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Istota zarzgdzania

O R.W. Griffin interpretuje definicje zarzgdzania w dwoch formach.

d Pierwsza, jako zestaw dziatan, fj.

- planowanie,

- podejmowanie decyzji,

- organizowanie,

- przewodzenie (kierowanie ludzmi)

- kontrolowanie, zwanych funkcjami zarzgdzania, skierowanych na zasoby
organizaciji, do ktérych zalicza sie zasoby ludzkie, rzeczowe, finansowe,
informacyjne, wykonywane z zamiarem osiggniecia celdow organizacijiw sposob
sprawny, czyli mgdrze wykorzystujgcy zasoby, prowadzqgcy do realizacji
zamierzonego celu.

O Druga to okreslenie w sposdb precyzyjny tego, co oczekuje sie od ludzi, a nastepnie

skontrolowanie, aby wykonali to w najlepiej i najtanie;.
R. W. Griffin, Zarzgdzanie organizacjami, 2004, s. 36-41.




/arzgdzanie zasobami ludzkimi

d Zarzgdzanie zasobami ludzkimi jest procesem i jednoczesnie filozofig:
- nabywania,
- rozwoju,
- wykorzystania
- utrzymania kompetentnej ludzkiej sity roboczej

a Z zamiarem realizacji celdow danej organizacji w sposob najbardziej
efektywny i skuteczny.

https://flstrefa.pl/zarzadzanie-zasobami-ludzkimi.html




Istota | znaczenie zarzgdzania
zasobami ludzkimi

d Kazda organizacja wymaga sprawnego zarzgdzania, kidre doprowadzi jg
sukcesu, jakim jest osiggniecie zatozonych celdw.

O Zarzgdzanie wiec polega na okreslaniu celdw, funkcji i zadan, na doborze
srodkdw stuzgcych do ich realizacji oraz na ustalaniu organizaciji, procedur
dzigtania zespotowego i konftroli.

ego istota wigze sie z podejmowaniem decyzji uwzgledniajgcych mozliwosci
dziatania i ograniczenia. Wtasciwe zarzgdzanie organizacjgi realizacja
strategii wymaga odpowiedniego doboru zasobow.

Na zasoby przedsiebiorstwa sktadajqg sie zasoby finansowe, ludzkie, organizacyjne
| fechniczne.

E. Urbanowska - Sojkin, P. Banaszyk ( red.), Wspdtczesne metody zarzgdzania strategicznego przedsiebiorstwem, Zeszyty Naukowe AE w
Poznaniu, Poznan 2004, nr 43, s. 53.



Istota | znaczenie zarzgdzania
zasobami ludzkimi

d Kazda organizacja posiada wiele zasobow, w tym ludzkie, ktore majg
decydujgcy wptyw na jej funkcjonowanie i rozwa;.

Q Zasoby ludzkie to ogdt pracownikow zatrudnionych w danej organizacii.

Q Zasoby ludzkie decydujg o tym w jaki sposob zostang spozytkowane
I wykorzystane pozostate zasoby bedgce w posiadaniu organizacii.

L. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kopec, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w firmie. Teoria i praktyka, Biblioteczka Pracownicza,
Warszawa 2006, s. 20.



Istota zarzgdzania zasobami ludzkimi

d W kazdej organizacji to wtasnie procesy zarzgdzania zasobami ludzkimi
sg odpowiedzialne za budowe kapitatu ludzkiego, a w nastepstwie za skuteczne nim
zarzgdzanie.
To wtasnie ludzie sg najlbardziej istotni dla realizacji celow danej
organizaciji, ktorej wydajnosc¢ zalezy od jakosci pracownikow.

d Kazda organizacja zatem by miec pewnosc, ze nie roztrwoni zdobytej przewagi
konkurencyjnej, dla jej utrzymania powinna korzystac
odpowiednich kursdw i szkolen, co pozwoli na efektywne zarzgdzanie zespotami
tworzgcymi jej ludzki kapitat.




10 najwazniejszych cech zarzgdzania
zasobami ludzkimi

» Wszystkie wspotczesne metody efektywnego zarzgdzania zespotem tgczy 10
wspolnych im cech:

jest to jednoczesnie sztuka i nauka,
jest wszechobecne,

jest procesem ciggtym,

petni funkcje ustugowq,

musi by¢ zgodne z przepisami prawa,

jest interdyscyplinarne i szylbbko sie zmieniq,
skupia sie na rezultatach,

jest zorientowane na ludzi,

jest filozofig relacji miedzyludzkich,

00000000

jest koncepcjq zintegrowana.




Sztuka 1 nauka

d Efektywne zarzgdzanie zespotem jest w gruncie rzeczy bardzo ztozone.

d tgczy w sobie zardwno sztuke zarzgdzania zasolbami ludzkimi, wymagajgcg
kreatywnego i innowacyjnego podejscia, jak i nauke, rozumiang jako
precyzje i wymagajgcqg rygorystycznego stosowania niezbednych teorii
naukowych.




Wszechobecnhosc

d Procesy zarzgdzania zasobami ludzkimi obejmujg wszystkie poziomy
oraz wszystkie kategorie osob, jak rowniez samg kadre zarzgdzajgcg
I operacyjnag.

O Zadne poziomy czy kategorie nie sg pominiete, skuteczne
I efektywne zarzgdzanie zespotami jest wymagane od wszystkich
tych, ktdrzy zajmujg stanowiska kierownicze.

d Procesy HR sg wszechobecne takze z uwagi na fakt, ze sg niezbedne
w kazdym dziale kazdej organizaciji, bez wzgledu na to, czy sg one
nastawione na zysk czy tez dziatajg na zasadzie non-profit.



Ciggtosc

d Zarzgdzanie kapitatem ludzkim jest procesem ciggtym, wymagajgcym
realizacji szeregu zadan, poczgwszy od zaplanowania niezbednych
zasobow ludzkich, poprzez ich rekrutacje i selekcje, az po ich szkolenie oraz
ocene wydajnosci.

d Jest to niekonczqcy sie proces w kazdej organizacii.




Funkcja ustugowad

d Procesy zarzgdzania zasobami ludzkimi z pewnosciq nie nalezg do tych,
ktore odpowiadajg za najwieksze zyski w danej firmie.

d Jednak to wtasnie one obstugujg wszystkie pozostate dziaty
I departamenty w organizaciji.

d Mimo, ze bezposrednia odpowiedzialnos¢ za podwtadnych iich dziatania
spoczywa zawsze na bezposrednich przetozonych, jednak to wtasnie
managerowie sq odpowiedzialni za skuteczne zarzgdzanie zespotami
i szkolenia z metod motywowania pracownikow, ktore w ostatecznym
rozrachunku przyczyniajq sie do sukcesu i rozwoju danej organizacii.



/godnosc z przepisami prawa

A Procesy zarzgdzania zasobami ludzkimi muszg byc realizowane
W sposob, ktdry absolutnie nie narusza obowigzujgcych przepisow.

d Nalezy mie¢ na uwadze nie tylko przestrzeganie przepisow
z zakresu prawa pracy, ale rowniez np. bezpieczenstwa i higieny pracy,
czy tez poszanowanie podstawowych praw cztowieka.




Interdyscyplinarnosc i zmiano

d Praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi obejmujg niezmiernie szerokie
spekfrum zagadnien i dotycza:
- systemu ptacowego,
- sity roboczej,
- zarzgdzania personelem,
- stosunkdw miedzy podwtadnymi i przetozonymi.

d W sposdb prawdziwie interdyscyplinarny wykorzystujg wiedze z zakresu
psychologii, socjologii, ekonomii czy tez zarzgdzania.

O Podlegajg rowniez ciggtym zmianom, wynikajgcym z nieustannie
zmieniajgcych sie warunkow srodowiska pracy.



Koncentracja na rezultatach

d Zarzgdzanie zasobami ludzkimi jest zasadniczo skoncentrowane na
wydajnosci, opiera sie na rezultatach dziatan, a nie na ich zasadach.
Skuteczne zarzgdzanie zespotem to zachecanie go, aby dawat z siebie
to co ngjlepsze.




Orientacja na ludzi

A Procesy zarzgdzania zasobami ludzkimi dotyczg ludzi w Srodowisku
pracy, rozumianych zarowno jako grupy czy zespoty, jak i jako jednostki.

d Pomagajg one pracownikom w rozwinieciu petni ich potencjatu
zawodowego.

O Obejmujg funkcje czysto zwigzane z ludzmi, takie jak ich zatrudnianie,
szkolenie i rozwdj, czy tez ocene ich wydajnosci w srodowisku pracy.




Fllozofia relac) miedzyludzkich

d Podstawowym zatozeniem procesow zarzgdzania zasobami ludzkimi
rozumianych jako filozofii jest to, ze pracownicy sqg istotami ludzkimi,
a nie czynnikiem produkcji jak ziemia, praca czy kapitat.

d Skuteczny menager ma swiadomosc indywidualnych réznic miedzy
jednostkami, a jego efektywne zarzgdzanie zespotem opiera sie na
zrozumieniu dla odmiennych poftrzeb ludzi, ktérymi zarzgdza.

- §
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INntegralnosc

d Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w swym szerokim spekirum
obejmuje uvzupetniajgce sie aspekty:
- kadr,
- Swiadczen pienieznych lub niematerialnych
- stosunkow przemystowych.

d Jest ono rowniez integralne w tym sensie, ze dotyczy nie tylko procesu
rekrutacji pracownikdw, ale rowniez ich rozwoju, wykorzystania oraz ich
utrzymania w organizacii







Podmiotowos¢ w zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi

PODEJSCIE PRZEDMIOTOWE

PODEJSCIE PODMIOTOWE

CZLOWIEK

)




»-.Dardzo wazne jest, aby kazdy
cztowiek w miejscu pracy
traktowany byt podmiotowo,
z naleznym mu szacunkiem
i poszanowaniem jego granic”.




/Qpraszam na ...

d Poczagtkujgcy menedzer - 3 porady dla zaczynajgcych zarzgdzac

d https://www.youtube.com/watchev=gloAcp2_WSg




Budowanie wizerunku pracodawcy
- employer branding

d Employer Branding to wszelkie dziatania podejmowane przez organizacje
w celu kreowania wizerunku firmy jako pracodawcy z wyboru.

d Celem employer brandingu jest budowanie wizerunku firmy, w ktorej
pracownicy dostrzegajg dobre srodowisko pracy i mozliwosci rozwoju.

d Ta dtugoterminowa strategia opiera sie na zapewnieniu warunkow
pracy i benefitow oraz budowaniu afrakcyjnych ofert pracy, ktére znajdujqg

pokrycie w praktyce.

O Kreowanie silnej marki pracodawcy ma ogromne znaczenie
w utrzymywaniu najlepszych pracownikow i rekrutowaniu nowych.

https://smartlunch.pl/blog/2019/07/24/employer-branding-czyli-jak-budowac-wizerunek-dobrego-pracodawcy/



/adania

Do zadan szczegoétowych zarzadzania kapitatem ludzkim nalezq:

d wyszukanie i zatrzymanie w firmie wykwalifikowanych, zaangazowanych
i zmotywowanych pracownikow,

d podnoszenie i rozwijanie mozliwosci pracownikow,
ad ufrzymanie odpowiednich stosunkow miedzy kadrg kierowniczg pracownikami,
aQ stworzenie warunkdow sprzyjajgcych pracy zespotowej i elastycznosci,
O pomaganie organizacji w utrzymaniu rownowagi i dopasowaniu
do potrzeb réznych grup intereséw,
d zapewnienie nagradzania za prace i wyniki oraz doceniania pracownikow,
a stworzenie wszystkim rownych szans,
d wdrazanie etycznych zasad zarzgdzania pracownikami,
Q utrzymanie i polepszanie fizycznej oraz umystowej kondycji pracownikow.

M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Strategia i dziatanie, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakdw 1996, s. 20.




Nowoczesne techniki rekrutacii

Najpopularniejsze z technik rekrutaciji:

a
a
a

(.

poprzez ogtoszenie o prace
przez rekomendacje

direct search —rekrutacja tzw. kandydatow pasywnych, czyli takich, ktorzy nie
szukajg aktywnie nowej pracy

fora branzowe - rekrutacja pracownikow wyspecjalizowanych w konkretnych
dziedzinach, aktywnie udzielajgcych sie na forach eksperckich

outsourcing rekrutacji — wparcie rekrutacji posredniej, czyli prowadzonej we
wspotpracy z agencjqg doradztwa personalnego

przez media spotecznosciowe

strona ,,Kariera” — regularna aktualizacja ogtoszen na firmowej stronie ,,Kariera”
wspiera rekrutacje aktywng i pasywng pracownikow

i inne



Skuteczny zesp ot — budowanie zespotu

d Grupa - fo w psychologii spotecznej dwie lub wiecej osob
wspotdziatajgce ze sobg oraz wspotzalezne w tym sensie,
ze w zaspokajaniu potrzeb i dgzeniu do celu muszg na sobie polegac




Skuteczny zesp ot — budowanie zespotu

Q Zespodt - to niezbyt liczna grupa osdéb o wzajemnie uzupetniajgcych
sie umiejetnosciach, potgczonych dgzeniem do osiggniecia celu,
wspierajgcy sie w swych dziataniach i wzajemnie na siebie oddziatujgcy.




Fazy budowania zespotu

FORMING STORMING NORMING PERFORMING

Ksztattowanie Burza Normalizacja Wykonanie




/espot pracowniczy

to specyficzna grupa spoteczna - dla tej grupy spotecznej szczegolnie waine
sq.

0 Normy grupowe

d Wszystkie grupy okreslajg pewne standardy zachowania dla swoich

cztonkow. Normy te powinny byc spojne z filozofia instytucji i jej kultura
organizacyjng

U

Spojnosc grupy

d Bardzo spojne zespoty wykazujqg silne wewnetrznie powigzanie
wynikajgce z poczucia lojalnosci i poszanowania norm grupowych




O Sktad grupy

O Roéznorodnosce sktadu grupy wynikajgca z ptci, wieku, doswiadczen, uzdolnien,
norm kulturowych, poglgdow powoduje powstawanie konfliktow, z drugiej
jednak strony pobudza tworcze myslenie i prowadzi do wielu dobrych zmian

3O Wielkos¢ grupy

Mniejsze grupy zazwyczqj szybciej realizujg zadania. Z kolei duze grupy
szybciej zbierajg roznorodne dane, ale mate lepiej je wykorzystujg. Wiele
zalezy od zmiennych jak osobowosc lidera czy sktad grupy i jej
zaangazowanie. Optymalna liczba cztonkdw zespotu to 6-11 0sdb




Podstawy efektywnej pracy zespotowe]

zrOwnowazone role
jasne i uzgodnione cele
otwartos¢ i konfrontacja
wsparcie i zaufanie
wspotpraca i konflikty
trafne postepowanie

wtasciwe kierownictwo
systematyczny przeglgd
rozwoj indywidualny

wtasciwe relacje miedzygrupowe
dobra komunikacja

I Iy Ny Ny Iy Iy Ny




Cechy charakterystyczne dla etektywnych
| dysfunkcyjnych zespotow

Pie¢ dysfunkcji pracy zespotowej

O Brak zaufania
d Obawa przed konfliktem

O Brak zaangazowania

d Unikanie odpowiedzialnosci

A Brak dbatosci o wyniki




Cechy charakterystyczne dla etektywnych
| dysfunkcyjnych zespotow
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/naczenie komunikacji w procesie rozwoju
zespotu | udzielanie informacji zwrotnych

d Najwazniejszym czynnikiem motywujgcym do pracy jest informacja zwrotna
O je] postepach

v Informacja zwrotna




/naczenie komunikacji w procesie rozwoju
zespotu | udzielanie informacji zwrotnych

TECHNIKA UF - jak reagowac¢ na wtasciwe zachowania — model
konstruktywnej pochwaty

Konstruktywna pochwata sktada sie z .
d U - USTOSUNKOWANIE POZYTYWNE
Q F- FAKTY




/naczenie komunikacji w procesie rozwoju

zespotu | udzielanie informacji zwrotnych

Technika konstruktywnego wyrazania krytyki FUK:

Konstruktywna krytyka sktada sie z : g
Q F- FAKTY

d U - USTOSUNKOWANIE NEGATYWNE
d K- KONSEKWENCJE




Style zachowania, role grupowe |
poczucie wspotodpowiedzialnosci

Role w dobrym zespole

ROLE GRUPOWE (M. Belbin)




/apraszam na filmik ... Role grupowe
wg Belbina

» https://www.youtube.com/watchev=eFsA4wUf3I0




Style zachowaniq, role grupowe
| poczucie wspotodpowiedzialnosci

Role w zespole

Zdolnos¢ do

: dostrzegania
Naturalny lider gizcl))li(gjny' PV potenciatu w Przecietne
Y ; ludziach, silne zdolnoéci tworcze.

zdyscyplinowany. sKupienicina

celach.




Style zachowaniq, role grupowe
| poczucie wspotodpowiedzialnosci

Role zespole

Bujanie w

: f obtokach, mozliwe
powazny, Wyobraznia, Pomijanie
niekonwencjonal intelekt, wiedza. praktycznych

Iy szczegotow.

Indywidualista,
Siewca




Style zachowania, role grupowe
| poczucie wspotodpowiedzialnosci

Role w zespole

Umiejetnos¢ oceny,  Brak mu
dyskrecja, umiejetnosci
praktycznosc i nie inspiracji i zdolnosci

bawienie sie w motywowania
sentymenty. innych.

Trzezwy, bez
emocji, ostrozny.




Style zachowania, role grupowe
| poczucie wspotodpowiedzialnosci

Role z zespole

Staranny, Zdolnosc¢ do Sktonnos¢ do
e uporzadkowany, doprowadzania do martwienia sie
ECHCKcjonista sumienny, skutku, drobiazgami,

niespokojny. perfekcjonizm. napiecie.




Radzenie sobie z sytuacjami trudnymi w zespole,
kreatywne metody rozwigzywania problemow

Réznice i podobienstwa metod rozwigzywania konfliktow:

d Postepowanie polubowne i roziemcze
d Moderacja

d Pertraktacje

d Superwizja |

O Konsultacje o
a

Trening




Radzenie sobie z sytuacjami trudnymi w
zespole, kreatywne metody rozwigzywania
problemow

Koto konflikibw wg Ch. Moore’'a

Konflikt
strukturalny

® Nieréwna kontrola zasobéw
® Nieréwny rozkiad sit

® Rozmieszczenie przestronne
® “Zaaranzowanie sytuacji”




Konflikty interpersonalne

Poglad tradycyjny:

d konflikt w organizaciji jest zawsze szkodliwy
d jest sygnatem niedomagan organizacii

d jest nie do pogodzenia z celami organizacii
I zadowoleniem z pracy jej personelu

A Nalezy unikac konfliktow lub je ttumic.

A Przyczyng konfliktow sg btedy w kierowaniu organizacjq lub tzw. konfliktowi
pracownicy.

a W przypadku takich osob jedynym rozwigzaniem sg radykalne decyzje
personalne.

\ |/

Iedl

/ |\




Konflikty interpersonalne

Podglad wspoétczesny:

a
4

a

Konflikt nie musi byc szkodliwy:

w wielu przypadkach moze przyczyniac sie do wzrostu wydajnosci pracy
i rozwigzania problemow, przed kidrymi staje organizacja

moze byc¢ zrodtem pozytywnych zmian i innowacyjnych rozwigzan

zalezy to jednak od jego charakteru, umiejetnosci menedzera i cech
organizacji

moze mieC w organizacji pozytywne skutki wowczas, gdy jego natezenie
jest umiarkowane.



Fazy konfliktu

s

* Niewyjasniony
konflikt dziata
podprogowo

* Atmosfera
przepeiniona agresja
i nerwowoscia

* Osoby uwiklane w
konflikt s3
poirytowane i
nadpobudliwe

* Niepewnosc¢,
zdenerwowanie, lek

Konflikt, pojedyncze

zajscia

.

 Konflikt traktowany
osobiscie

* Pozycja stron
konfliktu postrzegana
jako zagrozona

* Rosnaca niepewnosé

* Proby
2dyskredytowania
przeciwnika

* Energia skupiona na
walke z
przeciwnikiem

* Niecheédo
wspolpracy z ofiarg
mobbingu

e Utrata powszechnej
akceptacjii szacunku

e Zwiekszenie ryzyka
popetniania bledow

» Ofiara mobbingu
postrzegana jako
ciezar

* Pogorszenie stanu
zdrowia ofiary

* Interwencja
przefozonych

* wzrost uczucia
bezsilnosci

Eskalacja konfliktu

Bledne diagnozy

lekarskie |
psychologiczne

* Wizyta ofiary u
lekarzai psychologa
* Diagnozy stawiane
uwazane s przez
ofiare za
nieprawidiowe
* Brak
merytorycznego
przygotowania
lekarzy do diagnozy
choroby wywotanej
problemami
zawodowymi

x

* Odstawienie ofiary
naboczny tor

» Spofeczna izolacja

* Diugotrwate
zwolnienia lekarskie

* Odejscie na
wczesniejsza
emeryture lub
zwolnienie z pracy

* Ekstremalne
przypadki— przemoc,
samobojstwo

Fazakoncowa




Sytuacje konfliktowe - konstruktywne
metody zaradcze

Rozwigzywanie konfliktu

d Nawigzanie kontaktu

ad Przygotowanie wtasciwych warunkow spotkania

d Przeprowadzenie rozmowy

d Zawarcie umowy




Sytuacje konfliktowe - konstruktywne
metody zaradcze

Kroki skutecznego rozwigzywania konflikiow
d Deklaracja i opis punktow widzenia
ad Pordwnanie punktow widzenia

O Tworzenie projektow rozwigzan

4
7

spotpract
L"ﬂ‘

d Wybodr rozwigzania -




Sytuacje konfliktowe - konstruktywne
metody zaradcze

Piec barier wspotpracy

d Twoje reakcje

Q Ich emocje

Q Ich stanowisko

A Ich brak satysfakcji
Q Ich sita




Sytuacje konfliktowe - konstruktywne
metody zaradcze

Gdy potrzebujemy rozjemcy...

0 Negocjator — negocjacje
O Mediator — mediacje

Q Facylitator — facylitacja
O Sedzia — sad

O Arbiter




RozwOj i awans pracownikow -
motywacja

Motywacja zewnetrzna -
,Poniewaz inni chca”

Motywacja wewnetrzna -
,Poniewaz ja chce”




Problematyka motywacii:
Ambiwalencja = chce | nie chce

Niepewnos¢ jest charakterystyczna dla myslenia o zmianie.

d Ambiwalencja towarzyszy wszystkim waznym decyzjom zyciowym i jest
czestym zjawiskiem towarzyszgcym problemom psychologicznym.

d Ludzie majgcy problemy nie sg niepoprawni czy zdemotywowani, lecz sqg
AMBIWALENTNI.

d Istnieje wiele za i przeciw zmianie.

d Colezy u podstaw AMBIWALENCJI¢




Moje zachowanie, ktdre chciatbym
zmienic lub zmieniam




ETAPY WYCHODZENIA
ZE STREFY KOMFORTU

STREFA
STREFA  ROZWOJU
NAUKI | WZROSTU

podatnosé na
opinie innych

Strefa komfortu to piekne miejsce,
ale nic tam nie rosnie.




AwaNS

d MozliwosC awansu jest jednym z najwazniejszych czynnikdw decydujgcych
O wyborze drogi zawodowe.

d Pracownik, ktéry ma jasno okreslong sciezke rozwoju i duze szanse na
zdobywanie kolejnych szczebli, jest bardziej zmotywowany do pracy.

d Kazdy pracodawca posiada wtasng polityke przyznawania awansow,
ale w wiekszosci przypadkdw o ofrzymaniu promocji na wyzsze stanowisko
decydujg osiggniecia i zaangazowanie.

O  https://zarobki.pracuj.pl/porady-zarobkowe/awans-co-pracodawca-bierze-pod-uwage/




Awans pracownika a ocena pracownika

Na objecie wyzszego stanowiska trzeba sobie zapracowac.

Dzieki rozbudowanemu systemowi oceny pracownikdw, stosowanemu obecnie w wielu
przedsiebiorstwach i korporacjach, przetozeni otrzymujqg rézne narzedzia i wiedze niezbedng do tego,
by przyznawac promocje tym podwtadnym, ktdrzy na to rzeczywiscie zastugujg.

O Podczas sporzgdzania okresowych ewaluacji bierze sie pod uwage miedzy innymi takie kryteria:
Q

zaangazowanie w wykonywanie powierzonych zadan i sposob ich realizacji, poziom efektywnosci,

wiedza specjalistyczna, ktorej pogtebianie i rozwijanie Swiadczy o osobistych ambicjach pracownika
raz checi wykonywania swoich obowigzkow w sposob najlepszy z mozliwych,

umiejetnosci z zakresu organizaciji wtasnej pracy, terminowosci i samodzielnosci,

zdolnosci interpersonalne, rozpatrywane w odniesieniu do klientow i wspotpracownikow,
umiejetnosc pracy w zespole,

przestrzeganie zasad etyki zawodowej,

zdyscyplinowanie i lojalno$¢ wobec pracodawcy,

sposob, w jaki pracownik radzi sobie ze stresem i pod presjg czasu.



Model awansu poziomego

pracownik jest przenoszony do innego dziatu niz ten, w ktérym pracowat
wczesniej, zachowujgc przy tym swojg range

pewne czynniki mogg przemawiac za tym, ze niesie ona ze sobqg bardzo liczne
korzysci:

- pracownik, ktory ofrzymuje takg propozycje, zyskuje mozliwosc rozwoju swoich
kompetenciji i wiedzy w zupetnie nowym obszarze

- ma tez sposobnosc, by lepiej poznac strukture firmy i nawigzac nowe kontakty,
ktore mogqg byc¢ przydatne na dalszym etapie rozwoju kariery.

Ofrzymanie awansu poziomego nierzadko wigze sie z przyznaniem
pracownikowi wiekszych uprawnien, takich jok delegowanie zadan czy
zarzgdzanie pracq wiekszej grupy.

W wielu sytuacjach awans poziomy jest tez przygotowaniem pracownika do
awansu pionowego. Pracodawca sprawdza w ten sposdb kandydata pod
kgtem elastycznosci, zdolnosci do nabywania nowych umiejetnosci i gotowosci
do zmian.




Dobre praktyki w zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi

d Zaproponowane przez Pfefferai obejmujaq:

- bezpieczenstwo zatrudnienia,

- zatrudnianie pracownikdw oparte na selekciji,

- samozarzqgdzajgce zespoty,

- wysokie wynagrodzenie uzaleznione od wynikow

- szkolenie zapewniajgce firmie wykwalifikowanych i zmotywowanych
pracownikow,

- redukcje roznic w statusie,

- wymiane informaciji.

U. Gotaszewska-Kaczan, Najlepsze praktyki w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi wedtug badan Instytutu CRF.




Lista dobrych praktyk wg Guesta

- skrupulatne stosowanie testow selekcyjnych, pokazujgcych, ktorzy
kandydaci mogg byc¢ niezbedni w firmie,

- szkolenia i traktowanie szkolenia jako procesu ciggtego

- projektowanie stanowisk pracy wspierajgcych elastycznosc,
zaangazowanie, motywacje oraz dbanie o to, by pracownicy byl
upowaznieni do petnego korzystania ze swoich umiejetnosci i wiedzy,

- komunikacja zapewniajgca dobre poinformowanie wszystkich

- programy wtascicielskie dla pracownikow.




W 2011 roku Instytut opublikowat raport Top Employers, ktdry pokazuje trendy
w polityce personalnej najlepszych pracodawcodw w Europie. W raporcie
wzieto pod uwage wyniki badan przeprowadzone w 444 firmach z Belgii,
Francji, Niemiec, Wtoch, Hiszpanii, Szwajcarii, Holandii, Wielkiej Brytanii i
Polski.

d Za nagjlepsze praktyki w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi na
podstawie analizy aktywnosci tych firm uznac nalezy:

— wzrost liczby kobiet zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych,

— dziatania w zakresie zwiekszania zaangazowania personelu,

— ciggte ulepszanie komunikaciji w firmie,

— potozenie nacisku na spoteczng odpowiedzialnosc przedsiebiorstwa,

— planowanie sukcesji w firmie.



Dziekuje za uwage




