Милен Иванов, управляващ партньор в “Джордан Шепърд”: 

Развитието на човешките ресурси изостава от това на бизнеса в България

Каре: "Джордън Шепърд Болканс" ,част от Jordan Sheppard International, е специализирана компания в подбор на висш управленски персонал по т.нар. методология "хед хънтинг". Въпреки че досега този вид услуга не беше позната на българският пазар, в последните години тя набира голяма популярност, а конкуренцията в бранша се изостря. Софийският офис на "Джордан Шепърд" работи на пазара в България от 2003 г. и отговаря за целия Балкански регион със собствен клон в Букурещ, а наскоро обяви намерението си да отвори собствени такива и  в Белград, Скопие, Атина и Истанбул. На българския пазар "Джордан Шепърд" е представен и чрез дъщерната си компания "Хърайзънс", която специализира в подбор на персонал на средно управленско и експертно ниво, обучения, консултации и т.н. с офиси в Пловдив, Бургас и Велико Търново. 

Какво представлява услугата "хед-хънтинг" и как оценявате пазара й в България в момента?

- "Джордан Шепърд” специалзира в една ниша на услугата подбор на персонал, т.н. „хед-хънтинг”. Това е разговорното название на анлийски за методологията на подбор, която използваме. Тя се състои в проактивно търсене на професионалисти и мениджмънт кадри в област от добре дефинирани източници – най-често конкурентните компании на нашите клиенти. Обикновено услугата се прилага на най-високо управленско ниво, затова и официалното и название е „екзекютив сърч”, но в последните години тя се разви и придоби приложение към по-ниски средни управленски и експертни нива. 

Пазара на този вид услуги в България в момента е в сравнително начално ниво, но вече има развити добри практики и резултати. Вече има и доста играчи на пазара, сред които местни и големи чужди. Поради това, че пазарът е малък, повечето агенции за подбор предлагат по-широка гама от услуги, като стандартен подбор на ниски позиции, обучения и т.н. Конкуренцията също идва и от компании, които не присъстват директно на пазара в България (със собствен офис), а работят дистанционно. По същие начин и ние работим по проекти в цяла Източна Европа. Като цяло, най-големите компании от бранша в световен план не присъстват в Източна Европа и конкретно България. Очаквам тепърва те да засилват присъствието си тук. Сред тях са „Корн Фери”, „Хайдрик енд страгълс”, „Игон Зендер” и т.н.  
Има ли място за толкова много компании на все още малкия български пазар?

- Когато ние влязахме преди 4 г. имаше едн-две компании, които се занимаваха с „хед хънтинг”. Тогава пазара се формираше предимно от агенции за стандартен подбор и начина по който се правеше „хед хънтинг” беше по-скоро модификация на първото или както ние обичаме да се шегуваме – „рекламиране по телефона”. Постепено конкуренцията се изостри с навлизането на чуждо ноу-хау, натрупване на опит и от трите страни -  агенции, кандидати и работодатели. Пазара постепенно узря. Една от основните причини за неговото динамично развитие е задълбочаващата оскъдица на таланти. Като цяло, човешките ресурси в България се развиват с много по-бавни темпове от бизнеса. Съответно бизнесът изпитва все по-остра нужда от квалифицирани кадри, които просто няма как по друг начин да октрие и привлече освен с проактивни действия към съществуващи източници. 

Каква е прогнозата ви за развитието му занапред?

- Според мен в следващите години все по-остро ще се усеща нуждата от квалифицирани кадри, защото те стават все по-ограничен брой. Очаквам търсенето на този вид услуга занапред да се засилва още, заради нарастващите нужди на бизнеса и значително по-бавното развитие на квалифицираната работна ръка. Това обаче няма да реши проблема с общата липса на кадри, от която страда почти всеки сектор на икономиката вече. Затова паралелно ще текат и други процеси. Например очаквам в близките години все по-често да започнат да се внасят работници отвън – Молдова, Македония, Индия и др. 

Първата вълна на висш мениджмънт, който ни беше внесен - т.нар експатриоти, беше в зората на пазарната ни икономика, защото тогава просто нямахме необходимия опит за много управленски дейности в пазарна икономика. Сега обаче с все по-голяма сила се налага друга много позитивна тенденция – българи, които заминаха преди известно време вече започват да се връщат обратно търсейки правилната въможност. Затова сега говорим не за внос на таланти, а за връщането им обратно. Това ще е крачка към решаване на проблема с липсата на квалифицирани кадри и експерти, но очаквам да се стигне и до втора вълна на прилив на чужди специалисти, защото иначе това огромно търсене няма как да се задоволи. Ние вече доста често получаваме кандидатури на чужденци, които искат да работят в България. 

Кой поток е по-активен в момента – на българите, които искат да работят в чужбина или на чужденци, които идват да работят в България?

- Все по-рядко получаваме кандидатури на българи, които искат да работят в чужбина. По-скоро в момента значително се активизира обратния поток – на чужденци, които искат да работят в България. 

Трудно ли се намира добър мениджър в България?

- Не бих казал, че е трудно. По-скоро зависи от самия работодател и от факторите, които правят определената позиция привлекателна. Добрият работодател умее не само да си осигури достъп до талантите, но и съумява да ги привлече. Разбира се имаме проекти, по които наистина е трудно да се намери добър кадър, поради прекалено свития пазар и неразбирането от страна на работодателя какъв точно човек търси. 

Какви компании най-често търсят услугите ви?

- Най-често към нас се обръщат компании от сектори като финансови услуги, недвижими имоти, IT и производство. В България предимно работим с по-големите компании и световни брандове, но вече се наблюдава и тенденцията все повече по-малки и по-Български дружества да се обръщат към нас.

Кои са основните проблеми, с които се сблъсквате на българския пазар?

 - Липсата на достатъчно добри кадри при нас не е проблем, а е възможност. Това е предпоставката един работодател да сеобърне и да потърси услугите ни. Трудностите са по-скоро в посока да се управляват очакванията на двете страни – на работодателя и на професионалиста и то в контекстта на огромна динамика. Услугата ни не се състои в това просто да изпращаме автобиографии по e-mail, а да разберем какви са конкретните изисквания на клиента, какво точно търси и да му осигурим достъп до такъв талант, който също е заинтересован. Това обаче е невъзможно, ако самият той не може да дефинира точно критериите си или не е реалистичен към ситуацията – напр.търси „директор за портиерска позиция”. За нас винаги е предизвикателство да обясним какво е различното в нашата услуга и че подходът за подбор има голямо значение и различните методи дават различни резултати.  Основна разлика има и в начина по-който работодателя трябва да играе играта минавайки от другата страна на масата за интервюта, където той „кандидатства да бъде работодател” и той полага все по-вече усилия да „продаде своята компания”. Въпроси от рода: „Защо кандидатствате за тази позиция”, просто вече не работят.
Наблюдава се тенденцията на пазара на труда да става все по-трудно да се намират кадри по обяви в медиите. Защо се получава така?

- Наистина има такава тендения и при нас все по-често идват клиенти, които са опитвали много други методи и средства. Именно това са клиентите, които вече разбират разликата между различните подходи на подбор и знаят какво конкретно искат. Фактът че все по-трудно се намират кадри по обява се дължи на това, че вече има изключително много възможности и съответно  “рекламен шум” в медийното пространство. Шансът подходящият човек да види обявата ти в точно тази медия, в точното време и на точното място вече е все по-малък. А и доста добри специалисти просто не си търсят активно работа. Голяма част от нашата работа се състои в това да вдъхновяваме, възбуждаме интерес и „продаваме мисия”, като го правим доста таргетирано и ефективно. Компаниите постепенно разбират че не могат просто да публикуват обява и да чакат, а искат проактивно да положат усилия и да намерят талантите, от които се нуждаят. 

Как ще се развие тази тенденция занапред?

Със сигурност няма да става по-лесно да се намират подходящите хора. Тенденцията не е само в България, тя е глобална. Очаквам занапред все повече да се развива търсенето на таланти по иновативни начини и подходи, тяхното задържане и по-бързото им развитие. Основният проблем в България е не че нямаме достатъчно добри кадри и професионалисти, а това, че липсва система и база за това младите да се развиват в посока полезна за бизнеса. Има много интелигентни хора, които живеят в информационно обществно, но нямат никакви практически познания и бизнес умения.
Какво трябва да се направи, за да се промени това?

- Очаквам нещата да се наместят сами, водени от пазара. Все повече ще нараства значението на новите форми на обучение и развитие на хората, които не са свързани със старата концепция – училище, университет, работа. Този шаблон в нашето мислене постепенно ще се разчупи от навлизането на нови по-гъвкави форми на обучение и повишаване на квалификацията. Така ще се достигне до много повече хора, и особено до по-възрастните, където според мен има голям потенциал за по-нататъшно развитие, защото тези кадри вече имат някакво определено ниво на познания и квалификация и доразвивайки някой умения като език, компютърна грамотност, модерно бизнес мислене, може да се стигне до много добри резултати. Тези хора са също така много по лоялни. Промяната няма да дойде само отдолу – от кадрите които тепърва ще се обучават, но и от по-горните нива на преквалифициращи се специалисти.Тук става дума за всякакви форми на дистанционно обучение, e-обучение, курсове, тренинги и разнообразяване на университетските програми. Това на запад е огромен милярден бизнес.
Какви са цените на тези услуги в България в момента?

- Ако говоря за услугите по подбор на висши управленски кадри по методологията “хед хънтинг”  има няколко основни фактора, които определят цената на услугата. Това са сложността на самия проект, какво всъщност се търси, колко голям е пазара на тези кадри, спешността на самия проект , какъв екип трябва да работи и т.н. Самата услуга наистина е 3-4 пъти по-скъпа от останалите,защото намирането на висококвалифициран служител на високопоставена позиция по начало е много по-трудно и изисква по-квалифициран труд, доста повече време и усилия. Стандартът е цената да е около 30% от брутната годишна заплата на търсения човек.
Как протича един проект?

На първо място се определя какъв човек се търси и къде се търси той. Втората стъпка е да се определят компаниите, от които този човек може да се намери. След това се идентифицират конкретните хора от тези компании. Следващият етап е да се влезе в контакт с тези хора и да се отсеят подходящите и мотивираните. Резултатът е къса листа, където свършва лесната част. Следват реалните срещи между клиента и кандидатите. Ние също участваме в процеса на тези срещи, за да подпомогнем двете страни да извлекат максималното от тях. Участваме и във фазата на преговорите с избрания кандидат и договарянето на условията. Проектът не свършва с назначаването, защото има фаза наречена “пост-плейсмънт”. 

Как се оценява дали един проект е успешен?

Успешен е проектът в който клиентът е доволен. Обикновено това е работещ професионалист, който постига резултати. Това може да се случи и при липсата на назначен кандидат, защото това ще означава, че самият клиент трябва да преразгледа нуждата си, дефиницията за търсения човек и дали това което предлага е конкуретно на пазара. Това дори може да доведе до преструктуриране на организацията.  Огромната скрита полза от всеки „хед-хънтинг” проект е, че освен назначаването на добър изграден професионалист се прави едно много добро проучване на пазара на труда в контекстта на бизнеса, сектора, конкуренцията, наличен талант и експертиза.
