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oddajemy w Wasze rece wyniki badania, ktérego celem byto przyjrzenie sie blizej

relacjom miedzy zespotami Sprzedazy a ekspertami HR, a w szczegdlnosci zidentyfikowanie

najlepszych praktyk oraz obszaréw do doskonalenia, by ta wspétpraca przynosita jak najwiecej
wartosci dla Waszych organizacji.
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Raport powstat na bazie opinii ponad 300 specjalistéw i menedzeréw z obu obszaréw, wiec naszym
zdaniem daje pewne odzwierciedlenie realnych sytuacji w firmach w Polsce. Poprosiliémy takze grono
ekspertéow o skomentowanie wynikow badania i mamy nadzieje, ze zatgczony materiat bedzie dla Was
ciekawg inspiracjg lub moze nawet materiatem do zainicjowania dyskusji na ten temat w Waszych
firmach.

Skad pomyst na to badanie?

Od kilku lat intensywnie realizujemy projekty doradcze oraz wdrazamy narzedzia diagnostyczne
na styku Sprzedazy i HR. Zauwazylismy, ze sg organizacje, w ktérych tego typu projekty przebiegaja
bardzo sprawnie, ale tez jest wiele takich, w ktérych na drodze do sukcesu stawaty nam wtasnie
relacje pomiedzy tymi dziatami. ZastanawialiSmy sie, czy popetniamy jakies btedy, czy moze sa
jakie$ obiektywne przestanki dla tego typu sytuacji. Oczywiscie nie jesteSmy nieomylni, natomiast
prowadzone przez nas nieformalne rozmowy - wywiady zaczety odstaniac¢ drugie dno problemu.

Te rozmowy daty nam bardzo duzo do myslenia, a niektore wypowiedzi (z obu stron) czasem
wrecz szokowaty skalg niezrozumienia czy tez nieufnosci. By nie polegac tylko na naszej intuicji
i nieformalnych rozmowach, postanowili$my usystematyzowaé podejscie, czego efektem jest niniejszy
raport.

Mowiac szczerze, mieliSmy pewne obawy, czy nie przylgnie do
nas tatka postanca, ktéry przynosi zte wiadomosci, czy konsultanta, S
ktory krytykuje wtasnych klientéw.

UznaliSmy jednak, ze w zgodzie z nasza filozofig dziatania
- ,wierzymy, ze organizacje, ktére tworza warunki do pracy
uwzgledniajace naturalne predyspozycje, talenty, motywacje ludzi
oraz budujg klimat sprzyjajacy rozwojowi, dobrej komunikacji
i wspotpracy osiggaja duzo lepsze wyniki” - bedzie zaadresowanie
tego problemu z zachowaniem obiektywizmu, dlatego pokazujemy
W raporcie zaréwno bardzo dobre praktyki, jak i te wymagajace
poprawy.
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AKTYWNOSCI | INICIATYWY HR, KTORE WNOSZA NAWIE
WARTOSC DO.ORGANIZACI! - PERSPEKTYWA DZIALY
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HR i Sprzedaz w jednym staty domu... Sprzedaz na gorze, przewaznie we fleszu firmowych swiatet,a HR na
dole, w roli nieco bardziej operacyjnej. Dziat HR wspiera funkcjonowanie swojej organizacji, m.in. monitorujac
réznego rodzaju wskazniki (ptace na rynku, benefity), planujac i wspierajac procesy rekrutacyjne, pomagajac
rozwija¢ kompetencje, wdrazajagc programy motywacyjne czy zarzadzajac komunikacjg wewnetrzna.
Warto dodaé, ze ten katalog ,,ustug” HR nie jest ani zamkniety, ani niezmienny. Wrecz przeciwnie - wraz ze
zmieniajacym sie $wiatem, zmieniajgcymi sie wyzwaniami, przed jakimi stajg firmy, réwniez zmienia sie sam
HR. Wszystko po to, aby caty czas skutecznie taczyc potrzeby i cele pracownikéw oraz organizacji.

Dlatego postanowiliSmy skonfrontowaé¢ te dwie grupy pracownicze - HR i Sprzedaz -
i zada¢ im podobnie brzmiace pytanie dotyczace aktywnosci i inicjatyw HR, ktore wnosza najwieksza
wartosc do organizacji. Nasza intencjg byto wytypowanie tych dziatan, ktére sg najbardziej mierzalne i ktére
- piszac wprost - generuja biznes.

US. PERSPEKTYWA HR

AKTYWNOS GIHRIKTOREIPRZYNOSZAINAIWIEKSZAIWARTOS G
IDLAIREALIZACISTRATEGISPRZEDAZOWE)

Dziatania rozwojowe dla pracownikow | 5&%
Dziatu Sprzedazy (Assessment Center, szkolenia,

|
programy rozwojowe) ) a0

Realizacja polityki motywacyjnej (dobér benefitéw [ ] %
dla pracownikéw/ projektowanie systemoéw

T e

Prowadzenie proceséw rekrutacyjnych [ ] m
(selekcja CV, rozmowy rekrutacyjne, kontakt

zhandydatamictc) [ 4095

Pomoc liderom/ menedzerom w podejmowaniu
decyzji lub rozwigzywaniu trudnych sytuacji

[ 134%)

Dobér i zakup narzedzi/ rozwiazan IT wspierajacych | | 28%
rozwoj pracownikéw Dziatu Sprzedazy — "
Organizacja wydarzen | | 124%)]

(integracje firmowe, eventy specjalne etc.) _ ”
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Zacznijmy od perspektywy HR-owcoéw. Wedtug tej grupy na szczycie najbardziej wartosciowych dziatan
z punktu widzenia Sprzedazy jest
‘systemow motywacyjnych oraz premiowych (obszar ten wskazato 57% respondentdw). Jak wiadomo,
pandemia przedefiniowata podejscie do Swiadczen pozaptacowych - to, co byto w mocy jeszcze kilkanascie
miesiecy temu, teraz stracito na znaczeniu. Mamy tu na mysli dziatania stacjonarne - kultowe juz ,owocowe
czwartki”, wszelkie strefy relaksu czy benefity sportowe (cho¢ ten obszar zmierza juz ku normalizacji).
Motywacyjne tendencje zmierzajg wyraznie ku bezpieczenstwu - i finansowemu, i zdrowotnemu. Dlatego tak
istotne jest badanie pulsu potrzeb pracowniczych i uwaznos¢ w kwestii oferowanych ,dodatkow”.

Na drugim miejscu wsérdd aktywnosci, ktore w opinii przedstawicieli spotecznosci HR majg najwieksze
przetozenie na biznes, znalazty sie dziatania rozwojowe dla pracownikéw*
|Center, szkolenia, programy rozwojowe (52 % respondentéw). Jak wiadomo, dobrze wyszkolony pracownik
nie tylko czuje sie pewniej w realizacji codziennych zadan, ale z pewnoscig odwzajemni inwestycje w swaj
rozwdj poprzez wieksze zaangazowanie i motywacje do pracy. Miekki HR zatem musi sie w tym przypadku
przektadac na twarde korzysci.

HR-owcy swoja wazna role upatruja takze w dziataniach wspierajacych Menedzeréw Sprzedazy -
Trudnosc te spotegowat ,czarny tabedz” ostatnich miesiecy i organizacyjne perturbacje zwigzane z pandemia
- praca zdalna, zarzadzanie zespotem rozproszonym, zadbanie o balans miedzy praca a zyciem prywatnym.
Brak bezposredniego kontaktu z pracownikami uniemozliwiat wyczucie nastrojow i emocji, ktére moga
towarzyszyc¢ np. w skomplikowanej sytuacji w projektach czy podczas konfliktu w zespole.

W dalszej kolejnosci HR-owi respondenci zwrdcili uwage na:

e prowadzenie proceséw rekrutacyjnych (selekcja CV, rozmowy rekrutacyjne, kontakt z kandydatami
etc.) - 42%;

e dobdrizakup narzedzi/ rozwiazan IT wspierajgcych rozwéj pracownikéw Dziatu Sprzedazy - 37%;
e organizacje wydarzen (integracje firmowe, eventy specjalne etc.) - 36%.

Czas na spojrzenie Sprzedawcy. Co Dziat Handlowy najbardziej ceni? Gdzie widzi najwieksze wsparcie?
Ktére dziatania ,premiuje”?
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Co cieszy, na pierwszy miejscu znalazty sie dziatania rozwojowe (58% respondentéw). Okazuje
sie zatem, ze Menedzerowie i Dyrektorzy Sprzedazy widzg ogromne wsparcie w definiowaniu przez HR
sciezek rozwoju dla pracownikéw Dziatéw Handlowych. Aby jednak ta definicja byta kompletna i trafna,
zadaniem HR-owcéw jest takze diagnoza - zmapowanie kompetencji wptywajacych na sukces sprzedazowy
W organizacji i rozwoj wtasnie tych obszarow. Tak zaawansowane dziatania przygotowawcze przetoza sie na
efektywnosci ,nieprzepalanie” czasu oraz budzetu.

Na drugim miejscu znalazly sie juz wspomniane benefity i polityka motywacyjna (57%
respondentéw). \Widac tu duza spojnosé w spojrzeniu HR-owcdw i Sprzedazy, ktorzy doceniajag dopasowanie
oferowanej kafeterii benefitdow do potrzeb pracownikéw. W tym miejscu nalezy wspomnie¢ réwniez
o systemach premiowych. Rola dobrze zaprojektowanego systemu jest nie do przecenienia. Aby rozwigzanie
to spetniato swojg funkcje, tzn. zwiekszato motywacje i wydajnos¢ pracownikéw, kluczowy jest dobér
odpowiednich miernikdw wydajnosci i jakosSci pracy. | w tym aspekcie przedstawiciele sit Sprzedazy widza
duza role HR-u.

Na ,kompetencyjnym podium” znalazta sie rowniez rekrutacja. Prowadzenie procesow rekrutacyjnych
(selekcja CV, rozmowy rekrutacyjne, kontakt z kandydatami itp.) zostato wskazane przez 41%
respondentow. Aspekt ten to tzw. ,temat rzeka” - dotyka bowiem watkéw zwigzanych z employer
brandingiem, zarzadzaniem reputacjg marki czy budowaniem S$ciezki candidate experience. Dodatkowo
wszystko to nabrato zupetnie nowego znaczenia w ,czasach zarazy” - rekrutacja odbywata sie bez wizyty
w biurze, bez poznania zespotu, bez spotkania twarzg w twarz. Wydaje sie, ze wtasnie w ten obszar
najodwazniej wkroczyta digitalizacja, a kompetencje cyfrowe zaczety by¢ potrzebne na juz.

Pozostate obszary, na ktére przedstawiciele Dziatow Sprzedazy zwrécili uwage, to:

e pomoc liderom/ menedzerom w podejmowaniu decyzji lub rozwigzywaniu trudnych sytuacji
zwigzanych z zespotem - 34%;

e dobdrizakup narzedzi/ rozwiazan IT wspierajgcych rozwdj pracownikéw Dziatu Sprzedazy - 28%;

e organizacja wydarzen (integracje firmowe, eventy specjalne etc.) - 24%.
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Po analizie badan oraz wywiadow z przedstawicielami sit Sprzedazy i HR nasuwaja
mi sie dwa wnioski. Pierwszy z nich dotyczy podobnej kolejnosci zadan, ktére
zdaniem obu grup respondentéw wnoszg najwiekszg warto$¢ dla realizacji strategii
sprzedazowej. Te znajdujace sie na szczycie listy moze nie sg doktadnie takie same,
ale sg bardzo zblizone, co oznacza, ze oba dziaty podobnie postrzegajg wyzwania,
ktére najmocniej wptywajg na budowanie wartosci po stronie Sprzedazy. To akurat jest wynikiem
bardzo satysfakcjonujgcym, poniewaz daje podwaliny pod dalszg rozmowe. Stanowi wspdélny
punkt wyjscia, by definiowaé problemy, waskie gardta i tarcia, ktére dobrze zidentyfikowane
przez obie strony mogg tatwiej zosta¢ rozwigzane.

Jednak drugi wniosek jest taki, ze wyraznym oczekiwaniem Sprzedazy stawianym wobec
HR-u jest wziecie odpowiedzialnosci za dziatania rekrutacyjne, rozwojowe i motywacyjne.
Co niestety niepokojace, mimo ze az 43,4% HR-owcéw stwierdzito, ze jednym z ich
najwazniejszych zadan jest pomoc managerom w podejmowaniu decyzji lub rozwiazywaniu
trudnych sytuacji zwigzanych z zespotem, szefowie Sprzedazy kompletnie tego tak nie widza!
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Nic dziwnego.

Sprzedaz ma zupetnie inne kompetencje i nie stawia na rozwéj wtasnych zasobéw, a na
realizacje ustalonych “targetéw”. Sita rzeczy przenosi zatem te odpowiedzialnos¢ na barki
HR-owcow, liczac, Zze to oni zajma sie sferg zarzadzania kapitatem ludzkim. Parafrazujac:
Dyrektorzy Sprzedazy skupiaja sie na realizacji celéw sprzedazowych, a nie na rozwoju
swoich ludzi, by to oni ,dowozili” rezultaty. To oczywisty btad i duze pole do dziatania dla HR.

Najpierw zatem warto uswiadomié liderom zespotéw Handlowcéw, ze ich zadaniem jest
zarzadzanie i wspieranie ludzi, a nie sprzedaz sama w sobie.

Z moich obserwacji wynika, ze w efektywnej wspotpracy miedzy HR i Sprzedaza najwieksza
przeszkodg jest brak zrozumienia i komunikacji, stereotypy i odmienna specyfika ludzi, ktérzy sa
w obu tych strukturach zatrudniani. To buduje nieporozumienia i sprawia, ze HR ma marne szanse
sprostac oczekiwaniom stawianym przez Sprzedaz.

Dlatego tez szczegdlnie wazna wydaje sie by¢ taczaca oba swiaty funkcja HR Business
Partnera, ktéry cho¢ w domysle zajmuje sie kapitatem ludzkim, to jednak jest mocno osadzony
w strukturach dziatu, na rzecz ktérego ma realizowa¢ zadania HR-owe. HR BP moze sta¢ sie
ogniwem spajajagcym te obszary. Choé posiada kompetencje HR, jest czescig spotecznosci Dziatu
Sprzedazy. Moze poznaé od podszewki zadania, wyzwania, codzienne troski i sposéb myslenia
wspoétpracownikéw. Zrozumieé ich zargon, gtebiej wejs¢ w szczegéty funkcjonowania dziatu
i zbudowac relacje. Wtedy HR ma szanse dowiedzie¢ sie, jak funkcjonuje Sprzedaz,
co bedzie miato znaczaco wiekszy wptyw na wzrost efektywnosci oferowanego
wsparcia.
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Wszedzie pracuja ludzie. | to od ludzi, od ich postaw, wyznawanych wartosci,
kultury osobistej zalezy, jak sie traktujg nawzajem. Oczywiscie standardy pracy,
wartosci firmowe, kultura organizacyjna potrafia wprowadzi¢ wiecej zyczliwej
wspotpracy i zrozumienia.

Zajmuje sie Sprzedaza od 35 lat i rozumiem frustracje Handlowcéw. Stale sg pod duzym
ciSnieniem i potrzebujg sobie niejednokrotnie odreagowaé stres. Dobrze, jesli robig to
z klasg, gorzej, jesli pozwalaja sobie na prymitywne zachowania, cynizm, pogarde, postugiwanie
sie stereotypami, brak zrozumienia roli i ograniczen oséb z dziatu HR.

W 1994 roku bytem jednym z 46 cztonkéw zatozycieli Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania
Kadrami. Miatem okazje dobrze pozna¢ to srodowisko. Firmy, w ktorych pracowatem lub ktére
prowadzitem, oferowaty produkty dla dziatéw personalnych. Widziatem jak trudng funkcje
petnia, majac niejednokrotnie zwigzane rece budzetami, procedurami czy zarzadzeniami.
Obserwuje, jak pozytywnie ewoluuje rola Dziatu HR w firmie.

Wyniki badania pokazuja, jak dobrze pracownicy obu dziatéw rozumieja swoja role i role
kolezanek czy kolegow. Za najwazniejsze uwazaja dziatania rozwojowe dla pracownikow

Dziatu Sprzedazy i realizacje polityki motywacyjnej. W nastepnej kolejnosci wskazuja na
pomoc liderom w trudnych sytuacjach i prowadzenie proceséw rekrutacyjnych.

Wsparcie w doborze i zakupie narzedzi oraz organizacja wydarzen sa trzecig grupa
aktywnosci wskazang w badaniu.

Patrzac z perspektywy firmy wdrazajgcej programy rzecznictwa pracownikéw,
widze, jak wspélnie prowadzone dziatania zmieniajg kulture siloséw na kulture
wspotpracy i zrozumienia.
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CZEONEK'ZARZADU W GRUPAYAK
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Brak wsparcia w zakresie tworzenia programéw
rozwojowych dla pracownikéw Dziatu Sprzedazy

135%;
§34%]

|
l
Biurokracja, tworzenie niepraktycznych procedur/ programoéow I I %
l
l

Brak zrozumienia procesu sprzedazy

Brak wiedzy nt. narzedzi/ rozwigzan IT
stosowanych w Dziale Sprzedazy

Brak wiedzy nt. strategii sprzedazowej
(krétko- i dtugoterminowych celéw) I
Brak zrozumienia specyfiki pracy sprzedawcow — %
Brak wiedzy nt. produktu/ ustugi, ktéry stanowi @5
przedmiot dziatan sprzedazowych
Brak zrozumienia struktury Dziatu Sprzedazy —
Brak uwzglednienia priorytetow Dziatu Sprzedazy — m
np. planowanie wydarzen szkoleniowych w ostatnim dniu kwartatu
Nasz dziat HR nie prowadzi dziatarn wspierajacych _ m
realizacje strategii sprzedazowej

Nasze opracowanie rozpoczelismy swoistym kudosem - wskazaniem aktywnosci, ktére przektadaja sie
na obraz HR-owca jako partnera dla biznesu. Teraz czas na odrobine dziegciu - ale takiego konstruktywnego,
stanowigcego bodziec do refleksji nad zdefiniowaniem roli HR-owca w ogéle. Ponizej przedstawiamy liste
obszaréw, jakie przedstawiciele Dziatu Sprzedazy wskazali jako te, ktére najbardziej im przeszkadzaja
w realizacji codziennych zadan.

e Brak wsparcia w zakresie tworzenia programow rozwojowych dla pracownikéw Dziatu Sprzedazy

W tym obszarze pojawia sie najwiekszy dysonans - cze$é¢ naszych ,sprzedazowych respondentéw”
wskazato go jako najbardziej potrzebny i wspierajacy, cze$¢ - jako zaniedbany przez HR. Jak to interpretowac?
Jak czesto to bywa, chodzi o konflikt rzeczywistosci z oczekiwaniami. Dlatego najczesciej firmie potrzebny
jest audyt wewnetrzny, skierowany na potrzeby szkoleniowe pracownikéw. Solidna diagnostyka kompetenciji.
Chodzi o to, zeby najpierw zbada¢ realne potrzeby pracownikéw firmy, a dopiero potem przedstawié
konkretny plan rozwojowy. Diagnoza jest niezwykle wazng czescig procesu rozpoznawania potrzeb
pracownikéw - czasami wazniejszg niz samo szkolenie. Chodzi o uswiadomienie sobie tzw. kluczowego
czynnika efektywnosci (czyli takiego ogniwa, ktére faktycznie ma dawac rezultat) i o zaprojektowanie wokot
niego dziatan rozwojowych.

ooooooooooooooo
........



o Brak zrozumienia procesu sprzedazy

Niestety niewielu HR-owcoéw zadaje sobie pytania: Jak wyglada proces sprzedazy w naszej firmie? Czy
nasi Klienci zazwyczaj majg $wiadoma potrzebe zakupu naszych produktéw lub ustug, czy to nasi Sprzedawcy
dopiero wywotuja te potrzeby? Czy proces sprzedazy jest krétki - da sie zamknac transakcje po jednej czy
dwéch rozmowach/spotkaniach, czy trwa wiele miesiecy? Czy po sprzedazy nasz Handlowiec moze zapomniec
o kliencie, czy odpowiada tez za jego dtugofalowg obstuge? Czy te procesy sg takie same dla wszystkich
produktéw? Czy cos sie zmienito ostatnio w tym aspekcie?

Merytoryczna rozmowa na takie tematy pomiedzy HR a Sprzedaza pozwala wspdlnie zdefiniowad, jakie
kluczowe kompetencje sg krytyczne dla danego typu procesu sprzedazy. Czy szukamy ich na rynku, czy
rozwijamy w istniejagcym zespole? Jak je rozwing¢? Czy nasi ludzie sg dobrze dopasowani? Moze zmiana,
przejscie do innego zespotu produktowego pozwoli komus uwolni¢ swoéj potencjat?

e Biurokracja, tworzenie niepraktycznych procedur/programéw

Biurokracja postrzegana jest zwykle jako cos$, co ,zabija” w pracownikach kreatywne myslenie,
zaangazowanie i dynamike pracy. Sprzedaz oczywiscie oczekuje administracyjnego wsparcia. Jesli jednak
procesowanie potrzebnych rozwigzan trwa dtugo, to prawdopodobnie odbije sie na zaangazowaniu
Handlowcéw. Procedury bowiem potrafig przeciagac sie w nieskonczonosé. Nie dlatego, ze Dziat HR ma
L2urzedowe 14 dni” na odpowiedz, ale dlatego, ze czesto nie rozumie jezyka potrzeb wtasnej Sprzedazy. Nasze
rozmowy ze sprzedawcami réwniez to potwierdzaja. Jednym z najbardziej demotywujacych elementéw
codziennej pracy jest ,walka” z procedurami oraz wielopoziomowa decyzyjnoscia. Handlowcy to czesto
“ludzie akcji”, zorientowani na cel, dziatajacy ,w terenie”, wiec wszelkie administracyjne obowiazki sg przez
nich negowane jako odciggajace od sprzedazy. Ze strony Dziatu HR na pewno przydataby sie refleksja na
temat stosowanych procedur i - jesli s one konieczne - wyttumaczenie sensu ich stosowania (np. dlaczego
HR powinien zweryfikowa¢ nowego dostawce szkolen czy dlaczego rekomendowany przez Dziat Sprzedazy
kandydat do pracy musi przejs¢ dodatkowe, “HR-owe” testy).

e Brak wiedzy nt. strategii sprzedazowej (krétko- i dtugoterminowych celéw)

Nie chodzi tu tylko o to, aby wiedzie¢, co firma sprzedaje. HR-owiec powinien zna¢ krotko-
i dtugoterminowe cele sprzedazowe i - co wazne - znalez¢ powigzanie miedzy celami biznesowymi firmy
a celami biznesowymi Dziatu Handlowego. Dodatkowo kazdy $wiadomy HR-owiec powinien zweryfikowad
bezposrednig konkurencje sprzedazowa pod katem przewag i tzw. ,luk”. Informacje dotyczace sposobu
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rozliczania Handlowcéw, wysokosci planéw sprzedazowych czy czynnikéw wptywajacych na wysokosé
prowizji moga by¢ bowiem pomocne przy dziataniach rekrutacyjnych.

Dodatkowo HR-owiec bedacy partnerem dla biznesu powinien wiedzie¢, ile miesiecznie kosztuje
utrzymanie Handlowca. Pod tym katem nalezy wzigé pod uwage nie tylko poziom jego wynagrodzenia, lecz
takze koszty narzedzi pracy oraz materiatéw marketingowych, z jakich korzysta. Piszac wprost - Dziat HR
powinien wspdlnie z Menedzerami Sprzedazy ustali¢ poziom ,rentownosci” zatrudnionego i wspdlnie na
biezagco monitorowaé jego postepy. Jesli proporcja kosztéw utrzymania Handlowca do przychodéw jego
sprzedazy sie nie zmienia, to znak, ze nalezy zareagowac i zaplanowac dziatania naprawcze. Dyrektor Dziatu
Sprzedazy z pewnoscia doceni tak przekrojowy sposéb dziatania i tak rozsadne podejscie do myslenia o ocenie
efektywnosci pracy Handlowcéw.

Kolejne dwudniowe szkolenie z obiekcji sprzedazowych? Byto. Warsztaty z negocjacji? Nuda. Dziatania
prorozwojowe, ktére nie sg spdjne ze strategia sprzedazowa wprowadzaja wiecej szkody niz pozytku. Myslac
o rozwoju kompetencji zespotéw sprzedazowych, kazdy swiadomy HR-owiec powinien zaczg¢ od doktadnej
analizy srodowiska, w jakim funkcjonujg Sprzedawcy w jego firmie. Pod pojeciem srodowiska rozumiemy
specyfike pracy, produkty, relacje zespotowe czy kulture organizacyjna. Te wszystkie czynniki majg ogromny
wptyw na to, jak funkcjonuja i zachowuja sie Sprzedawcy, a co za tym idzie - jakie osiggajg wyniki. Wszelkie
dziatania skierowane do tej grupy, ktore na dtuzej odrywaja jg od pracy powinny by¢ dobrze przemyslane
i uzasadnione. W przeciwnym razie napotkaja na opdr czy poczucie odbierania im mozliwosci zarabiania
pieniedzy.

Tym bardziej, ze w obecnych czasach sg dostepne narzedzia, ktére pozwalajg bardzo precyzyjnie okreslac¢
potrzeby i potencjat rozwojowy Sprzedawcéw oraz tworzy¢ adekwatne do tego zindywidualizowane plany
rozwoju (np. FSA - FinxS Sales Assessment).

O ile kazdy pracownik wie, co jest flagowg ustuga/flagowym produktem oferowanym przez jego firme,
o tyle nie kazdy jest sSwiadomy, jak w praktyce odbywa sie sprzedaz i komunikacja z potencjalnym klientem.
HR-owiec powinien wiedzie¢, na jakich produktach i ustugach firma zarabia najwiecej, a gdzie marza jest
minimalna i ma charakter tzw. sprzedazy referencyjnej, czyli realizowanej po to, aby pozyskac referencje od
klientéw zadowolonych ze wspétpracy.
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Przeprowadzone badania ujawnity caty szereg pozytywnych dziatan, ktére podejmuje

HR i s3 one doceniane przez pracownikéw Sprzedazy. Gtéwnie dotyczy to dziatan

krotkookresowych i wspierajacych jak: organizacja dziatan rozwojowych, realizacja polityki

motywacyjnej czy prowadzenie rekrutacji. To cieszy, ale budzi niepokdj, bo prowadzenie

dziatan ,wspierajacych biznes” w codzienny wyzwaniach nie jest najwazniejszym

wyzwaniem postulowanym zaréwno przez teorie zarzadzania, jak przez zarzady

i wtascicieli przedsiebiorstw. W ostatnich latach sledzimy ciggty wzrost znaczenia kapitatu ludzkiego

i gwattowny wzrost swiadomosci wsrod najwyzszego managementu w zakresie znaczenia kompetenc;ji

pracownikéw dla sukcesu organizacji. Dlaczego zatem dtugookresowa rola HR nie jest doceniana przez

Sprzedaz? Wyjasnien nalezy szuka¢ w odpowiedziach, ktérych pracownicy Dziatéw Sprzedazy udzieli
w zakresie tego, co najbardziej przeszkadza im w dziataniach Dziatéw HR.

Odpowiedzi to przede wszystkim dwie kwestie - BIUROKRACJA i BRAK KOMPETENCIJI
MERYTORYCZNYCH.

Az 1/3 respondentéw wskazata, ze Dziaty HR tworzg niepraktyczne procedury i programy. Z tym
spostrzezeniem trudno jest sie nie zgodzi¢. Pomimo coraz bardziej sprzyjajacego prawodawstwa,
coraz tatwiej dostepnych narzedzi IT, w Dziatach HR nadal mozna spotka¢ rekwizyty, jakie byty
wykorzystywane kilkadziesiat lat temu. Nadal w wielu firmach standardem sg wielkie szafy wypetnione
teczkami, a w tych teczkach poza tym, co sie tam znajdowaé powinno, jak potwierdzajg audyty, znalez¢
mozna wiele ,kwitow”, ktérych tam by¢ nie powinno. Podobne spostrzezenia dotyczg istniejgcych
w organizacjach regulaminow, procedur itp. Nieodmiennie analizy prowadzone przez jezykoznawcéw
wskazuja, ze do zrozumienia tych dokumentow “wystarczy” doktorat z prawa. Handlowcy, ktorzy
w pracy zawodowej przywykli do komunikacji, ktéra ma przede wszystkim sprzyjaé temu, by klient
zrozumiat, co jest oferowane i dlaczego warto jest to kupi¢, zapewne gorzej znoszg jezyk, ktory
niestety nadal uzywany jest powszechnie w kadrach. Innym problemem jest faktyczna anachronicznos$¢
stosowanych rozwigzan. Wyzwaniem nie jest jedynie ,przettumaczenie na jezyk polski” stosowanych
rozwiazan, ale ich gruntowna zmiana. Gtéwnie chodzi o uproszczenie i dostosowanie do realnych
potrzeb.

Tu pojawia sie drugi problem, jakim jest brak elementarnej wiedzy u pracownikéw HR.
Przedstawiciele Dziatu Sprzedazy uwazaja, ze HR:

1. Nie zna produktéw i ustug oferowanych przez firme,

2. Nie zna specyfiki pracy Handlowcéw,

3. Nierozumie procesu sprzedazy,

4. Nierozumie struktury Dziatu Sprzedazy,

5. Nie mawiedzy natemat strategii sprzedazy, a nawet nie zna poje¢ uzywanych w sprzedazy.

Powyzsze zarzuty formutuje od 20 do 33% respondentéw. Jednoczesnie zaledwie okoto
1% deklaruje, ze problemy tego rodzaju nie wystepujg lub, ze ,HR stucha nas, spotyka sie
Z namiirozmawia”.

Jak sie wydaje, bez rozwiagzania problemu posiadania niezbednych kompetencji do
rozwigzywania probleméw, nie istnieje mozliwo$¢ nawigzania skutecznej, ditugookresowej
wspotpracy skoncentrowanej na realizacji strategii organizacji.
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Obiektywnie trzeba przyznaé, ze zadanie to nie jest tatwe. System edukacji w obliczu porazki
niemal catkowicie wycofat sie z ksztatcenia réznego typu Sprzedawcéw. Rynek szkoleniowy oferuje
bardzo bogatg oferte, ale niemal wytacznie krétkookresowych szkoleh o zréznicowanej jakosci. Rynek
wydawniczy jest opanowany przede wszystkim przez praktykow, ktorzy majg odwage uogélnia¢ swoje
osobiste doswiadczenia, przedstawiajac je jako uniwersalne prawdy. Jednoczesnie rzetelne badania
naukowe w obszarze sprzedazy w Polsce prowadzone sg bardzo rzadko.

Obecnie nikt juz sie nie dziwi, ze w jednej z najwazniejszych dziedzin funkcjonowania firmy
dominujacay grupg pracownikéw sg osoby, ktére nie ukonczyty zadnej szkoty handlowej, w pierwszej
pracy doswiadczyty krétkookresowego szkolenia i uczestniczg w dziataniach szkoleniowych
w wymiarze kilku dni rocznie. Sprébujmy wyobrazi¢ sobie taky sytuacje w innych dziatach firmy:
ksiegowosci, IT, prawnym czy HR. Oczywiscie osobiste dos$wiadczenia i powielane schematy majg
wielkie znaczenie, jednak to wtasnie od HR Dziaty Sprzedazowe powinny dostawaé inspiracje do
kultywowania proefektywnych dziatan i eliminacji zwyczajéw catkowicie nieefektywnych, ktérych - jak
pokazujg badania i obserwacje - jest bardzo wiele.
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W ostatnich miesigcach na skutek pandemii Dziaty Sprzedazy zmagaty sie z wielkimi problemami
wynikajgcymi przede wszystkim z ograniczonego kontaktu z innymi. Wptywato to na sposdb
wykonywania pracy, ale takze prowokowato do zadawania czesto bardzo trudnych pytan np.: ile czasu
zabiera obstuga jednego statego klienta? A ile powinna zajmowac? W jaki sposdb Przedstawiciele
Handlowi przygotowuja sie do spotkania z klientami? lle czasu powinni na to poswieci¢? Dlaczego
automatyzacji nie ulegto 90% tych czynnosci?

Obecna sytuacja jest niezwykle sprzyjajaca dla wspétpracy pomiedzy HR i Dziatem Sprzedazy.
Zmiany, ktore beda zachodzi¢ w handlu, beda ogromne, a wiekszos¢ firm znajduje sie dopiero
na poczatkowych etapach digitalizacji i optymalizacji struktur i proceséw sprzedazy. Zarzady
przedsiebiorstw czesto deklaruja, ze maja wrazenie, ze ,nasz Dziat Handlowy nie koncentruje sie
na wskazywaniu korzysci ze wspétpracy klientom, ale cenie, ktora chce wynegocjowac dla nich
z wlasnymi przetozonymi”.

W tej sytuacji najczesciej wskazywana przeszkoda we wspdtpracy pomiedzy HR i Handlowcami
w postaci ,braku wsparcia w zakresie tworzenia programéw rozwojowych dla pracownikéw
Sprzedazy” nabiera innego charakteru. W tym przypadku nie chodzi o to, aby zbada¢ uswiadomione
potrzeby pracownikéw Sprzedazy. To ma znaczenie drugorzedne. O wiele wazniejsze jest okreslenie,
co tak naprawde powinno by¢ wykonywane, w jaki sposob i przez jak liczny zespét. Zadanie bedzie
Z pewnoscig pasjonujace, bo juz teraz wiadomo, ze tak jak byto, nie bedzie na pewno, ale niemal
niewatpliwie bedzie catkowicie inaczej. Wspdtpraca HR i Dziatéw Sprzedazy
moze przynies¢ ogromne korzysci, rozwigza¢ wiele starych probleméw, z ktérych
najwazniejszy to odpowiedz na pytanie: jak zwiekszy¢ marze?
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Dwadziescia osiem lat dziatam na szeroko rozumianym rynku rozwojowym
w Polsce, szczegélnie na styku HR i Sprzedazy. Nadal nie moge zrozumie¢, dlaczego
ciagle jeszcze ludzie Sprzedazy widzg maszerujacych na korytarzu ludzi HR'u
w koszulkach z napisem ,Nie mamy zielonego pojecia o sprzedazy, ale i tak wiemy,
co jest najwazniejsze”. Teraz powaznie. Trudno na podstawie badania ostatecznie
stwierdzi¢, jak duza jest rzeczywista skala niezadowolenia ludzi Sprzedazy z dziatan HR, ale z cata
pewnoscig widaé, ze od lat percepcja niektérych Dziatéw Personalnych przez kolegéw, z tak
zwanego pola walki, nie jest - nazwijmy to - szczegdlnie entuzjastyczna.

Historycznie rzecz ujmujac, zapracowali (i niektérzy dalej ,zapracowujg”’) na to sami HR-owcy.
Ich czysto teoretyczne modele kompetencyjne, idee ksigzkowe, wizje i HR-owe halucynacje, czesto
psychologiczno-filozoficzne doswiadczenie i wyksztatcenie, a moze nawet pewien lek przed swiatem
klienta zewnetrznego i rzeczywisty brak rozumienia kluczowych wyzwan Sprzedazy - sojusznikéw
i ambasadoréw im nie przysporzyty. Przeciwnie, uzyskiwali raczej brak zrozumienia, pewnego rodzaju
izolacje, a w konsekwencji wzajemne okopywanie sie na swoim stanowisku i ostatecznie, w skrajnym
wypadku, konfrontacje czy nawet kontestacje. Jesli natozy¢ na to fakt, ze ludzie Sprzedazy maja
czasami, jak mawia poeta, nieco rozdete ego - a wiem to z autopsji - i pewnga sktonnos¢ do praktycznie
zerowe] modyfikacji raz przyjetego stanowiska, to relacja miedzy HR i Sprzedazg bywa powiedzmy...
trudna.
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Jesli jednak popatrzeé¢ na niektore firmy czy szerzej organizacje, to wida¢ wyraznie, Zze swiat
HR jest zupetnie inny niz 10 czy 15 lat temu. Dzi§ widzimy HR Business Partneréw swietnie
dogadujacych sie ze Sprzedawcami, interdyscyplinarne patrzenie na zagadnienia biznesowe,
zaangazowanie w realne sprawy rynkowe. Wielu HR-owcéw to prawdziwi tytani i mistrzowie
biznesu.

Juz od dawna wiadomo, ze jesli mam jako HR by¢ realnie pomocny biznesowi (czytaj Sprzedazy),
\ a nawet czesto kreujacy np. efektywne narzedzia wspierajace rozwdj i sama sprzedaz, to musze znaé sie
1 na KPI, strategiach sprzedazowych, marzach, standardach sprzedazy, polityce cenowej, specyfice rynku
docelowego, segmentaciji, itd. | uwaga - sg tacy HR-owcy!!! Jest ich wielu.

Moze wiec Dziat Personalny potrzebuje zwyczajnie jakiego$ sensownie prowadzonego PR-u
wewnetrznego. Moze brakuje czasu na systematyczne promowanie HR-owych osiaggnieé, success story
pokazujacych jak wtasciwie prowadzone dziatania rekrutacyjne, rozwojowe czy motywacyjne wptynety
na rezultaty sprzedazowe. Idac za ciosem - moze HR-owcy powinni zacza¢ paradowaé w koszulkach
Z napisem ,Mam wiedze o biznesie i nie zawaham sie jej sensownie uzy¢”. Pytanie tez o pozycje HR-u
albo szefa czy szefowej HR. Czy jest to osoba traktowana przez zarzad z honorami i nalezytym
szacunkiem? Moze sama jest cztonkiem zarzadu? A moze dla odmiany bywa troche
niechcianym ,narzedziem” do zatatwiania spraw kadrowych bez wptywu na cokolwiek?
Tak tez czasem jeszcze bywa
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Tak czy inaczej wyglada na to, ze jest w temacie Sprzedaz vs HR troche do zrobienia.
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Zrzucanie odpowiedzialnosci za wszelkie niepowodzenia
zZwigzane z zarzadzaniem zespotem na Dziat HR
(np. “mamy stabe wyniki, bo rekrutujecie stabych ludzi”)

Brak wsparcia w dziataniach rekrutacyjnych (np. niskie
zaangazowanie w okreslaniu docelowego rofilu
kandydata, brak czasu na spotkania itp.)

Niskie zaangazowanie w tematy zwigzane z zarzadzaniem
i rozwojem ludzi (postawa typu “to zadanie dla HR”)

Omijanie procedur

Realizowanie szkolen bez wiedzy i koordynac;ji
ze strony Dziatu HR

Kontraktowanie dostawcéw ustug o tematyce HR
bez koordynacji z Dziatem HR

Ignorowanie istotnych deadline’6w

[ 138%
[ 773
L 23%

. Ji6%

Jak sie okazuje, Sprzedaz, czyli serce firmowego biznesu, tez moze przechodzi¢ statg lub czasowa
niewydolno$¢. Niewydolnos$¢, ktérg zdiagnozowali respondenci naszego badania - przedstawiciele Dziatu
HR. Co im najbardziej ,nie lezy”? Gdzie widzg najwieksze komunikacyjne problemy? W jakich obszarach nie

otrzymujg wsparcia? Podpowiadamy!

e Zrzucanie odpowiedzialnosci za wszelkie niepowodzenia zwigzane z zarzadzaniem zespotem na
Dziat HR (np. “mamy stabe wyniki, bo rekrutujecie stabych ludzi”)

HR i Sprzedaz majg wiele punktéw styku - to juz wiemy. Cho¢ powinny ze sobg $cisle wspdtpracowad,

czesto nie rozumieja sie nawzajem, co napedza wewnatrzfirmowe konflikty. To troche tak, jak z sgsiadujacymi
ze sobg panstwami. Zawsze najbardziej ,Scierajg sie” te narody, ktore potozone sg obok siebie. Dlaczego? Majg
ze sobga najwiecej do czynienia, a niewystarczajgco dobrze sie rozumieja.

Odnoszac sie sie do wspomnianego w pytaniu przyktadu rekrutacji i selekcji, wydaje sie, ze jednym
z najwiekszych wyzwan jest taki podziat zadan, aby kazdy robit to, na czym sie zna. Nie nalezy dopuszczad
do sytuacji, kiedy caty proces obstuguje tylko dziat HR, co niejednokrotnie jest czesto stosowang praktyka.
Trzeba pamieta¢ bowiem, ze pracownicy Dziatu HR beda mie¢ ktopot z obiektywna oceng umiejetnosci
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i kwalifikacji zawodowych kandydata do pracy w Dziale Sprzedazy. Rolg rekrutera powinno by¢ sprawdzenie
m.in.:

1. czydanew CV sg prawdziwe i poprawnie przedstawione,
2. czy rekomendacje sg adekwatne i godne uwagi,
3. czy saspetnione wszelkie wymogi formalne (wyksztatcenie itp.).

Dodatkowo HR-owiec powinien zadba¢ o “doswiadczenie” kandydata - przedstawi¢ mu organizacje, jej
cele, zasady w niej panujace, zadbaé o zapamietywalny proces onboadingu. Co zatem powinno leze¢ w gestii
Menedzera Sprzedazy? Przede wszystkim sprawdzenie:

1. praktycznej wiedzy i umiejetnosci sprzedazowych,
2. umiejetnodci planowania i organizacji czasu pracy w terenie,

3. “chemii z zespotem” - dopasowanie do kultury organizacyjnej jest kluczowe!

Skoro o rekrutacji mowa, HR-owcy ,zarzucajg” Sprzedazy brak zaangazowanie w okreslaniu docelowego
profilu kandydata czy brak czasu na spotkania. Rekrutacja to proces, ktéry jest prosto mierzalny,
a niepowodzenia w tym obszarze z reguty sg duzym ciosem finansowym dla firm. Dlatego tak istotne
jest wsparcie Menedzera Sprzedazy w zredagowaniu ogtoszenia o prace czy okreslenia stanowiskowych
niuanséw. Przyktadowo, Sprzedawca a Handlowiec czy Key Account Manager to powszechnie kojarzone ze
sobg stanowiska. W rzeczywistosci jednak role te s3 odmienne pod wzgledem odpowiedzialnosci oraz zadan
i obowigzkéw. Dodatkowo, jak wiadomo, oprécz kompetencji, dorobku zawodowego, doswiadczenia liczy sie
czysto ludzka ,chemia” - warto zatem wdrozy¢ w organizacji odpowiednie narzedzia diagnostyczne, ktore
pomoga Dziatowi HR i Sprzedazy wypracowac wspélny model/profil kandydata

,To zadanie dla HR” - jak juz pisalismy, ,katalog” ustug HR jest do$¢ szeroki i wcigz sie zmienia, ale niektére
z zadan mogg zakonczyc¢ sie sukcesem tylko w ramach pracy kolektywnej. | tak jest z dziataniami rozwojowymi.
Odpowiedzialno$¢ za rozwdj pracownika (rowniez jego kompetencji) to jedno z podstawowych zadan
menedzera. Dziaty HR wspierajg menedzerdéw w tym procesie - pomagaja w okreslaniu potrzeb rozwojowych,
dostarczajg narzedzia, wybieraja dostawcéw, organizujg szkolenia itp. Nie powinny jednak przejmowacd
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catkowitej odpowiedzialnosci za ten obszar. Jezeli opinie ,to jest zadanie dla HR” pojawiajg sie w organizacji,
to moze warto zaproponowaé¢ menedzerom warsztaty na temat nowoczesnego przywddztwa, na ktérych
zostanie przedyskutowanaich rolaiich zakres odpowiedzialnosci.

o Omijanie procedur

By¢ moze niektérzy z nas mieli ,szczescie” ustyszec od Szefa Sprzedazy petne aroganckiego tonu zdanie:
Wy tam w centrali to macie prace dzieki temu, ze ja sprzedaje. Zarabiam na Was!”. Pod taka postawa czesto
kryje sie cztowiek, ktéry dziata pod presjg czasu i wyniku, nie pracuje o ustalonych porach, czesto nie ma
miesieczne] statej pensji, mysli kategoriami szans, celéw i zyskéw. Dlatego tez niejednokrotnie zdarza sie,
ze dziata ,na skroty”, pomijajac procedury czy formalnosci. Nie wymyslimy kota na nowa piszac, ze w tego typu
sytuacjach wazna jest komunikacja - rozmowa z przedstawicielem HR i ustalenie, czy z niektérych procedur
mozna zrezygnowac lub je uproscic.

e Realizowanie szkolen bez wiedzy i koordynacji ze strony Dziatu HR

To uzupetnienie watku, o ktérym pisalismy wyzej. ,Samowolka” w zakresie doboru szkolen nie wpisuje
sie w strategiczne myslenie o rozwoju. Menedzer Sprzedazy nie powinien podejmowac spontanicznych
i adhocowych decyzji w tym zakresie. Powinny by¢ one wypadkowsa indywidualnym planéw rozwojowych
stworzonych wspélnie z Dziatem HR jako dysponentem najbardziej przekrojowych informacji o pracowniku
- w tym przypadku Handlowcu. Niemniej, aby Menedzer Sprzedazy, “nie bat” sie takiej kooperacji, HR-owcy
powinien pamietad o elastycznosci i niegenerowaniu wieloetapowej decyzyjnosci.

e Ignorowanie istotnych deadline’ow

HR-owcy zwrécili réwniez uwage na ,ignorowanie istotnych deadline’éw”. Moze by¢ to szczegdlnie
ktopotliwe w trybie pracy zdalnej, gdzie wewnetrzna dyscyplina i ,dowozenie terminéw” jest szczegdlnie
istotne. Warto zadbaé zatem o to, bysmy nie podejmowali dziatan, ktére mogtyby sabotowaé wspdlng prace.
A mowa tu nie tylko o zwyktym robieniu sobie na zto$¢, lecz réwniez o tych bardziej zakamuflowanych
formach, w ktérych moze ujawniac sie konflikt. Od czego zaczgé? HR-owcy (w miare mozliwosci) powinni brac
pod uwage roczne cykle sprzedazowe i nie ,zleca¢” dodatkowych dziatan w okresie intensywnej sprzedazy,
np. na koniec kwartatu.
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W badaniu ,HR & Sprzedaz - love, hate, friends with benefits?” zapytano
respondentéw m.in. o to, ,co najbardziej przeszkadza w dziataniach przedstawicieli
Sprzedazy” HR-owcom. Ponad 57% odpowiedzi wskazuje na ,zrzucanie
odpowiedzialnosci za wszelkie niepowodzenia zwigzane z zarzagdzaniem zespotem na Dziat HR”.

Co sie kryje pod tym stwierdzeniem? Ano zarzut zwigzany chociazby z tym, ze Menedzerowie
Sprzedazy za wszelkie niepowodzenia handlowe swoich podwtadnych, gorsze wyniki,
tzw. ,niedowozenie”, wing obarczajg nie siebie, a Dziaty HR/Rekruteréw. Pojawiajg sie zarzuty
odnoszace sie do niedopasowanych lub niekompetentnych pracownikéw, czy nawet zrekrutowanie
,stabych kandydatow”. | tutaj musze stana¢ w obronie HR-owcéw!

Uwazam, ze dobrego Handlowca nie da sie ,zamoéwi¢” w dziale HR. Do odrdznienia pozoranta, ktory
ma kilka szkolen za sobg, od prawdziwego Handlowca, ktéry ma odpowiednie umiejetnosci i odpowiedni
zas6b informacji, trzeba mie¢ duzo wiedzy na temat proceséw sprzedazy. Kto ja ma? Najczesciej Szef
Sprzedazy. Szczegdlnie jest to wazne w kontekscie jakos$ci kandydatéw na obecnym rynku pracy, kiedy
skupienie zarzadzajgcego na skutecznej rekrutacji wydaje sie by¢ kluczowe. Zatem rekrutacja powinna
odbywac sie kazdorazowo w towarzystwie Szeféw Sprzedazy, ktérzy bedg mieli wptyw nie tylko na
jakos¢ rozmowy rekrutacyjnej, ale wezma na siebie ocene specyficznych kompetencji handlowych oraz
ciezar decyzji o zatrudnieniu kandydata.

Dziat Sprzedazy moze wiele skorzysta¢ na wspdétpracy z HR pod warunkiem, ze otworzy
sie na jego wsparcie i bedzie wiedziat czego, moze od niego oczekiwaé. HR moze sie bardzo
wiele nauczy¢ od Dziatu Sprzedazy, poniewaz to tam koncentrujg sie wazne dla firmy
procesy, tak w kontekscie celéw sprzedazowych, jak i w kontekscie wspodtpracy z innymi
dziatami. Dopodki inne jednostki biznesowe beds traktowa¢ HR jak piate
koto u wozu, Zrédto dodatkowej pracy, czy tez dziat dbajacy o atmosfere
w firmie, dopéty ta wspdtpraca nie bedzie sie dobrze uktadad.
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W sprzedazy do niedawna liczyto sie wszystko tylko nie cztowiek - wyniki,
techniki, ,targety”, systemy motywacyjne, premie sprzedazowe oraz... intuicja
i doswiadczenie managera. Odkad na klientow przestaty dziata¢ stare metody
i wyuczone teksty Handlowcéw, coraz czesciej pojawia sie pytanie:
kogo szukamy do sprzedazy? Kto bedzie najlepszym Sprzedawca? Coraz
wieksze znaczenie majg kompetencje i rozwdéj Handlowcéw, a takze szersze spojrzenie na
ich predyspozycje i wtasciwe dopasowanie do rél. Tu rozpoczyna sie ogromna rola Dziatu
HR i mozliwosci konkretnego wspétdziatania z Dziatem Sprzedazy. Potrzebna jest jednak
kropka nad ,i” w tym procesie - odwazna rozmowa i znalezienie wspdlnego jezyka. Pracujac
jako coach i doradca dla klientéw w Dziale HR czy Sprzedazy, obserwuje pewna niemoc
i pytania: od czego zaczaé? Jak otworzyé temat w organizacji? Moze to dobry czas na
spotkania integracyjne i strategiczne w tym obszarze. Wyniki potwierdzaja,
ze najwazniejsze wydaja sie dookreslenie obszaréw odpowiedzialnosci i oczekiwan
wobec HR i Sprzedazy, wyjscie ze schematéw i stereotypéw oraz konkretne
narzedzia i rozwigzania.
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Jedng z dobrych praktyk, ktérg Dziaty HR powinny wdrozy¢ w swoich
organizacjach, jest dopasowanie benefitéw pozaptacowych do potrzeb pracownikéw.
Najprostszg metoda, ktéra umozliwi zbadanie oczekiwan zatrudnionej kadry,
jest ankieta. Powinny wypetni¢ jg wszystkie osoby pracujagce w firmie. Formularz do badania
przygotowa¢ mozna w formie elektronicznej (dla pracownikow majacych dostep do komputera
stuzbowego) lub w formie papierowej (gtéwnie dla pracownikéw produkcyjnych, magazynowych).
Decydujac sie na forme tradycyjng, wydrukowane arkusze nalezy umiesci¢ w pomieszczeniach
socjalnych, tam, gdzie pracownicy spedzajg przerwy. Uzupetnione formularze powinny by¢ wrzucone
do przygotowanej wczesniej urny. Warto podkresli¢, ze ankietowani chetniej wypetnig formularz,
jesli bedzie on anonimowy, a przeprowadzenie badania zostanie poprzedzone wskazaniem jego celu
oraz krotka instrukcjg, jak poprawnie wypetni¢ ankiete. Arkusz badajacy potrzeby pracownikéw
powinien by¢ kroétki i zawieraé od 2 do 5 pytan. Bardzo waznym elementem projektu majgcego na
celu wdrozenie lub modyfikacje benefitdw pozaptacowych w organizacji jest przekazanie feedbacku
pracownikom po przeprowadzonej ankiecie. Informacja zwrotna powinna by¢ szczegétowa
i zawiera¢ dane liczbowe z badan, ktére beda najlepszym argumentem uzasadniajgcym decyzje
o wprowadzeniu badZz niewprowadzeniu danego benefitu.Sam proces wdrozenia czy modyfikacji
pakietu benefitéw powinien by¢ poprzedzony prezentacja zasad, na jakich pracownicy moga
korzystac z poszczegdlnych dodatkéw pozaptacowych. Istotne w projekcie, o ktérym pisze, jest
cykliczne monitorowanie poziomu wykorzystania danego benefitu - badania ankietowe powinny
by¢ prowadzone minimum raz w roku.

Do korzysci, jakie przyniesie organizacji skrojony na miare potrzeb system benefitow, nalezg miedzy
innymi: poczucie, ze firma dba o ludzi i liczy sie ze zdaniem pracownikdw, wieksza liczba pracownikéw
korzystajacych z benefitéw, wyzszy poziom zaangazowania w wykonywane obowigzki, mniejszy
wskaznik rotacji zatrudnionej kadry, redukcja kosztoéw zwigzanych z niepopularnymi benefitami,
cheé podjecia wspédtpracy z organizacjg, budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy na rynku
pracy. Podsumowujac, trzeba mie¢ na uwadze, ze przesciganie sie we wprowadzaniu
coraz bardziej nietypowych benefitdbw i coraz wiekszej ich liczby bez konsultacji
z zatrudniona kadrg, najzwyczajniej traci sens, gdyz dodatki pozaptacowe maja petnié
przede wszystkim role motywacyjng i by¢ odpowiedzig na oczekiwania pracownikéw.
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- termin z pogranicza marketingu i sprzedazy. Oznacza koricowa czes¢ lejka
sprzedazowego. Na tym etapie potencjalny klient wie, jaki ma problem i w jakim kierunku szukac¢ rozwigzania.
W przeciwienstwie do potencjalnych klientéw na etapie MoFu i ToFu, wie czego szuka, a to tygrysy Sprzedazy
lubig najbardziej. Relacja marketing - sprzedaz to co prawda oddzielna para kaloszy, ale warto wiedzie¢,
ze potencjalni klienci na etapie MoFu i ToFu to dla Sprzedawcy dystraktory, ktérych woli unikaé.

- jest to system informatyczny wykorzystywany do zarzadzania relacjami z klientami. To centrum
dowodzenia sprzedaza, gdzie podglad na wszystkie procesy ma Sprzedaz, Marketing, Obstuga klienta i Zarzad.
System pozwala zautomatyzowad wiele proceséw i dziatan, pozwala obserwowaé etapy sprzedazowe i relacje
z klientami. Niemalze kazde dziatanie sprzedazy rejestrowane jest w CRM-ie.

- wbrew pozorom HR réwniez sprzedaje, ale ich produktem jest firma, w ktérej sg zatrudnieni.
Sprzedaja ja obecnym i nowym pracownikom. O ile kultura firmy, jej “fajnos¢” i wszystkie pozytywne atrybuty
sg wazne dla kazdego HR-owca, o tyle klientéw zazwyczaj nie interesuje ten produkt. Co wiecej, klienta
nie interesuje réwniez to, co Sprzedawca sadzi o produktach i ustugach, ktére ta firma oferuje. Co zatem
interesuje klientéw? On sam i jego wtasna firma! Stad Sprzedaz korzysta z réznych modeli sprzedazowych,
ktore skupiaja sie na korzysciach dla klienta z zastosowania danego produktu. S3 to modele FAB (Feature -
Advantage - Benefit), czyli sposéb, w ktorym przedstawia sie ceche produktu, jego zalete i korzys¢, ktorg
osiagnie klient. Model USP (Unique Selling Point) podobnie, z tym Zze w wiekszym stopniu stawia na unikalne
cechy produktu, ktére wyrdzniaja go na tle konkurencji. UPB (Unique Perceived Benefit) - jest to bardziej
spersonalizowany pod klienta model, ktéry koncentruje sie na dopasowaniu rozwigzania do potrzeb klienta.

- ochrona danych pracownikéw i klientéw to rzecz absolutnie
priorytetowa. Co do tego nikt nie ma watpliwosci. Sprzedaz jednak cierpi (patrz punkt nt. targetow), gdy
z powoddéw zawitosci prawnych traci caty dzien na dopiecie umowy. W najgorszym przypadku umowa
odwleka sie w czasie lub nie dochodzi do skutku. Sprzedaz tymczasem chce realizowac cele i zwiekszac szanse
sprzedazowe poprzez rozmowy z klientami zamiast tkwi¢ w zawito$ciach prawnych.

- to sposdb na zarzadzanie sprzedaza i spojrzenie na procesy sprzedazowe z szerszej
perspektywy. To jak podglad na podréz sprzedazowsa kazdego potencjalnego klienta. Sktada sie ona zazwyczaj
z 4 do 6 etapow: pierwszy kontakt, kwalifikacja, spotkanie/prezentacja produktu, oferta/negocjacje,
zamkniecie sprzedazy.

- nachalny akwizytor? Wciskacz? Firmowy gwiazdor? Nasze badania ujawnity wiele stereotypow
na temat Sprzedawcéw, niektére krzywdzace, niektére zabawne, inne oddajace pewne cechy sprzedazy.
Kim wiec jest Sprzedawca? Mozna powiedzieé, ze to osoba, ktdra sprzedaje ustugi i produkty, ale to tak,
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jakby nic nie powiedzie¢. W przenosni sprzedaz oznacza przekonywanie innych i w $Srodowisku biznesowym
Sprzedawca dazy wtasnie do przekonania innych do oferowanej ustugi czy produktu. Korzysta przy tym
z réznych technik sprzedazowych, ale nie jest technokrata. Coraz czesciej stawia sie w roli partnera, doradcy,
a niekiedy jest tym, ktory mowi “sprawdzam”, czyli pomaga potencjalnemu klientowi dotrze¢ do sedna
problemu i wtasciwego rozwigzania. Wymaga to od niego umiejetnosci komunikacyjnych, empatii
czy pewnosci siebie, a w dobie cyfryzacji coraz czesSciej umiejetnosci digitalowych. Jak przekonuje
prof. M. Seligman, najwazniejszy jest optymizm, bo sprzedaz na co dzien spotyka sie z wieloma odmowami,
ktére nie moga wptywac na che¢ podejmowania kolejnych dziatan.

SO (SALES QUALIFIED [EAD) - jeszcze nie stycha¢ korkéw szampana, ale butelka juz sie chtodzi w oczekiwaniu
na dogodny moment. Potencjalny klient zostat zakwalifikowany przez Marketing (i Sprzedaz) jako gotowy do
zakupu produktu. Dzieje sie tak, gdy potencjalny klient jest zaangazowany i zdecydowany na zakup. Wiedzy
tej dostarczajg nam dzi$ zaawansowane narzedzia do zarzadzania sprzedaza i marketingiem z rozbudowanymi
zaktadkami z analityka. SQL to jednak nie klient i Sprzedaz musi wykonac jeszcze dwa kolejne kroki by stat sie
klientem, najpierw musi okresli¢ potrzeby i mozliwosci klienta, a nastepnie dokona¢ zakontraktowania.

TARGET - targetem okresla sie grupe docelowa, ale w sprzedazy target zwykle sie robi. Target sprzedazowy
to norma, ktérg Dziat Handlowy ma do wyrobienie w réznych okresach np. miesiecznych, kwartalnych
i rocznych. Najczesciej jest to wysokos¢ sprzedazy, od ktorej uzaleznione sg premie. Unikajac korpomowy,
Sprzedawcy moéwig rowniez swojskie: “koniec miesigca”, co znaczy doktadnie to samo, co wyrobi¢ target. Gdy
nadchodzi koniec miesigca lepiej nie zasypywac Sprzedawcdw sprawami proceduralnymi.

ATS - zatrudnianie nowych pracownikéw to zdecydowanie bardziej ztozony proces niz wystawienie ogtoszenia
i czekanie na naptywajace CV, po czym przeprowadzenie rozmowy i podpisanie umowy. HR musi zadbac
o candidate experience, dobrg komunikacje z kandydatami, pracownikami wewnatrz firmy oraz o cele
biznesowe zwigzane z zatrudnieniem nowych pracownikéw. Dochodzg do tego raporty nt. efektywnosci
proceséw rekrutacyjnych i wszystkie kwestie formalne zwigzane z finalnym zatrudnieniem. Dlatego HR
korzysta z systeméw wspomagania rekrutacji takich jak ATS (Applicant Tracking System), do ktérych
nalezy np. eRecruiter. System ten to w pewnym sensie odpowiednik CRM-u dla sprzedawcy. Porzadkuje
baze kandydatow, ujednolica wyglad danych, pomaga sledzi¢ efektywnos¢ rekrutacji, dostarcza raport czy
umozliwia prace grupowa.
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CANDIDATE EXPERIENCE - rekrutacje wygrywa tylko najlepszy i na tym koniec? By¢ moze kiedys tak byto, ale dzis,
kiedy rynek pracy staje sie coraz trudniejszy, firmom zalezy na dobrych relacjach nie tylko z zatrudnionymi,
ale tez kandydatami odrzuconymi. HR dba o pozytywne zakorniczenie relacji z kandydatami, korzystajac przy
tym z metod badawczych, aby uzyskac od nich opinie na temat procesu rekrutacyjnego. Kandydaci do pracy to
w koncu moga by¢ réwniez klienci firmy oraz potencjalnie jej przyszli promotorzy. Moze zdarzy¢ sie réwniez
tak, ze zte doswiadczenia w procesie rekrutacyjnym najlepszego kandydata mogg zakonczy¢ sie jego
rezygnacja.

EMPLOVEE EXPERIENCE - jednym z kluczowych zadar HR jest zarzadzanie i utrzymywanie wysokiego potencjatu
kluczowych talentéw. Rotacja jest nieunikniona, ale wysoki wskaznik odejs¢ wysoko wykwalifikowanych
pracownikoéw to ogromna strata i problem dla organizacji. Dlatego Dziaty HR dbajg o employee experience,
czyli doswiadczenia pracownikéw w pracy oraz ich zaangazowanie. Bardzo czesto musza w tym przypadku
prowadzi¢ wywiady oraz anonimowe badania ankietowe, ktére dostarcza informacji o poziomie
zaangazowania, mocnych stronach organizacji oraz punktach zapalnych.

KULTURA ORGANIZACYINA - pojecie kultury organizacyjnej ma zrodta w antropologii, psychologii spotecznej
i socjologii. W kontekscie organizacji biznesowych moéwi sie o niej coraz gtosniej. O pozytywna kulture
organizacyjng dba oczywiscie HR. Kultura organizacyjna jest tym, co integruje pracownikéw, sprawia,
ze majg poczucie przynaleznosci i spéjnosci z firma. Najczesciej wytwarza sie w sposob nieformalny, ale
istniejg metody wptywania na nig np. tworzac rytuaty, style komunikacji czy podejmujac inne dziatania
w sposob planowy i uporzadkowany.

KWESTIONARIUSZE PSYCHOMETRYCZNE - nowoczesny HR chetnie korzysta z narzedzi psychometrycznych.

Najpopularniejsze zastosowanie to rekrutacja oraz budowanie zespotow. Korzystajac z takich narzedzi jak
analiza behawioralna Extended DISC, Rekruterzy dowiadujg sie o naturalnych stylach zachowania kandydata
i moga go dopasowac do petnionej roli oraz zespotu, w ktérym bedzie pracowat.

SPECJALISTA DS. KADR - popularna kadrowa lub kadrowy. Czasem niedoceniana rola w organizacji
pieszczotliwie okreslana “procedurks”. Stosy dokumentéw w wersji papierowej, ale coraz czesciej
juz elektronicznej, to norma. Specjalistki i specjaliSci ds. kadr dbajg o kompletowanie dokumentéw
pracowniczych, ich wtasciwe przechowywanie i ogdlnie bezpieczenstwo. Naliczajg urlopy, ewidencjonujg czas
pracy i Scisle wspoétpracujg ze specjalistami ds. ksiegowosci. NajczesSciej wiedza, co w firmie sie dzieje jeszcze
przed zarzadem.

WYWIAD BEHAWIORAINY - to jedna z technik stosowanych w rozmowie rekrutacyjnej. Polega na sprawdzeniu,
czy przeszte zachowania pracownika predysponuja go do objecia stanowiska, na ktére aspiruje.
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Rekrutacja w IT zawsze byta wyzwaniem. Rynek kandydata, duza konkurencja,
szybkie procesy rekrutacji. Dlatego tez, gdy wiele lat temu rozpoczynatam swoja
kariere, poszukujac idealnych programistéw, miatam poczucie, ze robie co$ bardzo
waznego i ze juz bardziej nie moge by¢ zaangazowana. Nie mogtam wiec zrozumie¢,
dlaczego ten Sprzedawca, w moim mniemaniu oczywiscie, nie stara sie tak samo jak ja
- nie dostarcza lepszego opisu profili, nie reaguje wystarczajgco szybko, nie przekazuje wyczerpujacego
feedbacku. Bardzo mnie to frustrowato. Tymczasem po drugiej stronie poziom frustracji byt podobny,
chociaz z innych powoddéw. Bo klient naciska na efekt, a na pytania nie odpowiada, bo pracy bardzo
duzo, a jeszcze ja sie czepiam o terminy, bo owszem, dostat trzech kandydatéw, ale potrzebuje jeszcze

30! | tak, kazdy sie frustrowat w samotnosci;) Wiem, jak to jest, nie moc sie dogadad, ale wiem tez, jak
sobie z tym poradzié.

see

Jak wiec znalez¢ wspolny jezyk?

Rozmawiajcie. Tylko tyle i az tyle, chciatoby sie rzec. Wspdlny jezyk nie jest ani Swietym Graalem,
ktérego wszyscy szukaja i nikt nie znajduje, ani nie jest nam podawany na ztotej tacy na zaméwienie.
Trzeba sie o niego postarag, ale efekt jest wart wysitku.

Bo, drogi Sprzedawco, czy wiecej wsparcia w zakresie tworzenia programéw rozwojowych dla
pracownikéw Dziatu Sprzedazy nie zdjetoby Ci z barkéw kawatka ciezaru i nie pozwolito realizowaé
jeszcze lepszych wynikow? | czy nie bytoby mito nie by¢ nazywanym troglodyta?;)

Drogi Dziale HR, jak by to byto wdraza¢ tylko projekty i inicjatywy, ktére sg oceniane jako te
wnoszace wartosé dla biznesu? | czy nie bytoby mito dostac¢ wiecej zrozumienia i docenienia?

Czytajac wyniki raportu, mozna dojs¢ do wniosku, ze w niektoérych organizacjach Dziat
Sprzedazy i Dziat HR to dwie osobne planety. | z kazdej z nich bedzie inny widok na galaktyke, inna
perspektywa. Co wiec zrobic, zeby je ze soba potaczyc¢?

Zaczetabym od dostrzezenia w tym wartosci. Gdy tworzymy mape terenu, przydaje
sie zarowno widok z drona, jak i samodzielne pokonanie S$ciezek i przedarcie sie przez
chaszcze. Podobnie, jesli chodzi o punkty widzenia wspétpracujacych ze sobg dziatéw. Kazdy
Zz nas ma inne zadanie i prace w terenie, widzi inny wycinek rzeczywistosci.

" T P ISR EEEREERTY
L X
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A przeciez te perspektywy idealnie sie uzupetniaja, dopiero razem tworza kompletny obraz.
Oczywiscie, warunkiem koniecznym jest swiadomos¢ wspdlnych celéw i zrozumienie, ze tak naprawde
gramy do jednej bramki i zdecydowanie lepszg strategig jest podawac sobie pitke niz strzela¢ samobdje.

L LR

Kolejnym krokiem jest zadanie sobie nawzajem podobnych pytan, jak w raporcie. A wtasciwie
regularne ich zadawanie. Analizujac wyniki, jesteSmy w stanie z marszu stworzy¢ liste dziatan
adresujacych potrzeby i bolaczki jednej i drugiej strony. Pytanie wiec, dlaczego nie robimy tego na co
dzien? Komunikacja to przeciez nie tylko nadawanie komunikatu, ale przede wszystkim jego odbiér,
czyli stuchanie. Jesli trudnos¢ sprawiajg nam stowa czy sformutowania, stworzmy wspdélne definicje,
poznajmy ich znaczenie. Gdy jedziemy do Wtoch, z ochotg studiujemy stowniczek i staramy sie méwic
po witosku, zeby mieé¢ pewnosé, ze bedziemy wtasciwie zrozumiani i dostaniemy doktadnie taki

makaron, na jaki mamy ochote. Doktadnie tak samo mozemy robi¢, poznajgc nawzajem swoje $wiaty
zawodowe.

Dobrze jednak wiadomo, ze jeszcze lepszym od nauki stéwek jest praktyczne uzywanie jezyka.
Dtuzszy pobyt we Wioszech wsréd lokalnych mieszkancéw przyniesie nam nie tylko wiele stonca
i przyjemnosci z pizzy, ale pozwoli zrozumiec i poczuc tamten swiat. | tak samo mozemy podrézowac do
innych dziatéw - czy to pracujac przez kilka dni w innej roli, czy spedzajac jeden dzien w tygodniu na
»innej planecie”, czy tez dbajac o wspdlne spedzanie czasu i rozmowe raz na jakis czas.

| pewnie jeszcze wiele mozna zrobié, zeby sie zrozumieé, ale przede wszystkim trzeba chcieé.
Niezbedna jest tez otwartosé - na inny punkt widzenia, ale tez na informacje zwrotng,
zaktadanie dobrych intencji i brak nadinterpretacji. Kazdy z nas robi swojg prace
najlepiej jak potrafi - jak by to byto wychodzi¢ z takiego zatozenia...?
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AKTYWNOSCI HR, KTORE WNOSZA NAJWIEKSZA WARTOSC
DA "BIZNESU" (SPOJRZENIE OBU BADANYCH GRUP):

REALIZACIA POLITYKI MOTYWACYINE DZIAtANIA ROZWOIOMWE DLA PRACOWNIKOW ~ PROWADZENIE PROCESOMW REKRUTACYINYCH
(DOBORBENEFITOW DLA PRACOWNIKOW/ DZIAtY SPRZEDAZY (ASSESSMENT CENTER, (SELEKCIA CV, ROZMOWY REKRUTACYINE,

PROJEKTOMANIE SYSTEMOW SZKOLENIA, PROGRAMY ROZWOJOWE) KONTAKT Z KANDYDATAMI ETC.)
MOTYWACYINYCH/ PREMIOWYCH
POMOC LIDEROM,/ MENEDZEROM DOBOR | ZAKUP NARZEDZ1/ ROZWIAZAK IT
W PODEIMOWANIU DECYZ)I LU WSPIERAJACYCH ROZWO) PRACOWNIKOW
ROZWIAZYWANIU TRUDNYCH SYTUACH DZIRtY SPRZEDAZY

ZWIAZANYCH Z ZESPOLEM

OBSZAROWAKTORENABARDZIE) PRZESZKADZAJAIPRZEDSTAWIGIELOM
DZIREU/SPRZEDAZY| I PRACY/ZZACHOWANIUHROWCOM:

Brak wsparcia w zakresie tworzenia programow I 55%
rozwojowych dla pracownikéw Dziatu Sprzedazy A
Brak zrozumienia procesu sprzedazy I I
Biurokracja, tworzenie niepraktycznych I I 51%
procedur/ programoéw

Brak wiedzy nt. strategii sprzedazowej
(krotko- i dtugoterminowych celéw) 28%
Brak zrozumienia specyfiki pracy Sprzedawcow — 247%
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Spotykaj sie regularnie z Szefem Sprzedazy w celu wymiany informacji o biezacych
potrzebach, planach, wyzwaniach.

Upewnij sie, ze wszyscy w Twoim zespole znajg produktu i rozumieja, na czym polega
sprzedaz w Waszej firmie.

Bierz od czasu do czasu udziat w spotkaniach Zespotu Sprzedazy/Menedzeréw Sprzedazy.

Jezeli Wasza siec sprzedazy jest rozproszona (oddziaty, filie itp.), upewnij sie, ze Twoi HR-
owcy rozumiejg prace “poza centralg”, ze byli cho¢ raz “w terenie” lub pojawiajg sie tam
systematycznie.

Planujagc nowe procedury, wez pod uwage, ze czesto charakter pracy Handlowca jest
inny niz wiekszosci pracownikéw w biurze. Innymi stowy czesto nie ma go w biurze (i nie
mamy na mysli home office). Rozwaz, czy na pewno te procedury beda dla Handlowcéw do
spetnienia, moze mozna je zaplanowac inacze;j.

Poszukaj na rynku i wdréz narzedzia i metodologie, ktére pomogg Wam moéwié wspdlnym
jezykiem, np. w zakresie okreslania profilu kandydatéw do pracy

Zbuduj wspélny jezyk ze Sprzedaza.

Stosuj narzedzia diagnostyczne nastawione na Dziat Sprzedazy - wybieraj je wspdlnie
ze Sprzedaza.

tam schematy i podziaty my - oni w relacji ze Sprzedaza.
Poznaj potrzeby Dziatu Sprzedazy - moga by¢ inne niz w catej organizacji.

Szanuj czas - w sprzedazy jak nigdzie indziej czas to pienigdz.

HR & SPRZEDAZ - LOVE, HATE, FRIENDS WITH BENEFITS?




LISTAIOBSZAROWIKTORENAJBARDZIE)
W[PRACY 4 ZACHOWANIL,

PRZESZKADZAIA
SPRZEDAWCOW,

PRZEDSTAWICIELOMDZIAEU/HR
IHANDLOWCOMW:

Zrzucanie odpowiedzialnosci za wszelkie niepowodzenia

zwiazane z zarzadzaniem zespotem na Dziat HR (np. “mamy
stabe wyniki, bo rekrutujecie stabych ludzi”)

Brak wsparcia w dziataniach rekrutacyjnych (np.
niskie zaangazowanie w okreslaniu docelowego
profilu kandydata, brak czasu na spotkania itp.)

Niskie zaangazowanie w tematy zwigzane z zarzadzaniem
i rozwojem ludzi (postawa typu “to zadanie dla HR”)

Onmijanie procedur

Realizowanie szkolen bez wiedzy
i koordynacji ze strony Dziatu HR

CHECKLISTA!DLAISPRZEDAWCY]

Zbuduj wspdlny jezyk z Dziatem HR.

i 54

pomac, ale nie zrobi tego za Ciebie.

Wyznacz potrzeby i granice w projektach HR dla Twojego zespotu.

Sprawdz, czy HR moze zaproponowaé Ci narzedzia diagnostyczne projektowane dla

sprzedazy.

Oceniaj potencjat i kompetencje Handlowcéw w réznorodny sposob - nie zatrzymuj sie na

swoim doswiadczeniu, intuicji i wiedzy.

Sprzedaz to ludzie - ich kompetencje, nastawienia, a czasem wymowki. Sprawdzaj je

okresowo i rozmawiaj o tym z zespotem.

Nie ma idealnego Sprzedawcy. S3 Handlowcy lepiej i gorzej dopasowani do modelu
sprzedazy. Sprawdz i uzgodnij kryteria rekrutacji.

casme
an

cassan

Wyijdz do ludzi, nie chowaj sie za e-mailem lub excelem.

Pamietaj, to Ty jako lider/liderka odpowiadasz za rozwdj swoich ludzi, HR moze Ci w tym

56%

31



€ZV,DOBRY DIALOG | WSPOEPRACA MIEDZY/HR
I'SPRZEDAZA S MOZLIWE:

Na pierwsze z tych pytan odpowiedZ brzmi zdecydowanie TAK! Na kolejne pytanie mozemy
odpowiedzie¢ przyktadami z naszej wieloletniej praktyki doradczej. Pierwsza cze$¢ dotyczy bardziej kwestii
fundamentalnych, druga zas to praktyczny proces oparty o metodologie i narzedzia (Finxs Sales Assessment).

Tak wiem, to nie jest ani proste, ani szybkie rozwigzanie. Jednak goraco apeluje do wszystkich decydentéw
w organizacjach - inwestujcie swojg uwage, czas i pienigdze w inicjatywy wspierajgce kulture otwartosci
i zaufania. Czy to bedg warsztaty integracyjne, czy spotkania informacyjne o strategii, czy szkolenia uczace
dobrej komunikacji/informacji zwrotnej, czy dyskusja o wartosciach w firmie, czy badania opinii/doswiadczen
pracownikéw powigzane z sensownymi dziataniami realizujgcymi wnioski po tych badaniach - wszystkie tego
typu inicjatywy dobrze przeprowadzone budujg wartosc dla organizacji i przektadaja sie na wyniki biznesowe.

To postawa, ktérg warto promowaé w firmie. JesteSmy po tej samej stronie barykady. Wszyscy
walczymy o te same cele i wyniki. Zachecam do burzenia siloséw oraz przeciwdziatania zjawisku my-oni.
Jednym ze skuteczniejszych narzedzi do tego celu jest integracja zespotu najwyzszej kadry menedzerskiej
wykorzystujaca miedzy innymi behawioralng mape zespotu (Extended DISC).

Tutaj pomagaja czesto wzajemne rozmowy zaréwno o biznesie, jak i o relacjach. Dobrg robote wykonuja
tez metodologie zarzadzania przez cele lub modne ostatnio podejscie OKR (Objectives and Key Results), ktére
zaktada oddolne definiowanie oraz uzgadnianie celéw pomiedzy zespotami.

Zachecamy do wiekszej biznesowej empatii przed wdrozeniem nowych procedur lub inicjatyw. Zeby
dobrze zrozumie¢ druga strone, warto zadawac duzo pytan, ,bywac w terenie”, moze nawet wprowadzi¢ akcje
,Zamiana rél” (np. jeden dzien w Dziale Sprzedazy lub HR). Bardzo korzystne rezultaty przynosi stosowanie
metodyki design thinking do projektowania wewnetrznych procedur, tak by te procedury byty raczej
odpowiedziag na wyzwania i problemy klienta wewnetrznego (np. Sprzedawcoéw), a nie biurokratycznymi
»potworkami” (czesto w dobrej wierze, ale bez wyczucia) tworzonymi przez HR na zlecenie zarzaddéw.

HR & SPRZEDAZ - LOVE, HATE, FRIENDS WITH BENEFTS? £




Wspélny jezyk

Tym, co m.in. powoduje, ze HR i Sprzedaz dobrze sie dogadujg, jest wspdlny jezyk. W tym uwspélnianiu
jezyka pomaga wdrazanie narzedzi typu Finxs Sales Assessment, gdzie proces wdrozenia zaktada np.:

wspodlne zdefiniowanie typow procesow sprzedazy w danej organizacji (potrzeba klienta jawna/ukryta,
relacja sprzedazowa krétka dtuga, relacja posprzedazowa krétka/dtuga);

wspolny wybdr adekwatnych rél sprzedazowych z dostepnego katalogu lub ich skalibrowanie;

wspodlne zdefiniowanie kluczowych kompetencji sprzedazowych dla wybranych rél (z 18 kompleksowo
opisanych w systemie) - efekt tych prac jest przydatny zaréwno w projektach rekrutacyjnych; jak
i rozwojowych;

zmierzenie poziomu tych kompetencji oraz nastawienia sprzedawcéw, co pozwala w oparciu o twarde
dane i fakty tworzy¢ indywidualne plany rozwoju dla kazdego Sprzedawcy;

wygenerowanie raportéw z praktycznymi wskazowkami rozwojowymi dla kazdego Sprzedawcy -
dobranymi do wczesniej wybranych kompetencji (tak samo rozumianych przez HR, Kierownictwo
Sprzedazy jak i samych Sprzedawcéw);

wygenerowanie przekrojowych raportéw o Zespole Sprzedazy dla Menedzera, tak by w codziennych
dziataniach rozwojowych i motywacyjnych odnosit sie do konkretnych i wystandaryzowanych poje¢,
lecz w sposdb spersonalizowany dla kazdego Sprzedawcy;.

wdrozenie dziatan rozwojowych i rekrutacyjnych z wykorzystaniem powyzszych informacji.

Dziatajagc w ten sposéb, nie tylko unikamy nieporozumien, ale od samego poczatku rozmawiamy
o biznesie tym samym jezykiem - jezykiem faktow i danych, mimo ze dotyczacym tak ,miekkiej” natury jak
rekrutacja, rozwéj i motywowanie sprzedawcéw. Jednoczesnie tak precyzyjne i dostosowane do potrzeb
biznesu dziatania niemal automatycznie przyczyniaja sie do poprawy wynikdw biznesowych (skrocenie
czasu i poprawa skutecznosci rekrutacji, mniejsza rotacja po okresie prébnym, zwiekszona motywacja
i zaangazowanie Sprzedawcdw, eliminacja barier w osigganiu wynikdw u poszczegdlnych osdb).

Konkludujac, mamy nadzieje, ze powyzsze wskazéwki okazg sie dla Was pomocne, bez wzgledu na to, czy
skorzystacie akurat z tego, czy innego narzedzia. Mamy poczucie, ze obecne czasy sg dobrg okazjg do nowego
otwarcia i zdefiniowania na nowo relacji HR-u i Sprzedazy w organizacjach, tak by przynosita ona najwiecej
wartosci.

INFORMACJEO/BADANIU:

Czas trwania badania: 10 maja - 22 czerwca 2021 r.

Sumaryczna ilos¢ respondentow: 332 osoby

Reprezentanci Dziatow HR: 219 oséb

Reprezentanci Dziatow Sprzedazy: 113 osob
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