/naczenie i rola dziatow HR

Utrzymanie pozycji rynkowej organizaciji w diugim okresie wymaga Instrumentarium mHR

zdefiniowanej strategii w zakresie Zarzqdzania Kapitatem Ludzkim, B Oparta o lata doswiadczen zaimplementowana w systemie baza wiedzy, miedzy innymi:

Funkcja HR

zarzqgdzanie
kwalifikacjami

profil .-
kwalifikacyjny #

zarzqdzanie
kompetencjami

profil . S .
kompetencyjny #*

zarzgdzanie

szkoleniami
szkolenia/ o
uprawnienia  #

diagnostyka
psychologiczna

ktéra bedqc elementem wspierajgcym realizacje ogdolnej stratedii
przedsiebiorstwa stawiana jest na rowni ze strategiq sprzedazowqg

czy marketingowq. Aby stato sie fo mozliwe konieczna jest zmiana
postrzegania, zardbwno przez zarzqd, jak i pracownikdw, dziatu HR jako
.dziatu kadr” wykonujgcego jedynie czynno$ci administracyjne, stabo
reprezentujgcego interesy pracownikdw. Nieodzowne staje sie
przekonanie osdb zarzqgdzajgcych, ze zaangazowanie dziatu
personalnego w budowanie i realizacje strategii firmy ma bezposrednie
przetozenie na lepsze wyniki finansowe w dtugim okresie. Warto podkreslic¢
rowniez role HR w profesjonalnym wsparciu innych czionkow
organizacji, pracownikdw i managerdw wszystkich szczebli kierowania
w aktywnym uczestnictwie w procesach Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim.
Stuzby HR w Polsce stojg w obliczu przejscia od administratora

kadrowo - ptacowego (54%) do roli partnera strategicznego,
wspierajgcego realizacje celdéw biznesowych organizacji. Wyksztatcone,
Swiadome swojej roli partnera biznesowego, borykajgc sie na co dzien
z burzliwym otoczeniem i wymagajgcym pracownikiem podejmujg

to wyzwanie. Wymaga to dziatan ukierunkowanych przede wszystkim

na zwiekszenie efektywnosci i prowadzenie spdjnej polityki personalne;.
Bez dostepu do odpowiednich rozwigzan: narzedzi, modeli, metod,
tfechnik umozliwiajgcych planowanie, rekrutacje, ocene, dobor i rozwdj
zasobow ludzkich nie sposdb by¢ partnerem dla kierownictwa firmy.
Budowanie firmowej strategii Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim
umozliwiajgcej osiggniecie celdw biznesowych organizaciji i jej wzrost
realizowane powinny by¢ poprzez zmniejszenie naktadu czasu

Model kompetencyjny wraz z opisem behawioralnym

Stownik zadan organizacyjnych

Kryteria ocen efektywnosci zadan

Petna baza kierunkdw ksztatcenia na poziomie zawodowym, srednim, wyzszym

i Psychologiczne metody diagnostyczne: ProSelect, MultiSelecta, WIS spetniajgce

standardy psychometrii (frafnosc¢, rzetelnos¢, obiektywnosc)

1 Narzedzia do organizowania i przeprowadzania oceny: efektywnosci, kompetencii

pracownikéw (180/360)

1 Mechanizmy automatyzujgce przeglgdy kwalifikacji i szkolen

I Mapy kompetencji, kwalifikacji, szkolen/uprawnien pracownikow

i Narzedzie wspomagajgce analize potrzeb szkoleniowych

i Baza do budowania wiedzy o szkoleniach, organizatorach szkolen, ofertach
1 Procedura oceny efektywnosci szkolen i dostawcow szkolen
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parcie Funkcji HR

Planowanie struktury organizacji
Planowanie zasobow ludzkich
Rekrutacja i selekcja

1 Oceny pracownicze
1 Dobdr kadr (optymalizacja dopasowania oséb do stanowisk)
1 Rozwdj i szkolenie pracownikow

profil wymaganych . « B Analizy i raportowanie
ii przeznaczonego na administrowanie danymi kadrowo - ptacowymi

dyspozycj -
na korzysc¢ procesdow zdobywania wiedzy o pracownikach i procesach HR.

psychospotecznych
zarzgdzanie Nowoczesne rozwigzania informatyczne stwarzajq szersze mozliwosci _ ; - ) . )
efektywnosciq w tym zakresie i gwarantujg jednoczesnie wysokq efektywnosé. B Dostep uzytkownikdow koncowych do wybranych funkcji systemu on-line wedtug

pracy przypisanych rél i uprawnien
profil oczekiwanej . Dokumenty organizacyjne, struktura organizacyjna, katalog szkolen, wolne miejsca pracy
efektywnosci pracy L Plany zatrudnienia (nadwyzki, niedobory), mapy, luki kwalifikacyjne, szkoleniowe,
kompetencyjne, wwskazniki zabezpieczenia stanowiska, uniwersalnosci pracownika
Mozliwos¢ tworzenia profili eksperckich stanowisk pracy, ocena/samoocenda, ocend
dopasowania osoby do stanowiska/stanowisk, zgtaszanie potrzeb szkoleniowych,
ocena efektywnosci szkolen

Wsparcie Organizacji
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_ Pracodawcy, pracownicy - lekcja do odrobienia

Pracodawcy

Gospodarka wolnorynkowa z jednej strony stwarza przedsiebiorcom dogodne warunki rozwoju i osiggania
wymiernych korzysci z prowadzonej dziatalnosci, z drugiej ,funduje” niestabilnos¢ i ciggtg zmiane otoczenia firmy.
Wymaga to nieustannego doskonalenia realizowanych dziatan, podnoszenia konkurencyjnosci

i najefektywniejszego wykorzystania wszystkich posiadanych zasoboéw organizacji. Jednqg z cech nowej
gospodarki jest przesuniecie w uktadzie czynnikdw konkurencyjnosci od zasobdw materialnych (rzeczowych

i finansowych) w kierunku niematerialnych tj. pracownikdw. Zwrécono wiekszg uwage na ich racjonalne
wykorzystanie, zwtaszcza wysoko wykwalifikowanych specjalistdbw oraz osdéb zajmujgcych kluczowe stanowiska
kierownicze. Do lamusa odchodzi obraz przedsiebiorcy nastawionego wytgcznie na osigganie wynikow
finansowych w krotkim czasie, stosujgcego w zakresie Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim polityke wagskiej
specjalizacji psychologicznej i zawodowej, ktdra nie akceptuje indywidualnych odchylen od zakladowego
wzorca - modelowego pracownika. Pracodawcy zaczynajg zdawac sobie sprawe, ze skutkiem tego zjawiska jest
coraz wieksza rotacja kapitatu ludzkiego, ktéra juz w srednim okresie czasu moze doprowadzi¢ do catkowitej
degeneracji pozytywnego modelu pracownika. Z lojalnego profesjonalisty, zwigzanego z firmqg poprzez

poczucie samorealizacji zawodowej, stanie sie on agresywnym rekinem rynkowym nastawionym wytgcznie

na maksymalizacje zyskdw osobistych, przy catkowitym braku identyfikacji z przedsiebiorstwem.

Pracownicy

Zmiany na rynku pracy w Polsce umacniajg pozycje pracownika. Pracodawcy zaczynajq borykac sie

z brakami kadrowymi. Majg coraz wieksze problemy ze znalezieniem osdb wpisujgcych sie w ich oczekiwania

i wymagania stanowiska pracy. Stajg w obliczu konkurencji o najlepszych specjalistow - wyksztatconych,
znajgcych swojg wartosc, swiadomych witasnych oczekiwan i aktywnych zawodowo profesjonalistow.
Samodzielno$¢, mobilnos¢, gotowosE do podejmowania ryzyka zawodowego oraz determinacja w dgzeniu

do niezaleznosci i lojalnosci wobec wyznawanych wartosci to przymioty pracownika XXI wieku.

Wobec tak wysoko postawionej porzeczki nie sprawdzajqg sie stosowane dotgd ,oferty pracy”. Konkurencyjnos$¢
firmy na rynku pracy wzrasta dzieki dodatkowym przywilejom i Swiadczeniom pozaptacowym, ktdre pozwalajg
po pierwsze zdoby¢ pracownika, po wtére zwigzac¢ go z firmg na dtuzej. Ale to nie wszystko...

Lekcja do odrobienia

Pracownicy przychodzg do firmy, chcgc wnies¢ swoj wktad w wykonywang prace - sg juz wstepnie
umotywowani. Rolg zarzqgdzajgcych oraz dziatu HR jest utrzymanie przekonania o byciu docenianym

i zaangazowanym w funkcjonowanie przedsiebiorstwa. Niezmiernie wazne jest niedopuszczenie do sytuacii,
kiedy pracownik zaczyna czuc sie uprzedmiotowiony, anonimowy i wewnetrznie przekonany, ze jego kariera
zawodowa zalezy od uwarunkowan, ktére nie majq nic wspdlnego z jego indywidualnymi cechami

i uzdolnieniami. Stanowi fo nie lada wyzwanie dla wspodtczesnego przedsiebiorcy, ktdry majgc na uwadze dobro
swojego biznesu powinien korzystac z najlepszych wzorcow i procedur Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim.
Traktowanie spraw ludzi wspottworzgcych firme, jako jednego z najwazniejszych problemdw jej funkcjonowania
wymaga budowania systemow zarzgdzania, ktére w diugim okresie czasu pozwalajg potgczy¢ sukcesy
pracownika i firmy. Organizacje, winny wiec skupi¢ sie na dziataniach umozliwiajgcych osigganie indywidualnych
korzysci wzajemnej wspotpracy organizacii i pracownika. Kapitat ludzki stat sie decydujgcym nosnikiem

i realizatorem strategii organizaciji, w codziennej pracy aktywnie tworzqgcym jej rzeczywistos¢, decydujgcym

0 jej realnym ksztatcie. Zwigzana jest z tym koniecznosc¢ innego sposobu zarzgdzania, wdrozenia do codziennej
praktyki odpowiednich narzedzi uaktywniajgcych ten kapitat.

Nowe wyzwania wymagaja nowych rozwiazan
- mHR nowoczesny system inFormatyczny

W obliczu nowych zadan stawianych przed HR wzrosto znaczenie systemow informatycznych wspomagajgcych
ten obszar zarzgdzania. Wspierajg one zdefiniowanie i realizacje diugoterminowych celdw i priorytetow

w zakresie polityki personalnej oraz ukierunkowanie wszystkich dziatan na ich realizacje.

Najefektywniejsze wykorzystanie najcenniejszego zasobu organizaciji wymaga, précz dotychczasowych
systemow kadrowo - ptacowych, inteligentnych systemow informatycznych umozliwiajgcych:

@ planowanie iloSciowe i jakoSciowe zasobow,
@ podmiotowe fraktowanie pracownikdw w procesach tworzenia srodowiska pracy,
oceny kwalifikacji, kompetenciji, efektywnosci, diagnozy dyspozycji psychospotecznych,
m efektywne wykorzystanie wiedzy o pracowniku i potrzebach organizacji w procesie doboru kadr,
@ redlizacje dziatan rozwojowych pracownikdw budujgcych wartos¢ kapitatu intelektualnego organizacii.

m H R to nowoczesne rozwigzanie informatyczne wspierajgce Zarzgdzanie Kapitatem Ludzkim organizacii.
System zostat stworzony przez praktykdw dla praktykdw zarzgdzania, zgodnie z najnowszymi

tendencjami HCM. W systemie odzwierciedlone zostato podejscie do zasobdw ludzkich oparte o klasyczne
kryteria tj. kwalifikacje, szkolenia/uprawnienia, kompetencje, dyspozycje psychologiczne i efektywnosc
wykorzystywane podczas:

B definiowania wymagan na stanowiskach,

B opisu pracownikdw/kandydatdw,

B rekrutaciji i selekciji,

m oceny pracownikéw/kandydatow,

® doboru oséb do stanowisk/stanowisk dla oséb.

m H R wspiera procesy Zarzqgdzania Kapitatem Ludzkim organizacji w wymiarze funkcjonalnym,
instytucjonalnym i instrumentalnym. Zaimplementowane w systemie modele, metody, mechanizmy, stowniki
wzbogacajg warsztat pracy dziatdw HR i umozliwiajg osiggniecie wysokiej wydajnosci funkcji personalnej.
System stanowi doskonatg baze wiedzy, motywuje pracownikdw poprzez aktywne wspodtuczestnictwo

w procesach HR do realizacji celdw wiasnych i organizacji. mHR zostat zaprojektowany w sposdb zapewniajgcy
poprawnos¢ metodologiczng oraz spdjnosc i logike dziatania w poszczegdlnych podprocesach.

Minimalizuje mozliwos¢ popetniania bteddw, zwieksza trafnos¢ podejmowanych decyzji personalnych,
dostarczajgc jednoczesnie wyczerpujgcych danych. Dzieki infuicyjnemu interfejsowi system jest chetnie
wykorzystywany przez uzytkownikdw koncowych, ktdrzy majqg tatwy i szybki dostep do wszystkich funkcjonalnosci
systemu.

_ mHR - mozliwosci

® Konfiguracja systemu - zestaw wypetnionych wiedzg stownikow i modeli

B Zarzgdzanie strukturg organizacyjng w czasie

B Tworzenie opisdw komorek i stanowisk

B Planowanie zatrudnienia i kadry rezerwowej

® Tworzenie opisdw pracownika/kandydata - dane, lista badan/ocen, ocena zbiorcza osoby, $ciezka
kariery, dziatania rozwojowe

B Zarzgdzanie kwalifikacjami - profil kwalifikacyjny stanowiska, osoby, oceny, raporty indywidualne
i zbiorcze

B Diagnostyka psychologiczna - ProSelect, MultiSelecta, WIS, budowanie profili wymagan,
przeprowadzanie testow pracownikow/kandydatdw przez przeglagdarke intfernetowq, analizy

B Zarzgdzanie kompetencjami - definiowanie kompetencji organizacyjnych dla stanowisk, oceny
kompetencji - 180/360 przez przeglgdarke internetowq, raporty indywidualne i zbiorcze

B Zarzgdzanie efektywnoscig pracy - ocena okresowa wykonania zadan: opis stanowiska przez zadania,

kryteria ich ocen, ocena efektywnosci - przez przeglgdarke internetowq, raporty indywidualne
i zbiorcze

B Zarzgdzanie szkoleniami:

m Definiowanie profilu szkolen/uprawnien na stanowisku, oceny, raporty indywidualne i zbiorcze

W Zarzgdzanie procesem szkolenia pracownikéw - przygotowanie bazy szkolen, planowanie potrzeb
szkoleniowych w tym, bazujgcych na automatycznym przeglgdzie, harmonogramowanie szkolen,

realizacja szkolen, ocena efektywnosci szkolen
m Raporty indywidualne i zbiorcze z uwzglednieniem aspektow kosztowych
B Zarzgdzanie procesem ocen/badan grupowych

® Dobdr kadr na podstawie wynikow przeglgdoéw kwalifikacji, szkolen, kompetencji, efektywnosci -
selekcja 0séb na stanowiska, selekcja stanowisk dla oséb, mapy kompetenciji, kwalifikacji i szkolen

B Zarzgdzanie rekrutacjami - automatyczne tworzenie ofert pracy i umieszczanie ich na stronie www,
sktadanie aplikacji za posrednictwem strony internetowej, selekcja kandydatdéw i raportowanie
poszczegolnych procesow rekrutacii i selekciji

B Analizy/Raporty z proceséw - planowanie zasobow, zarzgdzanie kwalifikacjami, diagnostyka
psychologiczna, zarzgdzanie kompetencjami, zarzgdzanie szkoleniami, zarzgdzanie efektywnoscig
pracy, rekrutacja, rozwdj zasobow

B Administrowanie systemem - zarzgdzanie uzytkownikami, nadawanie rdl i uprawnien
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