Zarzadzanie Kapitatem Ludzkim
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CA -,

Cele prezentacji

. Oméwienie wspbtczesnej organizacji i jej otoczenia w kontekscie

wyzwan Zarzqdzania Kapitatem Ludzkim

Przedstawienie trendéw w zakresie rozwoju organizacji w oparciu o
kapitat ludzki

Przedstawienie wspdtczesnych tendencji w zarzadzaniu ludZzmi
Prezentacja podstawowych modeli ZZL

Motywacija 2.0, 3.0, 4.0

Wywotanie dyskusji na temat najbardziej interesujgcych probleméw
Z7L w kontekscie trendéw w HR



YR 4

Terazniejszo$¢ i przysztosé

Nastepujq istotne zmiany systemdéw wartosci i stylow zycia

Wozrasta sita oddziatywania otoczenia spotecznego

Wyraznie zaznaczy sie etekt potqczonego oddziatywania zwiekszonej
ztozonosci i zmiennosci

Nastgpi era wiedzy i przedsiebiorczosci intelektualne|
.
—I

Wozrasta zaangazowanie emocjonalne
i intelektualne w dziatania firm

Kluczowymi czynnikami sukcesu stajq sie: nowatorstwo, elastycznos¢ i
szybkos¢ dziatania oraz gotowosé do nieustannego uczenia sie




Otoczenie wspoétczesnej organizacji
Globalizacja (i wynikajgce z niej korzysci i zagrozenia)
Ogromna zmienno$é (turbulentnosé) otoczenia
Skrécenie cyklu zycia produktu
Woalka zasobowa
Nieciggtosé proceséw
Nasilenie znaczenia rozwigzan z dziedziny IT

Przewarto$ciowanie czynnikdw przewagi konkurencyijnej



Cechy otoczenia wspétczesnej organizacj;

Istotnos¢ zmian:

* Zmiany naruszajq dotychczasowq réwnowage rynkowq

) 3
) 3
°

Szybkos¢ i czestos¢ zmian:

* Organizacje muszq dostosowywac sie do zmieniajgcych sie warunkéw
otoczenia

* Organizacje zaskakiwane sqg sytuacjami trudnymi, czesto skrajnymi

* Zmiany dotykajq wielu aspektéw dziatalnosci organizacji jednoczesnie



Wspétczesna organizacja
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» - zdolna do przystosowania sig do potrzeb P
\ majgca umiejetnosc nieustannej
modyfikacji strategii dziatania //

realizujgca réznorodne cele p,

poszukujqca i przetwarzajgca informacje,
tworzqca nowq wiedze, kreujgca )
innowacje



Wspétczesna organizacja

ZARZADZAJACA \ uznajqca kapl’ra’r m’relek’rualny ydo
/4 najwazniejszy zaséb organizacji

— - — — —

\ _ dbajgca o zaspokojenie potrzeb klienta N\

/// zewnetrznego | wewnetrznego

nastawiona pozytywnie do koniecznosci
> zmian, dostrzegajgca w nich szanse
a nie zagrozenia

y



Jak zmienia sie funkcja personalna?

Zarzgdzanie Talentami

- Zarzqdzanie kompetencjami

Strategiczny HR - Zarzqdzanie przez cele
- Zatrudnianie - Plany Sukcesji
-L&D - Integracja systemoéw
- Struktura organizacji - Rozwoj Lideréw
DZiGl’Y - Komunikacja - Nastawienie Businessowe

personalne - Zarzgdzanie nauczaniem

- Rola ptacowa

Zrédto: Bersen & Associates, 2011



Modele Zarzgdzania ZL

model polityki personalnej polegajgcy na generowaniu
kultury organizacyjnej opartej na rywalizacji i
konkurencji miedzy jej uczestnikami. Przydatnosc

Trodycyjny pracownikdw mierzona jest przez pryzmat
posiadanych kwalifikacji, posiadanych umiejetnosci
Stosunkdw miedzyludzkich I wiedzy. Najbardziej efektywni pracownicy sg
awansowani. Stqd filozofia sita zaktada rywalizacje
Zasobdw ludzkich pracownikdw od momentu rekrutacii i selekcji do

podjecia pracy na stanowisku oraz w trakcie jej
wykonywania.

Mieszany

Model Harvardzki model polityki personalnej polegajgcy na generowaniu
kultury organizacyjnej opartej o lojalnose,
zaangazowanie i wspotprace. Pracownicy
przyjmowani sq do pracy na dtugi okres, stqd

Model Michigan

Model Jopoﬁski dobiera sie ich nie tyle ze wzgledu na kwalifikacje,
ale ze wzgledu na harmonijng osobowosc,
Model Uniwersalny sktonnos$¢ do rozwoju, wysokg motywacje, Model

ten zaktada inwestowanie w rozwéj i kompetencje
pracownicze w dtugim horyzoncie czasowym.




Model Harvardzki » 4 gtéwne zarzqdzania zasobami ludzkimi obszary

. L. » Koncepcja strategicznego zarzqdzania zasobami ludzkimi,
Model MIChIgCIn realizujqgca 4 funkcje

» 7 zasad zarzgdzania

oael JCM‘QCJQW/ * Model Japonski
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Integracja celow

Partycypacja Zmisja 1
pracownikow i filozofia
decentralizacja organizacji

decyzji

Q

indywidualizacja

\ organizacyjnej i
.~ stosunkow pracy



KL to ucielesniony w cztowieku zaséb wiedzy, umiejetnosci i zdrowia

Kapitat ludzki jest nienamacalny, nieuchwytny i nie mozna nim zarzqdzac¢ tak,
jak technologiami, finansami, produktami, stanowiskami pracy

IWtascicielem kapitatu ludzkiego sg pracownicy a nie organizacja!

y 4 &7 Jesli warto$ciowi pracownicy opuszczq organizacje, to tym
samym zabiorg ze sobg swéj kapitat

Inwestycje w postaci szkolen i rozwoju pracownikéw
zostanq utracone

Kluczowe staje sie zatrzymanie talentéw w organizacji




— ktadzie akcent na wykorzystanie kadry kierowniczej, jej
zatrzymanie i rozwoj

— dotyczy wszystkich pracownikéw i ktadzie
nacisk na pozyskanie, utrzymanie i rozwéj posiadanych zasobéw ludzkich

lansowany przez psychologéw i socjologéw
(zamiast zasoby ludzkie)

— termin zaczerpniety z lit. anglosaskiej, majqcy swe zrédto
w teorii przedsiebiorstwa, jako zbioru réznych zasobéw

— potozenie akcentu na warto$é pracownikéw

) to warto$¢ wiedzy, umiejetnosci i zdolnosci jednostek, ktére — choé nie
sg ujawniane w bilansie firm — majg ogromny wptyw na efekty dziatania
OrgdniZGCii” [A.Sherman, G.Bohlander, S. Snell, Managing Human Resources]



Dzwignia efektéw firmy w ZKL
Finansowa efektywnos¢

zaangazowanie

innowacje

7

motywacja

jakosc

&

wspdétpraca

produktywnosc¢
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partnerstwo




CECHY KAPITAtU INTELEKTUALNEGO

trudny do
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Kapitat intelektualny

Kapitat
organizacyjny

Kapitat
organizacyjny

Kapitat ludzki Kapitat rynkowy

- kompetencje - procesy - relacje z klientami | - pOprawa procesow
- infrastruktura - relacje z otoczeniem -

- postawy i zachowania _ _ J = poprawa produktu
- kultura organizacyjna - relacje z mediami sportowego

- przywodztwo i rozwoj , i .
- procesy zarzqgdzania - relacje ze sponsorem - fechnologie



Zarzqdzanie Zasobami  Zarzadzanie Kapitatem
Ludzkimi Ludzkim

ludzie jako najwazniejsze aktywa ludzie jako czynnik budowania
organizagji wartosci

Z7Z1 wiqze sie z tymi wszystkimi decyzjami i dziataniami, ktére dotyczq stosunkéw
mIQCIZY orgonizaciq i Za’rrudnionymi (M.Beer, Managing Human Assets, Free Press, NY 1984)

Z7Z1 dotyczy catego zestawu wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktdrych potrzebuje firma,
Clby konku rowac (A. Pettigrew, R. Whip, Managing Change for Competitive Success, Blackwell, Oxford 1991

ZKL to podejmowanie wspdlnych staran, by zarzqdzaé ludzkimi zdolnosciami i je
rozwijaé, a w rezultacie osiggaé znacznie wyzsze poziomy efektywnosci”, kearms 2005]

ZKL ,ogdlny rozwéj potencjatu ludzkiego, wyrazony w postaci wartosci organizacyjnej



Czynniki wptywajgce na poziom ZZL




Umiejetna identyfikacja
niematerialnego swiata
wartosci moze znacznie

podnies¢ efektywnosé
zarzqdzania,
w jej materialnym wydaniu




Trendy w zarzgdzaniu kapitatem ludzkim

* Radzenie sobie z problemami na tle kulturowym i pokoleniowym,
* Wspieranie rozwoju pracownikéw,

*  Wyzwalanie zaangazowania pracownikéw,
*  Wyzwalanie lojalnosci,

*  Wspieranie motywacji,

*  Wspieranie lideréw,

* Nowe metody: mentoring, coaching, shadowing, onboarding, itd..

’rren.d)./ globalne — kierunmelk e
,,nGIW|QkSZYCh’, To bUdOWCIhie B i=rme =<

oparfego na talentach



Kultura organizacji — diagnoza i zmiana

Badanie satysfakeji klienta wewnetrznego

Woartosciowanie stanowisk pracy — wspieranie proceséw

Audyty, oceny 360, Assessment Centre, Outplacement

[2001, firma ]

(np. wdrazanie Idea Management)

WCSR — budowa strategii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu

Wptywanie na kluczowe obszary zarzqdzania biznesem

Zarzqdzanie ryzykiem personalnym

Elastyczne formy zatrudnienia

Modele przywédztwa i styléw kierowania jako determinantéw wywierania wptywu

Systemy motywacyjne — innowacyjne podejscie do kafeterii....itp.



http://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=McKinsey&action=edit&redlink=1

- urodzeni przed rokiem 1980 ,btekitne kotnierzyki”

Wyréznia ich kult pracy. Dostosowujq sie do regut gry organizacyjnej. Szukajq jednak réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i osobistym.

- urodzenia na przetomie 80/90

Nie zyjq po to, by pracowaé, lecz pracujg, by zyé. Urodzeni hedonisci. Oczekujq duzej swobody
i elastycznego czasu pracy. ,Feedback" od przetozonego postrzegany jest w kategoriach... mobbingu.
Przetozonych traktujq jak réwnych sobie pracownikéw. Prace traktujg jako gre do ktérej mogq sie wtgczyé ale
i z niej wyj$¢ . Nie podporzqdkowujq sie standardom. nie interesujq ich zasady obowigzujgce w pracy. Nie
uznaijqg hierarchii stuzbowej. ale nastawione sq projektowo, sq ambitne i skupione na samorozwoju. Cechuje
ich wysokie mniemanie o swoich umiejetnosciach. Bardzo roszczeniowe.

- urodzeni po roku 1990. Totalni hedonisci

Dobrze wiedzq, czego chcq. Kult nowych technologii, oczekujqg dobrej ptacy, dopasowania miejsca i sposobu
wykonywania pracy do ich Zzyciowych przyzwyczajen (telepraca, elastyczny czas zatrudnienia). Postawa
pracownika ktéry narzuca reguty gry pracodawcy. Nie tolerujqg nadgodzin i préb odbierania przez prace
czasu przeznaczonego na zycie prywatne. Ciggle tez pytajq: dlaczego?



Rynek pracy

— kreowany jest

przez firmy, ktére ustalajg
naktad zasobdéw ludzkich — okreélana jest przez
niezbednych do wykonania

specyfike rynkéw pracy, czynniki
demograficzne, edukacyjne
spoteczne, geograficzne, mode,
dominujgce tendencje dotyczqce
okreslonego typu pracownika, a
takze poziom wynagrodzen.

zatozonych celéw z punktu
widzenia koniecznych
kwalifikacji.




Kim jest HR Business Partner? Nowa rola w swiecie HR

to osoba:

O

O

z obszernq wiedzq teoretyczng (Ekspert w swojej dziedzinie),

ktéra jest agentem zmian, wsparciem w trudnych sytuacjach,
(generuje zmiany i postrzega je jako szanse a nie zagrozenia)

kilkuletnim doswiadczeniem praktycznym z obszaru ,miekkiego HR”,

bedgca niezaleznym partnerem wspierajgcym klientéw wewnetrznych od strony
spraw personalnych,

posiadajqca bardzo rozwiniete kompetencje spoteczne (komunikacyjne),
bedgca animatorem rozwoju kapitatu ludzkiego,

prowadzqca wewnetrzny Employer branding, mediator pomiedzy pracownikami
a pracodawcq, koordynator proceséw outplacement.



HR Business Partner

Funkcja ta wymaga $cistej wspdtpracy
z menedzerami liniowymi, kadrg menedzerskg, we
wdrazaniu strategii, projektowaniu systemoéw

| procesow HR-owych.



Jakie sq korzysci z tego zatozenia?

W praktyce oznacza to:

o wiekszq orientacje na klientq,

o efektywnos¢ kosztowq,
o wieksza elastycznosé ustug w zakresie HR,
o Innowacyjno$¢ (procesowa / produktowa),

o standaryzacje procesdw, ktéra odpowiada na zmieniajgce sie
priorytety i potrzeby firmy.



Na czym polega struktura koncepcji HR BP?

Strategiczni Partnerzy Biznesowi — doswiadczeni profesjonaliéci HR pracujgcy
blisko z menedzerami i wspierajqcy ich we wdrazaniu przyjetych strategii i rozwigzan

Docelowo obejmuje on budowanie
i analize potencjatu ludzkiego w organizacji:

* planowanie dtugoterminowych pozioméw zatrudnienia i
sciezek rozwoju

* wykorzystanie i dzielenie sie dostepng wiedzg w celu
zapewnienia  najlepszych  praktyk  w  zakresie
zarzqdzania zasobami ludzkimi




HR Business Partner - cechy

Entuzjazm i pozytywne nastawienie do otoczeniaq,
tatwo$é komunikacyijna,

Kreatywnos¢ w rozwigzywaniu problemow,
Elastycznosé dziatania,

Swiadomoéé kosztowa,

Otwartos¢ na zmiany,

Empatia,
Silne nastawienie na potrzeby klienta wewnetrznego,
Dyspozycja do ciggtego rozwoiju,

Tolerancja odmiennosci,

Odpornos$é na stres.



HR Business Partner - zatozenie

Jest osobg kontaktowq w nastepujgcych kwestiach:
Szkolenia, Praca grupowa,

Doradztwo, Mentoring, Moderowanie spotkan,
Coaching i rozwéj pracowniczy,

Prawo pracy,

Rotacje pracownikéw,

Ocena kompetencii,

Zatrudnienie w poszczegdlnych centrach,
Wdrazanie rozwigzan koncernowych,

Inne obszary dotyczqce szeroko rozumianych funkcji personalnych.



definiowanie potrzeb c . o a . .. .
pracownicgych * systemy analizy potrzeb kadrowych w organizacji zgodnie ze strategiq funkcji personalnej
Y,
rekrutacja * systemy poszukiwania odpowiednich kandydatéw - zrédta, metody i techniki y,
o * systemy weryf!koc!! potencio’fé\ﬁ/ - mfe’rfody i'te:chniki, n'crzqdzia - ‘
* systemy weryfikacji kompetencji, umiejetnosci, potencjaty - metody, techniki, narzedzia. /
—
H * systemy budowania $ciezek rozwoju,
rozwoj * systemy weryfikacji potrzeb pracowniczych w kontekscie kompetenciji
b * systemy wspierajgce doskonalenie - metody, techniki, narzedzia, procesy /
n utrzymanie pracownika * systemy lojalnosciowe, systemy motywacyjne
0 * systemy budujgce zaangazowanie, systemy budujqce lojalno$é pracownikéw Y,
systemy ‘(’jce”Y * systemy oceny - metody i techniki
R * systemy wynagrodzen - jako wynik efektywnosci pracownikéw /
systemy wspierajace ZZL * systemy zorientowane na satysfakcje klienta wewnetrznego - procesy, procedury, metody, koncepcie, itp. /

outplacement * o program aktywizacji zawodowej - systemy, metody i narzedzia wspierajgce itp. /




<]
: : S =
i i ethics o
merging < - social moved S
pres}
© 8% continued four cr:eccecg _'g 2 'gd Inmon e
work narrow .5...5 m Q3 S<3 °{‘9‘,’t'"9 Q@ - treat
‘ecognizes factors ° e ef=]) >.“‘: g %58 raits
one :s : s = 3:3 £
tw 2% ) 2 m c O w 2 Q research
. °§ 2 “é S Gom c O Vl? 2 creativity 7y
nacro-economics 5 B g go S ® erives o @
rors x s 5 = o —
rganizational®in: 5555 8 i Q S22 £ § O retor
e !: programs
trategic & organlzatlonsoh ©5 F = E ita
processes ®
finitions 2 t t £ P ; £ t r p t
© —
ink & 2 s contexi: O sern lbemgs
[ 7]
o 2 character
0 3 . global
3 ” o ]
> 0 @ g
= s = S
kills 2°C o E §
.g 2% Yet
© o 63 perspective
8 = S0
g O %0
. = ©OT 2
S 58 )
H o g.E g_
]
aRthough ru,e?udlrle engaged E echoes o4 pull careful
2 individuals =
anachronism % L
personnel 2 S
= o
@ [
c
(=]

Nic nie jest tak wazne w zwyciezaniu, jak dobranie odpowiednich ludzi.

Wszelkie mgdre strategie i zaawansowane, swiatowe technologie mogq

okazac sie nieskuteczne bez wspaniatych ludzi, ktérzy bedq je wdrazaé
[J.S. Welsch/



,INa ziemi istnieje tylko jeden sposob zmuszenia kogos, by zrobit fo, czego pragniemy — Musi sam

chciec to zrobic¢” [Dale Carnegil

- wyzwania

* Rekrutacja i selekcja
* Diagnoza potrzeb

*  Optymalizacja szkolen

o Sciezki karier

Inne procedury dotyczqce dziatalnosci firm

Innowacje w HR



Assessment Centre (ocena zintegrowana) -
Development Centre (osrodki rozwoju)

Outdoor Development Center (campus center)

Direct search (szczegélna odmiana headhuntingu) i executive search —

Linkowanie do portali spotecznosciowych —

Outsourcing personalny w wielu obszarach: peyroll — administrowanie aktami i
wynagrodzeniami

Coaching pionowy w wielu obszarach — (system zastepstw i nastepstw)
Freelancerzy —

Szkolenia e-learningowe, tzw. “puzzle zarzqdzania” (innowacyjne programy
szkoleniowe dla wyzszej kadry menedzerskiej) —

Udziat w symulacjach — gry internetowe (rozgrywki GMC ) —



Innowacje w HR

motywacja
organizacja pracy i rbwnowaga zawodowa
podnoszenie wydajnosci

motywacja

doskonalenie i rozwdj

doskonalenie, optymalizacja
rozwoj
rozwoj

ocena i rozwoj

szkolenie i rozwdj

optymalizacja pracy
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http://www.valuing-your-talent-framework.com/sites/default/files/resources/CHK-238 Introducing flexible benefits.pdf
http://www.valuing-your-talent-framework.com/sites/default/files/resources/CHK-238 Introducing flexible benefits.pdf

