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Korzysci z Synerqii

- nowe podejscie do Zarzadzania

Karierg z wykorzystaniem Ocen
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Jaka synergia?
O cojej chodzi ?
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HRMS System KARO HRMS

Opisy Stanowisk

Struktura Org.
Kompetencje

System Kadr. Pfac. Rekrutacja

Portal Pracownika

Portal Managera
Ocena Pracy
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PERFORMANCE
MANAGEMENT
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Performance Management System

realizacji

v’ Zarzadzanie zorientowane na wyniki
v’ Zintegrowana metoda definiowania celéw na podstawie zatozen strategicznych i egzekwowania ich

v' Stymulator statej poprawy efektywnosci i konkurencyjnosci

Weryfi kaCJa
decyZJl

l Analiza
WankOW

Mierzenie
wynikéw

—_—— e —

r————————-—-—_-—_—_—_—_—_—_———

—_—————— e —————— — —

r—-—-mm——-- - - ——-

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl

Rodzaje miar wynikow:
1. Efektywnosc¢ — ,,Czy robimy rzeczy we
wihasciwy sposob?”

2. Skutecznos¢ — ,,Czy osiggamy zatozone cele?”

3. Jakosc¢ — ,,Czy to jak robimy, jest zgodne z
potrzebami i wymaganiami
klientow?"”

4, Terminowos¢ — ,,Czy dostarczamy dokfadnie

na czas?”’

5. Produktywnos¢ — ,,Czy dostarczamy
dostatecznie duzo w przeliczeniu na
jednostke zaangazowanego
kapitatu ?”

6. Bezpieczenstwo — ,,Czy to co/jak robimy nie

zagraza firmie i
pracownikom?”

(@ hcupswing
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Kluczowe zasady w Performance Management

Kluczowe zasady:

Sciste powigzanie
z celami firmy

Indywidualna
odpowiedzialnos¢
za wynik

Obiektywnos¢
kryteriow oceny

Zarzadzanie
miernikami

katwosc
Zrozumienia
i komunikowania

Gtéwne implikacje:

1.1.
1.2,

1.3.

[ 2.1,

22

3.1.
3.2.

3.3.

4.1.
4.2.

5.1.
5.2.

Kaskadowanie celdw z gory w dét

Holistyczna perspektywa wszystkich wymiaréw (koncentracja zaréwno
na sprzedazy jak i kosztach, jakosci serwisu i ludzi)

Powigzanie wag z rolami organizacyjnymi i obszarami

Indywidualne wyniki powinny miec istotny wptyw na ocene wynikdéw

pracy
Okresy oceny uzaleznione od typu biznesu

Jasne kryteria roznicujace poziom osigganych wynikow

Ilosciowe mierniki wszedzie gdzie to mozliwe, jakoSciowe tam gdzie nie
ma miar iloSciowych

Wymuszony ranking, tam gdzie ocena jest obarczona subiektywizmem

MozliwoS¢ monitorowania i oceny wykonania dla kazdego pracownika
Zredukowana liczba miernikow w celu uzyskania prostoty

Prostota i koherentnos¢
Wszyscy podlegajg tym samym zasadom/procedurom

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR
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* Organizacyjny zakres oceny wynikow pracy

HRMS

v Jednakowe zasady
oceny

v Jednakowe obszary i
kryteria oceny

v Zrdznicowane

mierniki Kadra Kadra
kierownicza kierownicza
$redniego $redniego
szczebla — szczebla —
Sprzedaz Wsparcie
i Operacje
Pracownicy Pracownicy
sprzedazy Wsparcia
i operacji

A

Rodzaj zastosowanych miernikdw wyznacza
podziat na grupy

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl

v’ Systemem objeci sq wszyscy Pracownicy

v Docelowo we wszystkich obszarach
definiowane sg cele mierzalne i ich
mierniki

v Wszedzie gdzie to mozliwe definiowane sq
cele ilosciowe

v' Tam gdzie nie jest mozliwe zastosowanie
mierzalnych wskaznikéw, dazy sie do
obiektywizowania oceny poprzez
stosowanie metod oceny 270 /360 Iub
pomiaru uzyskanych efektow z
zastosowaniem niezaleznych badan

(mystery shopping itp)

(R hcupswing
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Definiowanie celdéw

Mierniki

Wagi dla

Efektywnos¢

wykonanie kwartalnego
planu odzysku
naleznosci

W
30
1 200 tys.

finalizacja transakcji
sprzedazy/sekurytyzacji
wierzytelnosci

80%

4 500tys. 50

Jakos¢

Wiasciwa realizacja
procesu windykacji
respektujgca standard
obstugi klienta

Poziom skarg klientdw nie wyzszy niz
2% liczby klientow 20%

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR
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Projektowanie oceny wynikow pracy

v Rdznicowanie dtugosci okresdéw rozliczeniowych

v'Rdéznicowanie podstawy naliczenia gratyfikacji

v Rdznicowanie poziomdw gratyfikacji dla roznych grup pracownikow

SPRZEDAZ

miesieczny

prowizja

h dmz-chemak

IT na ustugach HR

potroczny

poétroczne
wynagr.
zasadnicze

WSPARCIE

poétroczne
wynagr.
zasadnicze

OBStUGA
KLIENTA

kwartalne
wynagr.
zasadnicze

www.dmz.pl

Dyrektorzy

Roczne
wynagr.
zasadnicze

@hcupswing
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Metoda oceny i wyliczenia gratyfikacji

N

&1% 100%

110% 115% / 120%

\ /

celdw i wyptat

Pozadany poziom realizacji

Odchylenia od zatozen

Jasno zdefiniowane i transparentne relacje
poziomu realizacji celdw z wysokosciq

gratyfikacji

v' Pracownik ma mozliwos$¢ wyliczenia
wartosci premii juz wypracowanej (cele
iloSciowe)

v" Pracownik wie jakie parametry musi
osiggna¢ aby otrzymad najwyzsza ocene w
rankingu i jak ona przetozy sie na

gratyfikacje

Metoda
v

umozliwia budowe relacji miedzy poziomem realizacji planu a poziomem gratyfikacji zapewniajac
wysokosS¢ wyptat w ramach zaplanowanego budzetu, przy zatozonym poziomie wyniku finansowego
Kontroluje budzet w przypadku ocen subiektywnych (grupy pracownikdéw wsparcia)

v Analizuje motywacyjnos¢ systemu (pozadany poziom realizacji celéw i wyptat)

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl
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* HRMS Ocena Efektywnosci Pracownikow

» Definiowanie Wskaznikow Efektywnosci

» Budowanie Krzywych Premiowych

» Proces Stawiania celdéw (kaskadowanie)

» Import wynikéw biznesowych

» Proces oceny

» Rankingowanie

» Zarzgdzanie budzetem premiowym

» Eksport premii do systemu Kadrowo Ptacowego

» Raportowanie

/ dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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ﬁ KARO . . o
urms  Aspekty Techniczne Oceny Efektywnosci Pracownikéw

» Przygotowanie systemoéw informatycznych do
gromadzenia informacji na poziomie pracownika

» Interfejsy do pobierania informacji o realizacji celéw

» Algorytm wyliczania premii dla réznych grup
pracownikoéw w oparciu o krzywg premiowg

» Interfejs do przekazywania informacji o premii do
systemu kadrowo ptacowego

/ dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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Prezentacja wybranych funkcji
modutu OCENA

’ dmz chemak

ustugach HR www.dmz.pl
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ZARZADZANIE
KOMPETENCJAMI

/ dmz chemak

ustugach HR www.dmz.pl
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HRMS Zarzadzanie systemem kompetencji

Zarzadzanie przez kompetencje jest sekwencjg systemowych dziatan prowadzacych do wzrostu

wartosci kapitatu ludzkiego i efektywnosci organizacji poprzez:

v’ rozwijanie potrzebnej firmie wiedzy i umiejetnosci pracownikdw, niezbednych do realizacji
biezacych i nowych zadan

v’ rozwijanie i upowszechnianie postaw wspierajacych, np produktywnos¢, jakos¢ serwisu, wspieranie
zmian

v’ przyjmowanie do pracy ludzi posiadajacych wtasciwe kompetencje i postawy

v promowanie pracownikdw wedtug spdjnych i transparentnych zasad

v' Wiedza
KOMPETENCIE v' Umiejetnosci

v' Doswiadczenia

Cechy kompetengiji v' Postawy

v’ Mierzalne
v Obserwowalne

v Rozwijalne

#® dmz-chemak f@thpswing

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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ﬁ :::::::: Podstawa definiowania modelu kompetencji

Cele biznesowe i KPIs
Model zarzadzania

Wiedza i umiejetnosci biezace

D N N NN

Wiedza i umiejetnosci potrzebne

STRATEGIA w cyklu strategicznym

Wartosci

Korporacyjne

AN

Postawy

v’ Zachowania

Model kompetencyjny
v definiuje réznice miedzy stanem dzisiejszy a tym, jaki chcemy osiggnac¢ w zakresie postaw,

zachowan, wiedzy i umiejetnosci pracownikow.

v' okreSla terminy poszczegdlnych etapdw oraz sposdb mierzenia progresu/osiaggniecia celu

hdmz-chemak @hCUPSWiUQ - o

IT na ustugach HR www.dmz.pl



http://www.dmz.pl/

* KARo Rodzaje kompetencji

Kompetencje Funkcjonalne
(,twarde”)

uwzgledniajq charakter
realizowanych zadan -
potrzebna wiedza i

umiejetnosci merytoryczne

Potencjat
Zdolnosci poznawcze i cechy
osobowosci decydujace o
mozliwosciach uczenia sie
rzeczy nowych

A dmz-chemak

IT na ustugach HR

Kompetencje specyficzne (miekkie)
v'uwzgledniajg charakter

realizowanych zadan — potrzebne

umiejetnosci

\ STRATEGIA /

Wartosci
Korporacyjne

v/ mogg by¢ przypisane do rol,

obszarow lub grup pracownikow
(specjalisci/menedzerowie)

v’ w tej grupie sg rowniez

v kompetencje menedzerski

Kompetencje firmowe
wspdlne dla wszystkich pracownikéw firmy. Ich rolg jest budowanie
spojnej kultury organizacyjnej firmy, stylu relacji, standardu obstugi

klienta, powszechnych postaw

www.dmz.pl

@hCupswing_ -
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Konstruowanie opisu kompetencji

v’ opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

v'Opis zachowania

Nazwa Kompetengji
Definicja....................

1 wskaznik.................

2 wskazniK.................

g

3 wskaznik.................

4 wskaznik.................

Poziom biegtosci

1 2 3 4

Poziomy biegtosci:

v mogq by¢ przyporzadkowane

rolom lub obszarom, lub
grupom

v okres$lajq poziom wymagan

spetniania danej kompetencji

________________________

Poziomy biegtosci mogg by¢
adresowane:
v’ jako cigg wskaznikow

v wybrany wskaznik

Wskazniki

umiejetnosci

v' Specyfikujg krytyczne dla kompetencji

Opis zachowania
v Behawioralna egzemplifikacja
umiejetnosci

h dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl
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Luki kompetencyjne- planowanie rozwoju

Poziom biegtosci Wartoé¢ Pktyz  Spetnianie profilu(%) Luka
12 3 4 profilu oceny Kompetencyjna
. loo 80 60 40 20 (%)
Korporacyjne 30 30 L
2 18 80 0
30 0
Funkcjonalne i 12 73 40
0
30 18 0
30 4
Standardowe 30 32 72 0
30 1 20
60
285 213 75
Kompetencja nr 1 Luka priorytet Formy rozwoju Odpowiedzialnos¢  Termin s =)
) koricowy o 2
- E-learning S
| Poziom biegtosci 1 0 o =3
- coaching T Q 8‘
— Poziom biegfosci 2 0 : emat S 9
. . . , ' literatura o 3
| Poziom bieglosci 3 0 | >{ wysoki |>" gzkolenie HR 30.0611 <

v’ Plany dziatan rozwojowych przygotowujg menedzerowie

v' Planowanie dziatan rozwojowych odnosi sie do poszczegolnych poziomdéw biegtosci

h dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl
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Model rekrutacji i selekcji w oparciu o kompetencje

I Expert '
' Senior
Specialist
I Specialist l

Junior _

e mEm————

Poziom biegtosci
123 4
Korporacyjne

Funkcjonalne

Standardowe

Wartos¢
profilu

30
30
30
30

30
15

30
30
30
30

285

do pracy:

v testy

v'wywiad kompetencyjny

v’ zadania praktyczne

Przygotowanie narzedzi do oceny spetniania profilu kompetencyjnego przez kandydatéw

” dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl

(@hcupswing
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* HRMS Ocena Kompetencji

» Elastycznos¢ Definicji

»Nadzorowanie procesu oceny

» Indywidualne Plany Rozwoiju

» Wybor pracownikdw do Oceny Potencjatu

» Raportowanie

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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Przykiad procesu

oceny kompetencji 360 ° LOSOWANIE
OCENIAJACYCH

Ocena Ocena Ocena klientow

>amoocena podwtadnych wspotpracownikow wewnetrznych

Ocena przetozonego

Rozmowa oceniajgca

Akceptacja

pracownika Procedura Odwotawcza

dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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Prezentacja wybranych funkcji
modutu KOMPETENCJE

’ dmz chemak

ustugach HR www.dmz.pl
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ﬁ KARO .. ] o
urms  Korzysci z wykorzystania systemow informatycznych
do Ocen Pracownikéw

» Dla Firmy

/

s Oszczednosé czasu
¢ Oszczedno$é papieru

/

** Pozytywny wptyw na kulture organizacyjna
» Dla Managera

/

*%* Usprawnienie pracy

/

+* Ufatwienie wykonywania oceny
s Dostep do aktualnej informacji

» Dla Pracownika

Petna informacja o ocenie
Zwiekszenie obiektywizmu oceny

Wglad w historie ocen

J J J
0.0 0.0 0.0

> DlaH

e X

00

Elastycznosc¢ definicji ocen i procesu oceniania
Usprawnienie procesu

Monitorowanie postepdow oceny

Wptyw na jakos¢ oceniania

Raportowanie
/ dmz-chemak

IT na ustugach HR
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S

*%

S

*%
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Prezentacja wybranych funkcji modutu
PORTAL PRACOWNIKA

’ dmz chemak

ustugach HR www.dmz.pl
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W s SYNERGIA

2+2 = 6

2 metry

6 metrow

b dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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HRMS Zarzadzanie karierami — kluczowe zasady

Ustrukturyzowane planowanie i
aktywne zarzadzanie
mozliwosciami wyboru i
rozwoju kariery przez
PRACOWNIKOW.

Jasno zdefiniowane
mozliwosci promogji i
rozwoju

Jednakowe i
transparentne zasady

Swiadome planowanie i
rozwijanie zasobow na
potrzeby zabezpieczenia
obsady na KLUCZOWE, dla
dziatalnosci biznesowej,
stanowiska.

1
c
[
S
©’
N
S
©
N

Indywidualna
odpowiedzialnosc¢
pracownika za
rozwoj wiasnej
kariery

zarzadzanie

Odpowiedzialnos¢ HR
za zbudowanie zasad
i narzedzi

Dtugookresowa koncentracja
na pozyskaniu i rozwijaniu
pracownikdw o duzym
potencjale rozwojowym

dmz-chemak (Qhcupswin
IT na ustugach HR www.dmz.pl Q P g
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* KARO
HRMS Zarzadzanie karierami jest proste

Struktura firmy

IT - Informatyka

.

j,,'# Dyrektor IT

o

v * Kierownik Zespotu Analiz Biznesowych

i

e

> O i Specjalista ds. IT

h dmz-chemak
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* HRMS Budowanie mozliwosci rozwoju kariery

Tradycyjne podejscie okreslania mozZliwosci rozwoju karier bazuje na

strukturze organizacyjnej

Duza zmiennoS¢ struktury organizacyjnej
Ograniczenia w automatyzacji procesow zarzadzania

Waskie mozliwosci rozwoju

DN N NN

Mato transparentne zasady doboru

Nasza metoda bazuje na rolach organizacyjnych

Mata zmiennoSc¢ roli w czasie gwarantuje stabilno$¢ systemu

MozliwosS¢ precyzyjnego zdefiniowania wymagan potrzebnych do petnienia roli
Znacznie wieksze mozliwosci potencjalnej zmiany rol — rozwoju
TransparentnosS¢ zasad promocii

Mozliwos¢ petnej automatyzacji proceséw

AN N N NN

Mozliwos¢ implementowania w firmach wielozaktadowych bez wzgledu na roznice

A dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl
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* KARO
HRMS Zarzadzanie karierami

Planowanie mozliwosci rozwoju

Zarzadzanie r(\)\iw\qjem Identyfikacja Rol

— /,_———_‘__—“,_,_7_
Kalibrowanie

Profili Profilowanie ROl

Pracownikow Zarzadzanie
" karierami

7_7_/——_————1_‘*-7- —

Profilowanie Definiowanie
Pracownika kierunkow rozwoju

dmz.ol (Qhcupswin
‘ IT na ustugach HR WWW.AdmZ.p EXCELLENCE IN PEOPLE MANAGE

A dmz-chemak
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* Iﬁﬂﬁ.‘: SYNERGIA | — zarzadzanie karierami

Model wyznacza kierunki rozwoju
kariery w oparciu o
100%
o o ©
® [
° o o0 v' kompetencje funkcjonalne
O
Wyniki ° o ° v kompetencje standardowe
O ° ° ®
pracy
O
o0
e
Kompetencje 100%

v" Wybor potencjalnie najlepszych pracownikow — ocena kompetencji i wynikdw pracy

v Wyznaczanie sukcesorow oraz kandydatéw do programéw Talent Management —

dodatkowo wynik oceny potencjatu

#® dmz-chemak www.dmz.pl f@hCu.pswing.

IT na ustugach HR
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¥

100%

Wyniki
pracy

SYNERGIA Il — zarzadzanie talentami

Pt

L

(\é\'g\
S
Potencjat
o«
& %

¢ oo Zdolnosci poznawcze i cechy

° osobowosci decydujace o
° ® wiekszym tempie i

. mozliwosSciach rozwoiju.
o0

Kompetencje

100%

v

v 8 uniwersalnych

Korzystamy z 13 wskaznikdw potencjatu

v' 3 kluczowe dla rozwijania leadership

v' 3 decydujace o predyspozycjach do myslenia strategicznego

’ » dmz-chemak

IT na ustugach HR

www.dmz.pl
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o KARO
* HRMS SYNERGIA Il - potencjalne mozliwosci rozwoju

Struktura firmy

Organizacja i Zarzadzanie
Strategia projektami

IT - Informatyka HR

- - . .

> At ” Zarzadzanie Zarzadzanie
"7 x Zarzadzanie IT "‘7 Optymalizacja *f;— Projektami
e = Proceséw : Firmy

\

Analizy
Biznesowe

\

S
oo Kierujacy Analiza
1 Biznesowych

. -
3 Projektant
’%

Proceséw S

; Kierownik Projektu

-

% -2
"7 * Analityk Biznesowy

h dmz-chemak
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* KARO
HRMS SYNERGIA lll - planowanie rozwoju

Struktura firmy

IT — Informatyka Organizacja i Zarzadzanie
(Warszawa) Strategia (Warszawa) projektami (Gdansk)

HR (Warszawa)

Administrowanie

. .
> Zarzadzanie -

Zarzadzanie

SVStemaml (GdanSk) ’7 Optymalizacja ‘f;— Projektami
. Proceséw Firmy
.x
—> 5 .
. | 4 Administrator
% , ,
. —> ._, Projektant — M Kierownik Projektu
ROZWO] g x Procesow o x
(Gdansk)

Chce zostac
projektantem
procesow

Preferencje pracownika w wyborze kariery

7’ Programista . 7z .
i Mobilnos¢ pracownika

h dmz-chemak
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Kompetencje |

korporacyjne |

" Kom petencje |

funkcjonalne |

Kompetencje |

standardowe |

Potencjat

.~ Wyniki pracy

Petnione |

_ role

Osobiste |

preferencje
|

. Mobilnos¢

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR

Zarzadzanie kariera — profilowanie Pracownika

informacja o samoocenie

mobilnosc

petnione role i rozwijane

v
v
v osobiste preferencje zawodowe
v
v

zestaw informacji z oceny

kompetencje

Ao
Qo’@(\a
100% D
Wyniki /
pracy
83
kompetencje 100%
www.dmz.pl @hCUPSW’”QV —_
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* ::z:::: Zarzadzanie kariera — kalibrowanie profili

mozliwie najlepiej dopasowanego

poréwnanie profilu ROLI z profilami potencjalnych kandydatow w celu wyboru

v Poréwnaniu podlegajq profile
Pracownikow znajdujacych sie w

okreslonej grupie rol (powigzane

@
@00\
modelem rozwoju kariery) oo V
A+ e
: : . : ° y A++
v" Wynik dopasowania wyrazony jest ~
procentowo dla kazdego wymiaru Wyniki /
pracy
oceny . .
: : . 60% 80% 100%
v" Na stanowiska kluczowe wybierani sq kompetencje
kandydaci posiadajacy najwiekszy
potencjat
Vgl i
’ dmz-chemak (QhCupswing
IT na ustugach HR www.dmz.pl : .
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25 KARO
SYNERGIA IV — Dynamiczne Planowanie Sukcesji (@ hcupswing

Planowanie sukcesiji

(&), Filtr Stanowisko kluczowe: | || | zarzadezanie optymalizacja proceséw Cayié Filtruj
e Pot jail P kt
otencja erspektywa
Nazwisko i imie Rola spehienia . S Mobilnosc Certyfikaty
%o czasowa
profilu
Gajek Marta Analityk biznesowy 60 75 4-5 lat niska Princez F
Janiak Marcin Projekkant procesdw 65 a0 4-5 lat niska
Jozefowicz Janina Kierujgcy analizami biznesowymi 70 85 2-3 lata niska Princez A
Kowalski Henryk Zarzadzajacy IT 80 92 1 rok niska
Mikus Ewa Analityk biznesowy g7 38 4-5 lat niska Six Sigma Black Belt

Ocena poziomu spetnienia profilu stanowiska kluczowego oraz wynik
oceny potencjatu pozwalajgq

- trafnie wytypowac najlepszych sukcesoréw

- racjonalnie zaplanowac rozwoj ich kompetencji

- dostrzec deficyt zasobdéw w kazdej z perspektyw

Nas_tepne

=<

’ dmz-chemak
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s KARO

: : (R hCupswin
YNERGIA V — zarzadzanie ryzykami bk
Ryzyko odejscia
() Filtr Ryzyko: od 4« |% doss % Filtruj
Data - - Ryzyko
5 sreaes Wynagr. = Ocena Potencjal Poziom g 5
Nazwisko i imie Rola Wynagr. ostatniego R . odejscia Decyzja
- rynek calosciowa % satysfakcji
przeszer.
Andruszak Jan Analityk biznesowy 7000 8000 | 14.05.2009 A-- 7S 1.0 77 i--wybierz-- v
Projektant g
r . .
# Mowaczyk Krystian 5 8500 9000 | 22.07.2008 A+ 90 0.75 64 Zhiana wynagrodzenia
procesow Rotacja
Bez zmian
¥ Szmajdzinska Kierujacy analizami r - 1
: ; 10000 11000 | 04.11.2006 At++ 85 0.85 58 -- wybierz -- v |
Krystyna biznesowymi [ — =
Winiarska Edyta | Zarzadeajacy IT 18000 26000  16.03.2011 A 92 1.2 70 [—-wybierz—- v
: Zarzadzajacy - - ——
Kozak Maria 26000 = 26000 @ 23.09.2008 A- 65 0.75 43 ||--wybierz—- v

projekkami Firmy

Zarzadzanie RYZYKIEM wymaga wiedzy o
v’ poziomie satysfakcji pracownika z petnienia obecnej roli

v’jego preferencji rozwojowych

vatrakcyjnosci pracownika na rynku pracy (kompetencje, potencjat)

v'adekwatnosci jego wynagrodzenia

Nastepne

<

’ dmz-chemak
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2. KARO
* HRMS Podsumowanie

v Rozwigzanie umozliwia zdefiniowanie znacznie wiekszej ilosci opcji rozwoju kariery
poprzez identyfikowanie podobnych obszarow kompetencji funkcjonalnych w
roznych miejscach organizacji

v Zacheca pracownikdw do aktywnego zarzadzania wtasng karierg i wziecie za nig
odpowiedzialnosci

v' Stymuluje rotacje w organizacji
v’ Skraca czas pozyskania kandydatow na wakaty lub nowe stanowiska
v" Motywuje pracownikdw do samorozwoju

v" Respektuje potrzeby obu stron (Pracownika i Pracodawcy)

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR www.dmz.pl @hCUPSWinQ
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2 KARO
* Model kompetencyjny

« KOMPETENCIE funkcjonalne — wie jak to zrobic¢

» KOMPETENCIE korporacyjne — zna oczekiwania

« KOMPETENCJE standardowe — robi to we wtasciwy sposdb

firmy wobec siebie

1 KOMPETENCIE  merytorycznej Wiedza merytoryczna oraz umiejetnosci techniczne, niezbedne do
Funkcjonalne realizacji okreslonych zadan w poszczegolnych obszarach specjalizacji .

2 KOMPETENCIE Postawy i zachowania decydujace o wyborze sposobu realizacji zadan i
Standardowe rozwigzywania problemoéw, ksztattowania relacji

korporacyjne utrzymanie/wzrost pozycji ry

nkowej.

3 KOMPETENCIE = Powszechnie obowigzujace. kluczowe umiejetnosci/postawy, ktore majq zapewnic

\’

2t0Z0nosci

Przypisanie poziomow biegtosci

Poziom zaawansowania kompetencji pozwalajgcy
realizowac zadania o réznym stopniu trudnosci i

v

» Obserwowalne
» Mierzalne
» Rozwijalne

Cechy
kompetencji >

« 3-4 kompetencje z kazdej grupy

* 4 poziomy biegtosci (1 - 4)

« kompetencje korporacyjne nie sg wykorzystywane

do profilowania ale uwzgledniane przy wyborze

wiasciwych kandydatow (kalibrowanie )

’ dmz-chemak

IT na ustugach HR
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* KARO
HRMS PODSUMOWANIE

Zarzadzanie

Planowanie Sukcesiji

Zarzadzanie

karierami Talentami

Opisy Stanowisk

Kompetencje

Struktura Org.

Portal Pracownika Rekrutacja

Ocena Pracy

Portal Manag

A dmz-chemak
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