’Sisäinen head hunting’ teemaksi vuodelle 2009
Noususuhdanteen aikana yritykset ovat rekrytoineet uusia työntekijöitä kiihtyvällä vauhdilla, rekrytointiyritykset ovat voineet lihavasti ja rekrytointisivut ovat olleet tupaten täynnä. Ovet ovat yrityksissä käyneet ja hyviä työntekijöitä on päästetty ulos talosta olan kohautuksella ja asenteella: ’Uusia ihmisiä kyllä on jonossa oven takana.’ Ketkä näitä lähtijöitä viime vuosina ovat olleet? Harmillisen usein juuri ne, joista yritysten olisi pitänyt pitää tiukimmin kiinni. 
Jos yrityksen autotallista lähtisi talon autoja ajelemaan ulos toisiin yrityksiin, juoksisi johto taatusti perässä ja yrittäisi haalia autot kiireesti takaisin omaan talliin. Tämän jälkeen varmistettaisiin kaikin keinoin, ettei tällaista enää pääsisi tapahtumaan. Mutta miten käy, kun yrityksestä lähtee ihmisiä, ei rautaa ja metallia, vaan korvaamatonta osaamista ja potentiaalia? Laitetaan tyynenä rekrytointi-ilmoitus lehteen ja lähdetään hakemaan uutta työntekijää. 

Herätys! Nyt on korkea aika kääntää katse ulkopuolisista houkutuksista sisälle omaan organisaatioon ja siellä piileviin kyvykkyyksiin. Kysynkin, kuinka monessa organisaatiossa todella tiedetään, minkälaista potentiaalia siellä jo on? Uskallan epäillä, että aika harvassa. 
Liian usein tyydytään arvioimaan työntekijöitä vain sen mukaan, miten he suoriutuvat nykyisissä tehtävissään nykyisen esimiehen alaisuudessa. Tässä piilee pelottava sudenkuoppa. Erityisesti uransa alkuvaiheessa olevan työntekijän arvioinnissa tällä arviointimenetelmällä voidaan mennä pahasti metsään. Henkilö saattaa pärjätä keskinkertaisesti tai jopa huonosti jossain tehtävässä vain siksi, että on joutunut kelvottoman esimiehen alaisuuteen, tehtäväkenttä on vääränlainen tai on tehnyt samaa tehtävää liian kauan, eikä motivaatio ole enää kohdallaan.
Olen nähnyt urani aikana lukuisia tapauksia, joissa uudenlaisiin haasteisiin tai toisen esimiehen alaisuuteen siirretty keskinkertaisenakin pidetty työntekijä on ’puhjennut kukkaan’ ja suoriutunut loistavasti. Toisaalta tyypillisimpiä virheitä urapoluilla tehdään, kun esimieheksi nostetaan paras myyjä tai paras asiantuntija ikään kuin kiitokseksi hyvästä työstä.  Ei kaikista tähdistä välttämättä kasva esimiehiä, jotka osaavat tehdä alaisistaan tähtiä. 
Liian usein olen joutunut todistamaan tapauksia, joissa fiksu, innokas, erittäin suuren kehittymispotentiaalin omaava henkilö on kyllästynyt huonoihin ’johtamispalveluihin’ tai oman uran paikallaan polkemiseen ja on hakeutunut toiseen yritykseen. Kaikki edellä mainitsemani virheet olisi ollut erittäin helppo välttää suunnitelmallisella oman yrityksen potentiaalin kartoituksella ja määrätietoisella oikeanlaisten kehittymismahdollisuuksien ja vastuiden lisäämisellä.
Haastan kaikki yritykset ’sisäiseen head huntingiin’ vuonna 2009! 
Panostakaa ensi vuonna oman organisaationne johtajapotentiaalin ja muun potentiaalin tunnistamiseen ja kehittämiseen! Osoittakaa arvostusta ja kiinnostusta omalle henkilökunnalle antamalla uusia haasteita ja kehittymismahdollisuuksia. Pitäkää tiukasti kiinni parhaista voimavaroistanne, rakentakaa huolella urapolut ja antakaa oman organisaation ihmisille tilaisuus näyttää kyntensä. Näin sekä yritykset että yksilöt varmasti voittavat. – ja voivat paremmin tulevina epävarmoinakin aikoina. ’Sisäisellä head huntingilla’ ja oikeanlaisella kehittämisellä puheet ihmisistä yrityksen tärkeimpänä voimavarana alkavat tuntua todelta. Ja mikä parasta, puheet myös muuttuvat todeksi!
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