Humán erőforrás előadás 

(február 1.)

Az emberi erőforrásgazdálkodás helye, szerepe

· Ma az embert másképpen kell értékelni, mint azt korábban tették.

Taylor: be kell tanítani az embereket, a munkaerőt a termelési folyamat egy elemének tekintik.

Az embereknek nagyobb az igényük az önállóbb, kreatívabb munkára. Maslow-piramis 4-5. szintje a preferált. 

Ki kell használni az emberekben lévő energiát! Ma csak a töredékét használják ki.

· Információ - maximális teljesítményhez megfelelő információellátottság szükséges. ( Teljesítményorientáció felé tartunk ma Mo-n.

A munkáltatónak tőkének kell tekintenie a munkaerőt: a szervezeti vagyon része az emberi erőforrás. ( Befektetés az emberi erőforrásba, nem költség!

Az oktatással kezdődik az emberi tőke kiművelése.

Azokra a cégekre, amelyek tőkeként kezelik a munkaerőt, a megtérülés a jellemző.

1. tisztázott, hatékony előmeneteli rendszer van

2. teljesítményarányos  jövedelmezési rendszer

3. a bérezés fair módon valósuljon meg (Fayol-i elvek egyike)

4. két irányú kommunikáció

· vertikális

· horizontális

Ma információdömping van: ahol túl sok az információ, a figyelem lankad 

(Herbert Simon).

5. Jellemző a jó, kreatív, szívélyes légkör

6. Érdekképviseleti szervekkel megfelelő kapcsolat

7. Megbecsülik a munkaerőt.

Vannak magas kort megért cégek - Angliában külön egyesületük van a 300 évet megért cégeknek.

1. jövőkép, 

2. pénzügyeikben konzervatívak voltak (saját erőforrás), 

3. az embereket úgy alkalmazták, hogy toleránsak voltak a mássággal szemben, 

4. szervezeti és emberi erőforrás szintjén is a folyamatos tanulásra rendezkedett be. 

Mo.: PICK, Rába

A jó cég elvárja és el is várhatja, hogy a munkavállaló lojális legyen a céggel szemben ( tendencia, hogy a lojalitás csökken, munkaidő növelése a szabadidővel szemben.

Sok cég az embert kiszipolyozható, azonnal jövedelmező tárgynak tekinti. Ez nem humán erőforrás gazdálkodás. Normális vállalat költ arra, hogy tovább képezze a munkaerőt.

Nem hatékony vállalat:

1. az ember nem tőke, költségtényezőnek tekintik

2. merev, szigorú vezetés

3. esetleges, nem tervezett az előrejutási rendszer

4. egyirányú kommunikáció, utasító rendszer, nem bevonó

5. nem szeretik a kreatív embereket

6. ezek a cégek előbb-utóbb "leülnek".

Ma egy vállalat versenyelőnye az emberi erőforráson múlik, a technikában lévő versenyelőny behozható. Az emberi erőforrás tartós versenyelőny.

Fontos tényezők:

1. A gazdaság általános állapota

· a gazdaság növekedő (több munkahely), stagnáló vagy visszaeső ágban van-e

· technikai fejlődés üteme

· adott kibocsátásnál hosszabb távon relatíve kevesebb emberi erőforrásra van szükség - ( foglalkoztatáspolitika, ez minden kormány problémája

· Mo.-n rendszerváltás előtt a teljes foglalkoztatottság volt a jellemző (mindenkinek volt munkahelye, de nem biztos, hogy munkája is volt) ( teljesítmény visszafogó hatás.

1990. után - tulajdoni váltás, hatékony foglalkoztatás kerül előtérbe, a munkanélküliség jelentős mértékben megnőtt (2 évre adták a fizetés arányában).

· A foglalkoztatáspolitika lényege, hogy a munkanélküliség csökkenjen, ez nehezen indult be. ( vállalkozóvá válás elősegítése (nem volt hatékony).

· Újrakezdési támogatás - sokan felélték ezt, kényszervállalkozók lettek, csak a korábbi felsővezetők tudtak életben maradni, megvolt a kapcsolat rendszerük.

· Átképzések támogatása - rövidciklusú átképzéseket támogatják, ott képezték át az embereket, ahol nem tudtak elhelyezkedni. Divathatás bizonyos szakmák tekintetében.

· EU ajánlásai a foglalkoztatáspolitika tekintetében:

· a munkanélküliség időtartama 9 hónapot, 1 évet ne haladja meg

· 5-6 hónap után mentális leépülés kezdődik meg

· olyan programok indítása, amelyek lehetővé teszik a fiatalok számára, hogy gyakorlatra menjenek - aktív eszköz

· passzív eszköz: 

1. közvetlen jövedelemként adjuk oda a támogatást, az utolsó 4 évben legalább 9 hónap munkaviszonya legyen! A 9 hónap nem muszáj, hogy egyben legyen, legfeljebb 9 hónapig jár, maximálták a felső + határt, ma nem üzlet munkanélkülinek lenni

2. több embert több ideig kell benntartani a képzési rendszerben, nem tudtak elhelyezkedni

2. Gazdasági-jogi szabályozási környezet:

· Alkotmány

· Munka Törvénykönyv - mennyi a törvényes munkaidő, túlóra, szabadság, szociális-kulturális járandóságok (alsó határt határozzák meg)

· Ma terjed a távmunka (otthon, pl.: számítógép) és a részmunkaidős (4-6 óra, a nyugdíjba milyen időkeret számít be) foglalkoztatás.

· 40.000 Ft-os minimumbér.

3. Történelmi adottságok, tradíciók

· megszokások

· vallási szokások

9. Munkaerő tervezés

Minden cégnek van egy stratégiai terve - ennek része az emberi erőforrás gazdálkodás terve; a felső vezetés hagyja jóvá, humánpolitikai osztály fogja elkészíteni ( a cég profilja határozza meg, hogy mi az a feladat, amihez emberekre van szükség. ( erre építjük a munkaköröket. Taylor: szabványosította a munkát.

1. Munkakör: egy személyre szabva adja meg azokat a feladatokat, amelyeket el kell végezni, írásban rögzítik, Mo.-n a munkaköri leírások rövidek, hiányosak, nem körültekintően van elkészítve ("és amivel a vezetője megbízza")

a) Mi a feladat, amit el kell végeznie az adott embernek? ( milyen embereket várnak erre a munkakörre. Ez hosszú távon nem marad változatlan: folyamatosan újra kell fogalmazni, amennyiben erre szükség van.

b) Ki teljesítheti azt a munkakört? 

( elvárt követelmények megfogalmazódása

( milyen fejlődési lehetőségek vannak az adott személy számára?

(
kommunikációs készség, nemcsak saját tetteiért felel, irányít kisebb-nagyobb csoportokat, a csoportért is felel

c) Hol?

( munkavégzés helyét határozzák meg

· rögzített munkahely

· változó munkahely (nemcsak vállalaton belül, hanem országon belül is lehet változó munkahely)

d) Hogyan? ( technológiailag közlik, hogy hogyan kell?

e) Mikor?

( a munkaidőt rögzítjük

· fix

· rugalmas

· kötetlen - heti vagy havi munkaidőt formálisan rögzítenek (pl.: 8-12, értekezleteken ott kell lenni)

( van-e lehetőség túlóráztatásra

· ezt a Munka törvénykönyve maximalizálja

· a vállalat számára egyértelműen többletköltség.

Keretmegállapodás: egy adott időszakra vonatkozóan meghatározzák, hogy hány órát kell teljesíteni, de a vállalat igényeihez lehet igazodni, pótlék nem jár a többletmunkáért, amikor 8 óránál kevesebbet dolgozik, akkor is 8 óra után kapja a fizetést ( szezonban 9-12 órát, nem szezonban 4-6 órát dolgozik a delikvens.

f) Milyen módon?

( az általa igénybe vehető eszközöket, cégen belüli szolgálatot jelenti.

Különböző típusú munkakörök vannak (munkamegosztásnak köszönhető) - monoton, egyhangú, hosszan tartó munkakör esetén az adott teljesítményt tudják-e tartani

I. munkakör gazdagítás: a korábbi munkával azonos nehézségi fokú feladatot adunk, csak egy kicsit más jellegűt (semmilyen új kézséget nem követel meg a dolgozótól, ugyanaz a kompetenciaszint elegendő)

II. munkakör bővítés: a bővítéssel állandó jellegű feladatot adunk a korábbi feladatok mellé, itt is elegendő ugyanaz a kompetenciaszint, újabb segédeszközt kap.

III. munkaköri rotáció: új munkakör betöltéséről van szó, vagy nehéz fizikai munka van, vagy kényelmetlen testhelyzetben kell végezni az adott munkát, az emberek időnként cserélik egymást.

( a monoton munkavégzést csökkenteni lehet - érdekesebbé válik a munka. 

Rotációval ugyanannak a csoportnak a teljesítményét növelni lehet.

Az autonóm munkacsoportok kialakítása OUCHI nevéhez fűződik.

· a csoportmunkára, a közösségre helyezi a hangsúlyt,

· van egy feladat, ami több részfeladatból áll. A csoport tagjai döntik el, hogy ki legyen a csoport tagja, a csoport vezetője. Különböző képzettségű, szaktudású ember kerül be a csoportba, az egyes tagok közötti munkamegosztásról is ők döntenek (rotáció, helyettesíthetőség). Együttes teljesítményt nézik, szinergia lép fel - segítik egymást, a monoton munkavégzés nem jellemző, előfordulhat, hogy a kiosztott feladat nem terheli le 100%-ig az egyént, ekkor segít a többieknek. 

· olyan munkahelyen alkalmazható jól, ahol szükség van kreativitásra

· a csoport maga sem tűri meg a "lógósokat"

Áttekintés:

1970-1980. A munka mennyiségének a meghatározása volt a jellemző, kevésbé a minőségé. A menedzsment oldaláról a jól elhatárolt funkciók voltak a jellemzők.

1990.-es évek - előtérbe kerülnek a minőségi kérdések. Mennyi a selejt-arány? Japánban nem %-ban, hanem ezrelékben mérik. A menedzsment tevékenységére jellemző, hogy terjednek a keresztfunkcionális tevékenységek - különböző szakterületek közötti kommunikáció, embereket adnak kölcsön más területeknek.

HAY-GROUP (HAY-koncepció)

· Amerikából indult el

· egész világot átfogó tanácsadó cég

· miért értékes egy munkakör az adott vállalat számára?

( ebből indul ki

( adott munkakört máshol másként értékelnek

· egymás ösztönzése bekövetkezzen a munkakör kiterjesztésével annak érdekében, hogy a vállalati célokat minél jobban elérjék - ez vezetési szempontból lényeges

( kreativitást követel meg, nagyobb fokút, mint előtte

(
jobban kihasználhatók az emberekben lévő energiák ( a fizikai energiát kihasználják, a szellemit kevésbé)

( a beosztásbeli határok nem lesznek olyan élesek, olyan fontosak

( a belépőt bátorítsák, hogy merjen kérdezni

A munkaköröket értékelni szokták - TK!

· besorolás, jutalmazás - teljesítményhez kapcsolják

· időszakonként értékelnek - legyen mihez hasonlítani

· munkakörök újratervezése

· monoton munkavégzés csökkentése

· a munkakör változtatása esetén új munkaköri leírást, szerződésmódosítást kell eszközölni

2. Munkaköri adattár: a cég tudja, hogy nála milyen munkakörök vannak, SZAP-rendszert is használják (vezetői információs rendszer) - a cég maga alakíthatja ezt a programot.

3. Mi a jelenleg rendelkezésre álló munkaerő állomány? Milyen a szakmai összetétele, életkor, iskolai végzettség, nemek szerinti összetétele? Alkalmas-e arra a tevékenységre, amire a cégnek hosszabb távon szüksége van?

Csoportosítási lehetőség:

a) az adott állomány egy része alkalmas a tevékenységre, nem kell betanítani

b) kisebb-nagyobb átképzéssel alkalmassá tehetők a munkakörök betöltésére

( milyen fejlődési lehetőséget tudunk felajánlani?

c) nem alkalmasak, nem akarnak átképzésre menni

Melyik csoport a nagyobb, az vállalatfüggő.

· Mi legyen azokkal, akik a 3. csoportba tartoznak?

Létszámleépítés - tömeges volt Mo-n a rendszerváltás után.

Humánus létszámleépítés: a cégnek az elbocsátott alkalmazottakkal szemben kötelezettsége van, többet költöttek erre, mint az törvényileg kötelező lett volna, munkaközvetítő létrehozása, ill. egy alap létrehozása azoknak, akik vállalkozók akartak lenni (kamatmentes hitel, vissza nem térítendő kölcsön), támogatták a tanulást.

A létszámleépítésnél abból indultak ki, hogy hasonló technológiájú cég a világon máshol mekkora árbevételt produkál, mekkora létszámmal, mellétették ezt a céget és a másik céghez igazították a létszámot.

· 1. és 2. csoport: összesen mennyien vannak, hány főre van szükségünk?

( külső munkaerőkészlet ( toborzás

Fluktuáció: hányan mennek el, hányan jönnek

Fluktuációs index: (távozók száma / átlagosan foglalkoztatottak száma / év) x 100

pl.:
1.
10 fő ( 9 fő elmegy; 9 főt felvesznek


2.
10 fő ( 1 fő elmegy; 1 főt felvesznek ( ez 9-szer következik be

Stabilitási index: 1 éven túl foglalkoztatottak / átlagos létszám


1.
1/10


2.
9/10

· mi az oka a fluktuációnak?

· ezzel mit lehet csinálni?

Promóciós mátrix:
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Ábra:

1. Üzleti tervezési folyamat elemei

a) Stratégiai tervezés-hosszútávú szemlélet

I. cégfilozófia

II. környezetvizsgálat

III. erősségek és kényszerek

IV. hosszabb időtávú célok

V. stratégiák meghatározása

b) Középtávú tervezés - közép időtávú szemlélet

I. programtervezés

II. erőforrástervezés

III. szervezeti stratégiákkal (új piacra való belépéssel, kivonulással, felvásárlással) kapcsolatos döntéseket érinti

c) Éves üzleti terv - rövid távú szemlélet

I. ktgvetés készítése (toborzás költségei)

II. egyéni és egységteljesítmény célok

III. programütemezés

2. eredmények nyomon követése és kontrollja

3. Emberi erőforrás tervezési folyamat

a) Témák elemzése

I. üzleti igények

II. külső tényezők elemzése

III. belső kínálat elemzése

IV. menedzsment vizsgálata

b) Igények előrejelzése

I. emberi erőforrás célok

II. elérhető és tervezett erőforrások

III. igények azonosítása

c) Akciótervek

I. toborzás, kiválasztás

II. áthelyezések, előléptetések

III. szervezeti változások

IV. tréningek, fejlesztés

V. kompenzáció

VI. teljesítményértékelés

· Emberi erőforrás - menedzsment stratégiák

növekedési várakozások
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alacsony
magas
erőforrások illeszkedése

1. Terjeszkedés:

Erős növekedési várakozásokhoz jól illeszkedő munkaerő kapcsolódik ( fő cél: ezen erőforrások hatékony elosztása (Pareto-elv vagy új emberek beépítése) tervezési rendszer megújítása, információáramlás hatékonyságának biztosítása

2. Fejlesztés

Erős növekedési várakozás, az emberi erőforrások illeszkedésénél probléma van - a növekedési igénnyel nem tart lépést, befektetés az emberi erőforrásokba, átfogó tréningprogram, átképzések biztosítása, üzleti célkitűzések megváltoztatása (a meglévő emberi erőforráshoz alakítom a céljaimat) ( kivonulás bizonyos piacokról, a már megszerzett pozíció megtartása

3. Fordulat

A növekedési igény és az illeszkedés is alacsony szintű, az emberi erőforrások a jelenlegi feltételeknek sem felelnek meg, hanyatló fázisba kerülő iparágakra jellemző - erős szervezeti kultúra gyakran gátja a további fejlődésnek - leépítési programok, átképzési programok, új üzleti célok meghatározása

4. Termelékenység

A múltban sikeres vállalkozásokra jellemző, kedvező volt a versenypozíciójuk, hova csatornázzák el a múltban megszerzett sikereket, ezeknek a cégeknek van tartalékuk, az új fejleményekre az iparág hogyan tud felkészülni

· Emberi erőforrás - menedzsment stratégiák kérdései

1. Munkaerőpiac vagy belső fejlesztés kérdése

2. A munkakör alapú (a) vagy egyénre szabott (b) stratégiák

3. Egyéni vagy a csoportközpontú felfogás

4. Teljesítmény vagy a kompetencia alapú megközelítés

1. Belső fejlesztés: a cég kis mértékben kíván támaszkodni a munkaerőpiacra - fontos lehet ott, ahol nagyon specializált tevékenységet folytatnak, tudatos karriertervezés jellemzi a cégeket, az elkötelezett munkaerő jelenléte.

Hogyan lehet az embereket majd hosszú távon ösztönözni, hogy ott maradjanak?

2. A munkakör alapú (a) vagy egyénre szabott (b) stratégiák

a) Ha a munkakörre építik a kompenzációt, akkor az személytől független. A betöltéshez szükséges képességeket, készségeket a munkakörre állapítják meg. Előnye: alacsonyabb működési költség, az egyén számára is jobban átlátható, a szervezet számára is jól tervezhető, standardok alkalmazása

b) Az egyén illeszkedése az egész szervezethez milyen? - az egyénben rejlő potenciál felmérése, az egyéni célokat ezek figyelembe vételével határozzák meg.

3. Megnézik, hogy az egyéni képességek milyenek? A csoport követelményei lesznek a meghatározók a másiknál, az oda megfelelő emberek kerüljenek be - csoportkontroll a vezető felelőssége nem lesz kevesebb. Az egyén esetében erős vezetői kontroll van.

Azonos nagyságú feladatot kevesebb emberrel jobban el lehet végeztetni - nagyobb a komplexitás, a rugalmasság.

4. Az egyénben rejlő potenciált vagy a végeredményt vegyük-e figyelembe?

Sok helyen nem az a lényeges, hogy ki mire képes, mit hogy csinál meg, hanem az, hogyan képes előbbre lépni. Kompetencia: a fejlődés lehetőségét nézzük.

Csak a teljesítmény nézése rövidtávú szemlélet. - Mo.-n az "azonnali nézet" terjedt el.

· Stratégiatípusok a munkaerő jellemzőinek függvényében

A munkaerőnek van egyedisége és értékessége.

Előfordulhat, hogy egy cégen belül eltérő stratégiát alkalmaznak.


egyediség



magas
szövetség
belső fejlesztés


alacsony
szerződés
felvásárlás





értékesség



alacsony
magas


1. Belső fejlesztés

Értékes munkatárs, nehezen megkapható a piacon, hiszen mind az egyediség, mind az értékesség magas - általában jelentős szervezet-specifikus tudással rendelkeznek = kritikus versenyképesség, versenyelőny, ezek megtartása és fejlesztése kulcsfontosságú tényező. Kiválasztásuk és megtartásuk potenciális teljesítmény alapján történik, nem a pillanatnyi teljesítmény alapján.

2. Felvásárlás

Értékesség magas szintű, az egyediség alacsony szintű, nagy értékességet képviselő munkaerő van a piacon, könnyen elérhető, illeszkedik a céghez, nagy hozzáadott értéket képes a cég számára nyújtani.

Ezek az egyének általában a saját szakmájuk és nem a munkaadó iránt elkötelezettek.

3. Szerződés

Mindkettő alacsony, nem jelentős a hozzáadott értékteremtő képessége, nem invesztálnak a hosszú távú kapcsolatokba, az ilyen típusú munkaerő gyakran szervezeten kívül marad, a szervezetnek sem érdeke az értékelés, fejlesztés.

Ezen a területen jelenik meg a munkaerő-kölcsönzés és az ideiglenes munkavégzés.

4. Szövetség

Nem jelentős vagy nehezen meghatározható módon értéket teremtő munkaerőről van szó, amely nehezen kapható meg, nem mindig bírnak stratégiai jelentőséggel. Hosszú képzést igénylő szakmák, ez is inkább szakmai elkötelezettség (pl.: kutató-fejlesztő mérnökök - az egyedi értékük magas, de a cég nem tudná őket folyamatosan kihasználni)

· Eredmények, elvárások

1. Elkötelezettség: szerepvállalás, nyitottság, az elkötelezettség a munkavállalók szempontjából lényeges

2. Költséghatékonyság: az eredménnyel és elvárással kapcsolatos költségek szintje a versenytársakéhoz képest. Egyéb költségtényezők - sztrájk, munkalassítás

3. Kompetencia: a munkatársak jelenlegi képzettségi szintje + nyitottságuk a képzettség növelésére a vállalat érdekében.

4. A szervezeti és egyéni célok illeszkedése: a tulajdonos, menedzsment, munkatársak elismerik, tisztelik egymást, vannak követelményeik egymással szemben, a problémákat a kölcsönös előnyöket adó megoldások tükrében kezelik.

5. Szervezeti kultúra: az együttműködést támogató, szervezeti igényeket, teljesítményt elismerő közös értékrend, normák kifejlesztése lehetőleg hosszútávra.

6. Szervezeti tanulás: az egyénileg megszerzett tapasztalatok és tudás átalakítása szervezeti tudássá, kölcsönös tanulás és arra való bíztatás - a szervezeti kihívásokhoz proaktív módon viszonyulnak.

7. Szervezeti bizalom: nyitott, a szervezeten belül egymásnak a kölcsönös elfogadása és az erre épülő együttműködés jellemző a szervezeti tagok között.

( ezek hosszútávra vonatkoznak, amelynek vannak rövidtávú hatásai is.

február 22. - elmaradt

március 1.

10. Toborzás és kiválasztás

A vállalat munkaerőszükségletét belülről nem tudja fedezni, külső erőforrásokat vonnak be.

I. Toborzási terv készítése: előre lássák a folyamatokat, képesek legyenek ezt ütemezni (milyen formában valósítsák meg, fizikai idő), költségvetést is magába foglal (álláshirdetéstől a kiválasztásig szükséges erőforrást tartalmazza)

1. a tavalyi költségekbe beleveszem az inflációt, ez a legrosszabb, nem veszi figyelembe a pozíciót

2. megfelelő munkaerő megszerzéséhez szükséges pénz (=tranzakciós költségek, ma már olyanért is fizetni kell, amiért régen nem)

A jóváhagyás a felső vezetésre tartozik, a humán erőforrás osztály készíti el. A vezetés támogatólag hagyja jóvá a költségvetést – ne a maradék-elv érvényesüljön, ne szükséges rossznak tekintsék.

A munkaerő beszerzésének lehetőségei:

1. munkaerőpiac – teljes állásban akarnak dolgozni, módszerek: 

a) saját adatbank (kezdők bevonására alkalmas),

b) alkalmazotti közvetítés (közvetítő cégekkel rendszeres a kapcsolat),

c) betévedők,

d) állami és 

e) magán munkaerő-közvetítők (Állam: a Munkaügyi Központ szerepe kiemelt, célja, hogy a munkaerőpiacon egyensúlyt teremtsen, gyakori, hogy nem a megfelelő munkaerőt közvetítik ki. Magán: csak azokat veszi fel a listára, aki tényleg akar dolgozni. Ha 2-3 alkalommal megfelelő munkahelyet visszautasít az egyén, törlik a listáról)

2. részmunkaidős álláskeresők: 

A) rugalmas munkaidős foglalkoztatás kezd elterjedni Magyarországon, nagy a szerepe a lízingelő- és munkaerő-kölcsönző cégeknek, főleg ott, ahol a szezonalítás a jellemző. Magyarországon még nem eléggé elterjedt.

B) időszakos munkavégzésre irányul, határozott idejű munkaszerződés, általában teljes munkaidőre kötik, egy meghatározott munkát el kell végezni.

a) Oktatási intézmények hallgatói (vagy az oktatási intézmények vagy a cégek szervezik meg az állásbörzét, fontos, hogy olyan időpontban legyen, amikor sokan ráérnek, ne legyen vizsgaidőszak, a cégek néha nem a tényeket közlik – átveszik a hallgatókat, a cégek nagy része megfelelő kiadványokkal gondoskodik arról, hogy megismerjék (történet, karrierlehetőségek)),

b) Nyílt napok,

c) Ösztöndíjas rendszer (a cég szerződést köt az oktatási intézmény hallgatójával, gyakori volt az egyoldalúság, a cég érdekei érvényesültek), a hallgatók technológiai dolgokat is megismerhetnek

3. más szervezetek dolgozói
a) Bizonyos beosztásokban mennyit hajlandók utazni. Szakmunkás esetében helyi újságban kell hirdetni. A mobilitás Magyarországon korlátozott, még nem alakult ki igazán. Ez az egyik legolcsóbb beszerzési módszer. Profival csináltassuk, legyen benne minden, ami vonzza a munkaerőt. A fizetést nem írják bele: „versenyképes fizetés”. A hirdetés lehet újságban, rádióban, tv-ben – ez a költségek növekedési szintje is.

b) On-line rendszeren keresztül állásközvetítőkkel állunk kapcsolatban, amelyeknél olyan lista van, amelyen azok szerepelnek, akik dolgoznak, de változtatni akarnak.

c) Fejvadászat (viruló üzletág Magyarországon. Ez az egyik legdrágább: felsővezetőket keresnek, a havi kereset 2,5-szerese. Ha nem felel meg az egyén, a cég az eredeti árért keres másikat. 2-3 főt javasoljanak és a cég dönt, hogy kit vesz fel. A kiválasztást a cég végezte, a fejvadászcég rizikója csökken, de ha csak 1-et lehet ajánlani a fejvadászcég kockázata nagy)

4. vállalatfelvásárlás vagy fúzió történik (kevésbé költséges, ki marad, ki megy?)

II. Megvannak a módszerek és a költségek, milyen legyen az ütemezés?  (mikorra képes munkába állni az egyén, visszafelé kell számolni)

1. A hirdetés megjelenésének ideje van. Jó, ha a cégnél minél többen megnézik – célszerű, hogy annak a részlegnek a vezetője is megnézze, akinek az irányítása alá keresik az embereket. Két megjelenést kérnek – azokon a napokon jelenjen meg, amikor a legtöbben olvasnak újságot. Meddig várják a jelentkezőket? – a megjelenés napjától számított… napig. Ha nagyon rövid időt adnak meg, akkor már megvan az emberük. Számítani kell arra is, hogy azon a napon nem biztos, hogy elolvassa a hirdetést. Verbális kommunikációnak is van jelentősége (ismerős mondja az álláskeresőnek). Információs vonal megadása is fontos

2. A jelentkezések beérkezése után van feldolgozási idő – 2-3 hónap is lehet. Lesznek olyanok, akik nem fogadják el az állásajánlatot, legyen időm mást kiértesíteni!

III. Szelekció
Ideális, ha 3-4-szer olyan sokan jelentkeznek, amennyit fel akarnak venni. Hova keresünk alkalmazottat? ( felső vezetésnél akár 10-szeres is lehet a túljelentkezés.

1. Formális kiválasztás – a jelentkezők közül mindenki megfeleljen a kikötött formai követelményeknek, mindig lesznek olyanok, akik próbálkoznak (nem felelnek meg a követelményeknek). A szelekciós módszerek attól függnek, hogy milyen szintre, milyen munkakörbe keresnek alkalmazottat.

2. Ha a formális kiválasztás után is sokan maradnak, jönnek a tesztek. Gyakori, hogy felvételi vizsgát iratnak. A bizottságban legyen benne a személyzeti vezető és az, akinek a részlegére keresik a munkaerőt. Keresik az esélyt, hogy olcsóbban vehessék meg a munkaerőt.

3. Felvételi elbeszélgetés – többfordulós, ha sokan maradnak benn, a felsővezetők egyre inkább bekapcsolódnak a felvételbe. Fizikai-, lelki-, pszichológiai állapot vizsgálata, kreatív játékok végeztetése. A személyi adatokat kötelező titkosan kezelni. Kérhetnek önéletrajzot, motivációs levelet (karriercélokra kíváncsiak), ajánlólevelet (lehet referencialevél is, társadalmi munkában civilszervezetnél dolgozik)

4. A vezetés dönt arról, hogy kit vesznek fel – jól át kell tárgyalni. Vannak olyan cégek, akik nem értesítik a delikvenst az elutasításról.

5. Az állásajánlatban szerepel a beosztás, a fizetés bónusszal (munkakör megnevezése, feladata). Hagyni kell időt az átgondolásra. Ha a nem felvett dolgozókat is kiértesítjük, hagyjunk tartalékot (ha valaki nem fogadja el az állásajánlatot, akkor legyen tartalék, a tartalékot be kell rakni az adatbankba (legalábbis célszerű), de ki kell kérni az engedélyüket.

6. Ha elfogadták az állásajánlatot, megjelennek munkavégzésre ( személyügyi tevékenység (a vállalat filozófiájának megismertetése, tűzvédelmi, balesetvédelmi oktatás, jó, ha a vezető várja a munkavállalót). Előfordulhat próbaidő előírása, megfelelő körülmény biztosítása, a betanítással nem szabad időt spórolni

március 8.

Általánosan a társasági humánpolitikáról

· társasági tulajdon

( multinacionális cég: a tulajdonos külföldi, általában 100%-os

( international company: még mindig a külföldinek van döntő szava

( magyar társaság: a döntő többségű tulajdon magyar kézben van

· általános feladat

( EEG (emberi erőforrásgazdálkodás), 4 feladatköre van: 

1. Emberi erőforrás tervezése 

2. Toborzási és kiválasztási folyamat, 

3. Oktatás, 

4. Ösztönzés

( átfogó jelleggel minden (amelyet más nem csinál meg), irányelveket ad ki a tulajdonos

( adminisztratív – nyilvántartási rendszert jelent

· vezető elnevezése

( emberi erőforrás igazgató/vezető

( humánpolitikai igazgató/vezető

( személyzeti igazgató/vezető

Társasági tulajdon
Általános feladat
A vezető elnevezése

multinacionális
EEG
emberi erőforrás ig.

international
minden átfogó jelleggel
humánpolitikai ig.

magyar
adminisztratív
személyzeti ig.

A humánpolitikai feladatai a Mezőgép Rt-nél

1. munkaügy és bérszámfejtés

· munkaviszony kezelése

· bérszámfejtés

· TB és adóügyintézés

· nyilvántartási rendszer

2. védelem 

a) gondnokság

· környezet tisztántartása

· gondnoki munkák

b) rendészet

· vagyonvédelem

· környezetvédelem

· polgári védelem 

· honvédelem

3. munkabiztonság

· munkavédelem

· munkavédelmi szabályzat készítése és betartatása

· ellenőrzés

4. kollektív munkaügyi kapcsolatok (multiknál nem jellemző)

· kapcsolattartás a szakszervezettel

· kollektív tárgyalás

· kollektív szerződés kötése, ellenőrzése, felülvizsgálata

5. emberi erőforrásgazdálkodás

a) tervezés

· humánpolitikai stratégia meghatározása

· rövid-, közép- és hossztávú létszámtervezés

· munkaköri leírások készítése

· kulcsemberek pótlási terve

b) toborzás

· tanulmányi szerződések kötése

· állásbörzéken való részvétel

· álláshirdetések intézése

· munkaerő kiválasztása

c) oktatás

· külső, belső oktatás szervezése

· tanfolyamok, szemináriumok figyelése, delegálás

· hatékonyság-vizsgálat

d) ösztönzés

· munkavállalók értékelése

· előléptetési rendszer

· teljesítmény növelésére ösztönzés

6. külkapcsolatok

7. kiküldetések 

Bér mátrix rendszer

· kategória van

· meghatározó a végzettség és a munkakör

· karriertervezési rendszer is

március 15. - elmaradt

március 22.

13. Teljesítményértékelés

A rendelkezésre álló idő felhasználását jelenti. Bármely szervezetnél nagyon fontos.

1. hogyan oszlik meg az idő aszerint, hogy mit követel meg a főnök (1), a szervezet (2), a munka (3)?

2. a munkavállalónak semmilyen vagy csak nagyon csekély önrendelkezési joga van.

3. tetszés szerinti munkaidő felhasználás teljes önrendelkezés, a munkavállaló dönti el, hogy hogyan végzi el a munkát.

Ma már a teljesítményértékelés ennél szélesebb körben történik.

Funkciója:

1. folyamatosan nyomon kövesse a szervezet egy részlegének, ezen belül az egyénnek a teljesítményét, ezen belül a munkáját.

2. ennek segítségével összeköttetést teremtünk a teljesítmény és a szervezeti célok között ( megfelel-e ennek a teljesítmény.

3. az egyén számára fontos, amikor megtudja, hogy ő hogyan értékelik a szervezetben

Előnyei:

1. visszajelzés az eddigi teljesítményről

2. elismerik a teljesítményt ( a mérce is fontos 

3. megbeszéljék az alkalmazottal, hogyan lehetne jobbá tenni a munkakört, mit lehet rajta javítani

4. a karriercélokat megbeszéljék és a beosztott tanácsokat kapjon arról, hogy lehet ezt elérni ( objektívvé lehet tenni az előmeneteli rendszer.

5. teljesítményértékeléskor megbeszéljék a munkával kapcsolatos problémákat(a munkavállaló is részt vesz a probléma megoldásában ( jobbá tenni a munkakört (Japán)

6. a jövőre vonatkozó célok, elképzelések, kölcsönös elvárások megbeszélése.

Tényleges tervezési folyamat legyen az alkalmazott számára, éreztetni kell vele, hogy ő is alkotó módon vesz részt a folyamatban.

1. Mik a vállalati tervek? (ebbe hogyan illik bele az egyén, az osztály?

Pl.: vállalati átszervezés és az új struktúrában lehet, hogy bizonyos emberek nem kapnak munkát

2. A szervezet munkaerőigényét a jövőben tisztázni kell, saját elvárásait is megfogalmazza. ( milyen egyéni vagy csoportos továbbképzést/tréningprogramot tervezzenek?

Vizsgálat: toborzáskor jól döntöttek-e a munkaerőfelvételekről.

Minél inkább magángazdaság felé haladunk, annál inkább a teljesítmény lesz a fontos.

Egyéni értékelésnél: meg kell beszélni az eddigi teljesítményt, a munkakör fejlesztését és a szervezet igényét.

A munkaköröket folyamatosan karban kell tartani.

Ha eltérés van az egyén felkészültsége és a mi igényeink között

· megválunk tőle

· áthelyezzük

· tréningen kell részt vennie, átképzés, továbbképzés

Az egyénnel való beszélgetés során kell meghatározni.

1. az erősségeket (SWOT-analízis) és azt, hogy ezt hogyan lehet a cég javára kihasználni

2. gyengeségeit és hogy ezt hogyan lehet kiküszöbölni vagy ezek hatását csökkenteni.

3. megállapodjanak a képzésekben és ehhez tartsa is magát a cég

4. megállapodjanak a dolgozóval a változtatásban, fejlesztésben

A teljesítményértékelés nem tartalmazhatja:

1. azt, hogy a vezető megmondja, mit és hogyan csináljon a dolgozó

2. hol, miben hibázik

3. nem lehet a teljesítményértékelés fegyelmező jellegű

4. nem lehet a dolgozó személyisége elleni támadás, nem lehet alapja a diszkriminációnak.

5. nem alkalom arra, hogy titkos jelentést, feljegyzést készítsenek a dolgozóról

Interjú: az egyéni értékelés csúcsa

· a megfelelő időpont kiválasztása

El kell kerülni a következőket:

1. vezető oldaláról vigyázni kell a "holdudvar-hatással" (körülrajongják, az értékelés itt félremehet

2. jelenidejűség problémája: az időben közelebbi eseményre jobban emlékszik a vezető, mint a régebben történtekre(vagy megszépül vagy megcsúnyul a régi esemény

3. kerülni kell az elnéző, enyhe ítéletalkotást - mindannyian emberek vagyunk, hibázunk. A hiba mértékére ügyelni kell: kis vagy nagy hiba

4. kritikus beállítottság(a vezető csak a kritikára hajlamos. Fontos, hogy a vezető dícsérje is az alkalmazottat. 

5. következetesség- mindenkit objektívan értékeljen a vezető

Alkalmazottak részéről is vannak problémák:

· teljesítményük nem jó

· mindig lesznek fogadatlan prókátorok az alkalmazottak között (nagyobb a szövet, mint a teljesítmény)

· mindig vannak együttműködni nem akaró dolgozók - végső soron meg kell válni tőlük

· vannak szégyenlős, túl szerény emberek

veszély: nem mernek (az egyébként nem kevés) teljesítményükről beszélni, pedig általános tendencia, hogy az igazán jó teljesítményt nyújtók szerények

Az értékelő interjú lebonyolítása:

1. Fontos, hogy ismerjük a módszertanát - főbb elveket célszerű betartani

· alakítsunk ki nyugodt információs légkört

· ne zsúfoljunk be túl sok interjút egy napra

· magyarázzuk el az interjú célját

· rögzítsük, miről szeretnénk beszélni az interjúalannyal - megállapodunk a napirendben

· együttműködő stílus kialakítása(dolgozó beszéljen többet

· meg kell hallgatni az interjú alanyát - rengeteg információhoz lehet jutni a munkával kapcsolatban, a munkavállalónak nyílt kérdéseket kell feltenni (ne csak I/N legyen a válasz)

· a non-verbális kommunikációval is közöljük, hogy érdekel bennünket, amit mond, érzelmeinket semlegesítsük!

· szükség esetén ne spóroljuk el a dicséretet(ez önbizalmat ad.

· a probléma kapcsán biztatást kapjon

· kerüljük el a vitát, nem szabad a türelmünket elveszteni

· egyenlő feltételek biztosítása(jegyzetek készítése (ezt közölni kell) (értékelő jelentés

· a beszélgetés végén az illetővel össze kell foglaltatni

· pozitív hangnemben zárjuk a beszélgetést

· az írásos jelentést meg kell mutatni, aláíratni és vezesse rá a megjegyzéseit

Értékelő séma megtervezése:

Célmeghatározás(a vezető és a beosztott is elfogadja ezt.

1. meghatározni és megértetni a rendszer célját

2. be kell vonni a közvetlen vezetőket és az alkalmazottakat is- a szervezet, a vezető és az alkalmazott elvárásainak feleljen meg a cél (ebben a sorrendben)

3. az értékelés kritériumainak meghatározása




(munkakör kudarcaihoz és sikereihez is kapcsolódjanak

(milyen eredményt várok el?

4. objektív és ne szubjektív kritériumokon alapuljon

5. mérhető faktorok - nem minden munkánál van elegendő mérhető faktor

6. tervezzük meg a tréningeket!

(a vezetési hierarchia bármely szintje legyen képes használni ezt a rendszert

7. általában az alkalmazottakat a tanfolyamokon való részvételre buzdítsák - folyamatos tanulásra való igény felkeltése és fenntartása

8. a tréningek, képzések célja az legyen, hogy a teljesítményértékelés a szervezeti kultúra szerves részévé váljon

9. adminisztratív hatékonyság - az értékelés eszköze a vezető kezében, a teljesítményértékelő rendszer működtetése ne legyen bonyolult, minél egyszerűbb legyen

10. nyitottság biztosítása és részvétel: az alkalmazott ne titkos jelentésként fogja fel ( hozzá kell jusson az alkalmazott

11. titoktartási kötelezettség érvényes azokra, akiknek betekintési joguk van

12. a fellebbezés rendszerét ki kell alakítani ( ha olyanra használták fel a jelentést, amire nem kellett volna

13. akciótervezés - az utókövetés lehetőségét meg kell teremteni (az emberi erőforrás gazdálkodás egyéb rendszereihez hogyan kapcsoljuk hozzá az akciótervezést)

14. nyomonkövetés - a teljesítményértékelés mennyiben felel meg a szervezetben időközben bekövetkező változásoknak, ennek megfelelően időről időre módosítani kell

· Előfordul, hogy az alkalmazottak az értékelő sémát nehezen fogadják el - okok:

1. félelem attól, hogy a gyenge értékelés negatívan hat a fizetésre

2. félelem attól, hogy a személyiségi jegyek az értékelésben visszatükröződnek

3. félelem attól, hogy az elérendő célok irreálisan magasak

4. félelem attól, hogy a titoktartás nem megfelelő (a vezető a jelentést nem tartja titokban)

· A vezető oldaláról is van ellenállás:

1. "Tudom én, hogy ki hogyan dolgozik"(mi szükség van rá, nem szeretik az adminisztratív munkát

2. Mit csináljanak azokkal az emberekkel, akik teljesítménye kétséges? (kirúgja, áthelyezze, képzés)

A teljesítményértékelés jogi következményei:

· legyünk sportszerűek: utólag ne vigyük fel az elvárásokat

· legyen kiszámítható

· a vezető(k) és az értékelt kompetenciája és joga (bizalmasan kell kezelni az eredményeket)

· sportszerűtlen elbocsátások ne következzenek be: nyíltan nem merik megmondani a problémát, találnak egy kis hibát és ebbe belekapaszkodva eltávolítják.

· nemi, faji megkülönböztetés

· a teljesítményértékelő jelentéseket a bíróságon is fel lehet használni

· személyileg a szakszervezetnek sem adunk ki információt (az illető és a cég hozzájárulása is kell)

Az Mbo (management by objective - célok által vezérelt szervezet), a hagyományos teljesítményértékelés és a teljesítésmenedzsment közötti különbségek.

Nagyapai szint bevonása: eggyel fentebbi szintről hozok vezetőt a teljesítményértékeléshez.

Teljesítménymenedzsment: folyamatos célokhoz való igazítás, folyamatos testre szabás.

A teljesítményértékelés szereplőinek lehetséges nyilvános és magáncéljai

· élő embert értékelünk

· valamilyen szinten emberekkel való törődés valósuljon meg

A teljesítménymenedzsment fázisai: betanítás, tanácsadás

· Betanítás:

1. egy munkavállaló a szervezetbe bekerül

2. eltérő idejű

3. ismereteket adunk a munkavállalónak, hogy nö9veljük a kompetenciáját

4. a munkakör mit követel meg (minél veszélyesebb fokozatba tartozik, annál szigorúbban kell venni a betanítást)

5. az ismeretek szinten tartása

6. el kell dönteni mennyi időre van szükség, ki legyen a betanító (ha több új munkavállaló van, elképzelhető a csoportos betanítás)

7. a betanító maga is jól ismerje azt a területet és képes legyen ismeretei átadására

8. a betanító is legyen képes a tanulásra

9. betanítani olyan embereket, amihez nem értenek ( értelmetlen

10. átlagfizetés

11. cél: minél hamarabb alkalmassá tegyük a munkavállalót arra, hogy képes legyen az elvárt teljesítményt nyújtani. Fizikai munkakörnél 1 hét, szellemi munkakörnél 1 hónap.

12. utókövetés: valóban tudja-e hozni az adott teljesítményt

13. kész ember nincs a piacon

14. türelmesnek kell lenni a munkavállalóval, ő képes legyen az ismereteket befogadni, merjen kérdezni

15. az illető minél hamarabb maga oldja meg a problémákat

· Tanácsadás

1. nem törekszünk új ismeretek átadására

2. azt a bizonyos munkakört, amelyet az adott illető betölt, hogyan lehetne jobban csinálni.

3. probléma:

· valakinek a teljesítménye elmarad a normától

· többet tudnának teljesíteni, de valami hátráltatja őket

( hogyan tudunk rámutatni az okra? ( ez azt is eredményezi, hogy a vezető jobban megérti az alkalmazottakat

4. a tanácsadást megfelelő szituáció kapcsán és jól csináljuk

5. megelőző jellegű: a vezető jó kommunikációs kapcsolatban van az alkalmazottal: a potenciális teljesítményproblémák tüneteit felismeri (hiányzás, kérés, határidők nem betartása, a munkatársak panaszai). Maga a vezető legyen meggyőződve arról, hogy az ő tanácsadása ezen a helyzeten tartalmilag javít, ezekben az emberekben van potenciális fejlődő képesség. A vezető felelős az alkalmazott munkájáért, a vezető sikere az alkalmazott sikere is, önös érdek (a vezető is és azt egyén is profitál)

· Tanácsadás lehet:

1. konfliktusok megoldása

2. változások megvalósítása

3. döntéshozatal

A tanácsadás egyfajta cselekvési mód, ami azt jelenti, hogy együtt haladunk az alkalmazottakkal.

Tanácsadás

· Együtt gondolkodni a másik személlyel

· Problémák megoldásának folyamata

· A másik személy érzelmeit a problémával kapcsolatban adatként elfogadni

· Megérteni azt, hogy az emberi természet bizonyos szempontból hasonló, bizonyos szempontból egyedi

· Gyakran akkor sikerül a legjobban, ha a tanácsadó úgy érzi, hogy ő csinált kevesebbet

· Segítség a dolgok megváltoztatásában és a kompetencia alakításában

· A másik fél magabiztosságának növelése azáltal, hogy segítünk a döntéshozatalban és a kötelezettségek megvalósításában, de nem helyette dolgozunk


Mi nem az?

· A másik személy helyett gondolkodni

· Csak úgy kibeszélni valamit

· "Felületes egyetértés", szimpatizálni a másik érzelmével

· Bizonyos sztereotip válaszok ismétlése

· Saját belső utak járása

· Bíráskodás vagy manipuláció

· Bevált technikák alkalmazása, eredmény nélkül

A vezetőnek a tanácsadási folyamatban kiemelt szerepe van. A probléma megoldója a vezető, de nem egyedül.

A tanácsadás nem egyenlő az utasítások osztogatásával. Tanácsadás: szervezeti célok figyelembevétele, milyen csalódások érték az egyént.

A vezető az alkalmazott tevékenységét a normaszintre emelje, legalább.

Előnyök:

1. problémák megelőzése

2. teljesítménybeli problémák és a korai megoldások meghatározása

3. lavinahatás megelőzése: ha a problémákat nem kezeljük idejében, elindul egy rossz irányú folyamat

4. alkalmazottak elégedettsége, motivációja fontos

5. jobb kommunikáció, személyi kapcsolatok javulása

6. karrierlehetőség

7. kisebb fluktuáció

8. javuló teljesítmény

9. a vezetésnek kevesebbet "fáj a feje"

10. jobb lesz a csoport teljesítménye, hatékonyság növekedése

11. javul a szervezet teljesítménye, megítélése

12. az alkalmazott maga is egy kicsit megváltozik, jobb alapra helyezhetjük a vezetés és az alkalmazottak kapcsolatát

13. fontos az egyenrangúság ( egy szervezetet kevesebb energiával tudnak jól irányítani (fontos a bizalom)

április 19.

Oktatás, képzés, továbbképzés

Verseny az elektronikus üzletben

Az információ uralma

Verseny a tudásért és a tudással

Siever: kívánatos érdek. Kérdés: az oktatásban a menedzsment hogyan valósítja meg a kívánatos érdeket. Az emberek fejlesztése nem az, hogy kurzusokra küldjük őket.

1. Miért van szükség az oktatásra?

A szervezetnek legyen egy oktatásfilozófiája, amely egyrészt formálisan a szervezet érdekeiből indul ki, másrészt formálisan igyekszik meghatározni, hogy a munkaerő állománynak van-e szüksége képzésre, és ha igen, milyenre, harmadszor meg kell ismerni a dolgozó motivációit, ezt építsük bele az oktatási rendszerbe, mindig lesznek különbségek, a vezetés feladata, hogy áthidalja a különbséget ( oktatási program kidolgozása

2. Tanulási stílusok kérdése:

a) aktivista stílus: legtöbb dolgot cselekvés közben szeret megtanulni, ha működik, akkor jó és érdemes csinálni. A gyakorlati eredmény és tevékenység számít motivációnak, szereti kipróbálni az új dolgokat.

b) töprengő stílusú ember: minden egyes apró részleten eltöpreng, ezek az emberek addig nem igazán szeretnek cselekedni, amíg meg nem győződnek valamiről. Hasznosak a szervezetben, mert az aprólékos munkára nagyon alkalmasak. Például valamilyen új dologból milyen eredmény származik a cég számára

c) elméleti ember: szeretnek mindent elméletek alapján végiggondolni, aminek nincs elméleti bizonyítása, az biztos, hogy nem jó. Alkalmasak arra, hogy a vállalat stratégiáját megtervezzék.

d) pragmatista: abszolút gyakorlatias, ellentéte az elméleti embernek, csak akkor hajlandó elfogadni az elméletet, ha az a gyakorlatban is működik.

Az adott tudás, amelyet megszereztünk, egy bizonyos időszakra szól. Bizonyos területeken a felejtés eltérő ütemű:

· tudáskopás - tudásfelezés

· rohamos esés előtt kell beiktatni egy képzést, tréninget

3. (
a) Egy szervezet oktatásigényének meghatározása:

· munkakörelemzés( oktatási igényt ebből tudjuk meghatározni ( egyénre szabott

· karriercélok figyelembe vétele

· kérdés: a cég fel tud-e ajánlani a végzettségéhez megfelelő állást a későbbiekben (az állás megtartásának feltétele a képzésben való részvétel - manapság ez jellemző), elsődleges érdeke minden esetben a cégnek van. Ennek elfogadtatása a dolgozókkal a humánpolitikai osztály feladata.

b) Mennyi időre tervezik a képzést?

I. Karriercélok figyelembevételével + személyes fejlődés esélyei, amelyek a céget hosszabb távon szolgálják

II. Rövidebb távú probléma megoldása: középszint vagy annál lentebbi szint (pl.: technológiaváltás) ( ezek az emberek, akik a folyamatos operatív termelést végzik és a szükséges képzést is megkapják hozzá.

c) A képzést meg lehet oldani saját belső forrással és külső forrással.

KKV: külső forráshoz nyúlnak, mert nem éri meg fenntartani azt a stábot, akik a képzést végzik.

Nagycég: inkább a belső forrást használják.

Külső forrás esetén probléma, ha a külső emberek nem ismerik eléggé a céget, fontos a cég tanulmányozása a képzés előtt.

Előfordul, hogy a cég saját maga szervezi meg a képzést és ebbe bevon hasonló cégeket, akik szintén az adott területen tevékenykednek.

d) Fontos az oktatás ütemezése
I. Igények szerint rendelkezésre álljon a munkaerő, amikorra nekem szükségem van rá: az emberektől függ, hogy mennyire tudják a gépekben rejlő potenciált kihasználni

II. Ütemezhetőség szempontjából: legyen megfelelő hely, egyszerre lehet több képzést is indítani, ha van elég hely.

Ha a képzés állami végzettséget is ad, fontos a megfelelő vizsgabizottság biztosítása: a képzés ne csak az adott vállalaton belül kerüljön elismerésre ( papír.

Az adott beosztásban milyen az emberek fejlődése: a képzés megfelelően lett-e megszervezve ( teljesítmény értékelés. Lényeges a visszajelzés. Az értékelést fogjuk felhasználni a további kurzusok megtervezéséhez.

Fontos, hogy az egyénnel is elbeszélgessünk a képzés után, de nem rögtön, hanem kicsit később. Hogyan tudta felhasználni az információkat?

e) Lényeges annak az elemzése, hogy mennyibe került a képzés. Az egyén mennyivel járuljon hozzá a költségekhez: a képzés az egyén érdeke. Azonban a képzést jó, ha a vállalat állja. Ha általános képzésről van szó, akkor lehet szó költségmegosztásról. Elemezni kell, hogy az előre kalkulált összeg elegendő volt-e. (Szűk keresztmetszet).

Tréningek

Alapvető feladata a kompetencia növelés: olyan irányú képzésben vesznek részt az emberek, amely arra irányul, hogy az adott munkakört jobban el tudják látni.

Tudás szinten tartása, felhívhatjuk az emberek figyelmét arra, hogy van más munkakör is: ki lehet küszöbölni a fásultságot.

A tréningek megszervezése fontos lenne rendszeresen a felső vezetőknél is.

Formái:

a résztvevők nagyfokú aktivitására építenek, az egyénnek saját magát is képeznie kell. Öntevékeny tanulás azt is jelenti, hogy egymástól is tanulnak emberek. Fontos szerepe van az előkészítésnek (a célt nem biztos, hogy mindig meg kell mondani). Lehetővé kell tenni, hogy az anyagot előzetesen megkapják: legyen idejük áttanulmányozni. Irodalmi lista kiadása különösen felső vezetőknél. Fel kell mérni a tudásszintet. Ha eltérő tudású emberek vannak, vigyázni kell a dominanciára: flusztráció, kishitűség, erre vigyázni kell. Önbizalom növelést is adjunk. A csoportmunkára kell helyezni a hangsúlyt. Be lehet vonni minden olyan eszközt, amelyet a csoport nem érez tehernek. A tréningkurzus végén készüljön értékelés – saját és mások teljesítményének értékelése. Tréningen lehet ismerkedni, egymást jobban megismerik az emberek. Összegezzük a tapasztalatokat és ezeket további kurzusok szervezésénél használjuk fel.

Karriertervezés

Sok cégnél nincs. A cég egy lehetőséget kínál az embernek az egyik oldalról, a másikról a céghez belépő ember tudja, hogy milyen lehetőségei vannak.

A munkaköröket munkaköri tárba kell helyezni – folyamatosan frissíteni kell, mert a munkakörök változhatnak.

Cél: hogyan tudjuk segíteni a karriercélokat, a szervezet érdekei kerüljenek előtérbe. A karriertervezés és betartása pénzbe kerül. Az egyik legjobb eszköz arra, hogy lojális munkavállalókat szerezzünk. A vezetők (fentről lefelé) nyomon kövessék a karriert. Általában nem érdekli a cégeket a vizsgaeredmény. Vizsgálni kell azt is, hogy az egyén megérett-e már arra a szintre.

április 26.

Létszámleépítés

A vállalat szervezeti formája meghatározza a működését is – pontosan kell definiálnunk, hogy milyen emberekre van szükségünk.

Egy szervezet felépítését könnyű megcsinálni viszonylagosan ( ha a piaci körülmények változnak, rugalmasan kell követnem őket (pl.: struktúraváltás, új termék bevezetése – ehhez megfelelő technológia és ember szükséges)

Ha nem tudunk újítani, nem tudunk fennmaradni, szervezeti egységeket kell bezárni. – a leépítést próbáljuk meg emberségesen végrehajtani.

Lépések:

1. Eljutunk odáig, hogy meg kell szüntetni ( tervezési folyamat, azt is meg kell tervezni, hogy az embereket hogyan fogja érinteni, az Mt. is szabályozza a csoportos létszámleépítést. Mennyiben tudom a belső forrásokat használni? (
2. Átirányítás átképzéssel – ha a belső forrásokat nem tudom hasznosítani, akkor mit csináljak ( a vezetés és az érdekképviselet tanácskozik, egyeztetnek, esetleg bejelentési kötelezettség a Munkaügyi Központ felé (hány főt, milyen időintervallumban küldök el)

3. Eszközök, amelyekkel az embereknek segíteni tudunk:

a) Munkajogi szabályokkal élni kell – a munkáltató felmondásának jogszerűnek kell lennie

b) Mibe kerül egy munkatárs? – toborzás költsége + bér+ bérjellegű egyéb juttatás + ezek után fizetendő tb.járulék,... + esetleg elküldéskor végkielégítés

c) Milyen korosztályról van szó? – nyugdíjazás. Hogyan szüntetem meg a munkaviszonyt? Ezek után ki hol fog tudni elhelyezkedni? (
d) Képzések indítása, a piac felmérése, hol van új munkaerőre szükség, a nálam felszabaduló munkaerőforrást át kell képezni, munkaerő – kölcsönzés, tevékenység kiadása külső cégnek (költségérzékenység miatt)

e) Legrosszabb, ha kénytelen vagyok leküldeni – a munkáltató kötelezettsége a munkavállaló felvilágosítása

Minden lehetőséget fel kell mérni!

Létszámleépítő bizottság létrehozása, a munkáltató köteles 30 nappal előtte jelezni a munkavállalónak, hogy meg fogja szüntetni a munkaviszonyt. Kapcsolattartás oktatási intézményekkel, munkaügyi és átképző központokkal – pályakorrekció lehetősége a munkavállaló számára. A menedzsmentnek és a humánpolitikai osztálynak együtt kell működnie létszámleépítésnél.

Azzal kezdjük a leépítést, aki a legjobban kilóg a sorból.

május 3.

Tanuló szervezetek

A szervezetek számára új kihívások jelennek meg, ezeket a stratégiai szemléletbe be kell építeni.

A szervezeti tudás egy folyamat, amelyben a szervezet felhasználva az egyes emberek tudását, azt terjesztve a szervezetben lehetővé teszi a környezethez való folyamatos alkalmazkodást.

A vállalat a szükséges különlegességet csak akkor tudja elérni, ha a szervezeti tudást terjesztik a vállalaton belül. Az emberek egyéni tudás kevés. A tudás ma az egyik versenyelőny, a szervezeten belüli tranzakciók egyik formája, a termelés dematerializálása; a fizikai folyamatok mellett egyre fontosabb lesz a tudás, a tanulás. Ezt folyamatosan fel kell fogja a szervezet, s a szervezeti kultúra részévé kell, hogy váljon. Így a hozzáadott érték nagyobb lesz. A számítástechnikában ez nagyon megfigyelhető, igaz azonban az is, hogy hamar elavul. Az egy időpontban fennálló szervezeti tudás is leépül, mindig meg kell újítani.

A szervezeti tanulás folyamata:

A dolgozó emberek meglevő tudása, tapasztalata. A szervezet használja fel a saját tapasztalatai mellett mások tapasztalatát is: vásároljon know-how-t. Lényeges az eredeti tudás létrehozása; a szervezet saját kutatásaihoz kapcsolódik. A tudás vagy jelentős része a szervezeten kívülről szerezhető meg, pl: konferenciákon, szakkönyvekből, bemutatókon. Fontos a tudományos egyesületekhez való csatlakozás, akik sok tréninget szerveznek tagjaik számára.

Szervezeti memória: gyakran a szervezetek sem tudják pontosan, mi az, amit tudnak. Előfordulhat, hogy az anyagot motiváltság hiányában nem rögzítik. Káros magatartásformák (belső ellenségkép, felelősségáthárítás) is rögzülhetnek a memóriában. Ha rugalmas a szervezet, akkor a memória bővíthető, így lehetőséget kell teremteni az új tudás rögzítésére. A szervezeti memória befolyásolja, hogy miként érzékeljük a környezetet. Működésének, fejlesztésének lehetőségei:

1. Egyének, akik a szervezet tagjai, tudni kell ,hogy a munkavállaló mit tud, mire képezték ki. Fontos, hogy az emberek elkötelezetté váljanak jtudásuk kihasználására és átadására.

2. Szervezeti kultúra, közös elvek, értékek, magatartási normák. Az is ide tartozik, hogy a munkavállalók miként alakítják ki munkakörnyezetüket.

3. Transzformációs folyamatok, ma a szervezetek töredékét használják ki az emberi tudásnak.

4. Szervezeti struktúrák is rendszerek, munkakörök, hatáskörök, felelősségkörök kijelölése, amelyekhez szerepek tartoznak. Hogyan tudják leküzdeni a szervezeti struktúrában meglevő gátló folyamatokat.

5. Szervezeti dokumentációs rendszerek.

Van szervezeti felejtés, szándékosan vagy szándék nélkül megszabadulunk tudásunktól. Ez sokszor - főleg káros hatások esetén - fontos. 

8.1 ábra Van egyhurkos és kéthurkos tanulás


a kéthurkos rész


Mi van



okok



Akció

Mit szeretnénk elérni


valódi megoldás

Ha nem sikerül, kezdődik elölről. (8.1. táblázat, 8.3. táblázat)

május 10.

Ábrához kapcsolódik: HAY – módszer – Magyarországon ez terjedt el jobban

CRG – módszer – hasonló, mint HAY – módszer

EFA – folyamat

- teljesítményértékelés, munkaerő – fejlesztés, ösztönzés

( EFA jelentése

fejlesztés – támogatás – elismerés

Elv: az eredmény elérésének feltétele, hogy a teljesítményt el kell ismerni.

Cél: fórumot biztosítani a teljesítmény eléréséhez.

( Az EFA egy folyamat

1. EFA beszélgetések

2. EFA Runde

3. EFA visszacsatolás

4. A megállapodások figyelemmel kísérése és a rögzített célok megvalósításának ellenőrzése

( Az FA szereplői

· munkatárs

· vezető

· személyügy

Olyan célokat kell kitűzni, amely a munkatárs fejlesztését, fejlődését segíti elő.

A személyügy előkészíti az anyagokat, tájékoztatja a munkatársakat és a vezetőket.

EFA – megbeszélés

· a munkatárs milyen jellegű feladatokat végez az adott munkakörben

· ha megváltozott a feladata, kérhet átsorolást magasabb szintre

· le kell írni, hogy a munkatárs milyen konkrét feladatokon dolgozott

· ezek a projektek hogyan teljesültek

1. Csak a munkatárs munkájáról lehet véleményt mondani, magáról a munkavállalóról nem

2. Meg kell nézni, hogy amit nem tudott jól ellátni, az minek köszönhető – milyen képességek hiányoznak

3. További feladatok és együttműködés meghatározása – a munkatársnak a vezetőjével szemben milyen elvárásai vannak a feladatok végrehajtásának segítésében

4. Munkatárs képességei – le kell írni, ha valami nagyon jó vagy ha fejlesztendő

· Szakmai képességek

· Nyelvtudás

· Kommunikációs képességek

5. A munkatárs a szakmai fejlődését elmondhatja – itt azt kell leírni, amit a munkavállaló mond

6. A vezető mondja el a munkatársról azt, hogy ő, mint vezető milyen potenciált lát a munkatársban – a vezetőnek nem lehet konkrét pozíciót megjelölni. Ideális, ha az 5. és 6. pont összecseng.

7. Tervezett intézkedések – tréningek, új feladatok, feladatkörbővítés

8. Megjegyzés, egyéb

9. Ha a munkatárs nem ért egyet a leírtakkal, akkor külön leírhatja véleményét

EFA – Runde

· csak a vezető van jelen

· milyen irányba kell fejleszteni a munkatársat és van-e összecsengés a vezető és a munkatárs véleménye között

EFA – Kapcsolódási pontok

· béremelés

· fejlesztés – karriertervezés

· tréningek

· IHC – nemzetközi, az anyavállalaton keresztül minden leányvállalat delegál munkatársakat, az egésznek az a célja, hogy több területen bevethető legyen az egyén

· FNK – vezetői utánpótlási kör, 6 – 10 emberig, fiatal kollégák (nincsenek vezetői pozícióba) kerülnek a fejlesztési programba, országon belül van vagy egyes ágazaton belül van

· ösztönzés – teljesítmény elismerése ( prémium – rendszer

munkakör tulajdonságai





munkakör kimenete ( milyen eredményt várok el





a munkakört betöltő személytől elvárt tevékenység, magatartás, viselkedés ( teljesítményértékelés
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