(@) HCM Deck

Planowanie zatrudnienia
W nowej rzeczywistosci

Dobre praktyki

hcmdeck.com



Wstep

W dzisiejszych czasach na biznes wpltywa wiele
czynnikow. Gwaltowne zmiany dotykaja poszczegolne
sektory przemystu i tworza nowe wyzwania zwiazane

z zatrudnieniem. Od tego czy organizacje im sprostaja,
moze zalezec ich przysztosc. W swiecie dynamicznych
zmian rola HR jeszcze mocniej zyskuje na znaczeniu.
Liderzy musza jednak planowac strategie zatrudnienia
w taki sposob, aby by¢ blizej biznesu i stanowic
wsparcie w podejmowaniu strategicznych decyzji.



Technologia - to czynnik,
ktdry rewolucjonizuje nasze codzienne
zycie, a nieustannie rozwijane technologie

catkowicie zmieniaja model biznesowy.

Dlugowiecznos$é - spodziewamy sie,

ze ludzie beda zyli dtuzej i dtuzej pracowali.
W efekcie w jednej organizacji moga
pracowac ludzie z réznych grup wiekowych,
co tworzy nowe wyzwania dla dziatu HR,
jak chociazby pogodzenie réznic w stylu
pracy tych osoéb.

Prawo - witadze réznych krajow
wprowadzajg coraz wiecej regulacji
prawnych, za ktérymi kazda organizacja
musi nadazac, aby miec pewnosg,

ze odpowiednio reaguje na wymagania,
jakie s3 jej stawiane.

Pracownicy tymczasowi i kontraktowi
— coraz wiecej firm angazuje tego typu
pracownikow, dlatego liderzy HR musza
zrozumiec réznice w ksztattowaniu
zatrudnienia, podejs¢ strategicznie

do nowego srodowiska pracy i tego,

w jaki sposob nim zarzadzac.

Konkurencja — na rynku pojawia

sie coraz wiecej nowych firm,

ktdre wprowadzajg coraz to nowsze
innowacje. Firmy, ktére do tej pory
wykorzystywaty tradycyjny model biznesowy,
muszg sie zaadaptowac¢ do nowego,
zmiennego srodowiska. Do tego dochodzi
presja ze strony klientéw, aby tworzy¢

dla nich jeszcze bardziej wartosciowe

produkty.

Inteligentna automatyzacja - ludzie

coraz czesciej znaja sie na technologii,

a wrecz oczekuja jej wykorzystywania

W miejscu pracy. Jesli organizacja nie spetni
tych oczekiwan, moze traci¢ pracownikdw,
ktorzy beda woleli przejs¢ do innej firmy,
oferujacej bardziej rozwiniete technologie.

Kryzys gospodarczy - pandemia wptyneta
na nasze zycie i biznes w ostatnim roku.
Tym samym przyczynita sie do powstania
nowej rzeczywistosci, w ktérej mierzymy

sie z nowymi problemami.

Zmiana wzorcéw zachowan pracownikéw
— pracownicy staja sie konsumentami.

Jesli moga szybko gromadzi¢ informacje

o produktach i wymagajg od producenta
szczegotowych informacji na ich temat,
mozemy sie spodziewac, ze beda w réwnym
stopniu oczekiwac informacji na temat firmy

i zatrudnienia.



Sprostanie wyzwaniom, ktore stawia przed nami nowa rzeczywistosc,
nie jest mozliwe bez technologii, czy bycia na biezaco z trendami.

To czynniki, ktore nie tylko wptywaja na biznes, ale takze budujg nowa
rzeczywistos$c. Dlatego nalezy rozwazyc przejScie od tradycyjnego
~planowania zatrudnienia” do ,ksztaltowania zatrudnia”, ktore bierze
pod uwage wszystkie zmienne i pozwala podejmowac skuteczne decyzje

oparte na szczegolnie wnikliwej analizie i analityce danych.

Nasz przewodnik pokaze, na co warto zwroci¢c uwage przy planowaniu
zatrudnienia w nowej rzeczywistosci oraz w jaki sposob wykorzystywac
analize danych, aby pomoc organizacji rosngc. Znajdziesz

w nim rowniez case studies firm, ktore wymagaty wdrozenia nowego

podejscia HR w odpowiedzi na rozne potrzeby biznesowe.

Owocnej lektury!

Team HCM Deck
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HR jako kluczowy
obszar w organizacji




Yy

Wsparcie biznesu

W odpowiedzi na wszelkiego rodzaju czynniki rewolucji kluczowa role
pelni obszar HR, ktory musi wspierac biznes w nowej rzeczywistosci.
Potwierdza to wiekszosc¢ dyrektorow personalnych, ktorzy wierza,

ze ich obszar HR musi zostac przeorganizowany, aby poradzic sobie

w Swiecie rewolucji. Na co powinniSmy zwrocic szczegolng uwage?
KPMG przeprowadzito globalne badanie!, w wyniku ktorego okreslono

6 podstawowych obszarow. Pomogg one liderom HR odpowiednio ustalic

priorytety.

Misja i kultura

Misja jest sercem kazdej organizacji, aw ostatnich latach ksztattowanie
kultury w organizacjach zdaje sie jeszcze mocniej zyskiwac na znaczeniu.
Istotne jest nie tylko okreslenie misji, ale przede wszystkim zwrocenie
uwagi na to, w jaki sposob przektada sie ona na zaangazowanie

pracownikow.

Whnikliwa analiza i analityka

Firmy, ktore wnikliwie analizujg zatrudnienie i wykorzystuja analityke
predyktywnag i preskryptywng do podejmowania strategicznych decyzji

w calej organizacji, zyskuja przewage konkurencyjng na rynku.



Ksztaltowanie zatrudnienia

Zwykle planowanie zatrudnienia zaczynamy od identyfikacji kluczowych
kompetencji i stanowisk. Jednak funkcjonowanie w zmiennym Srodowisku
wymaga nieustannej rekonfiguracji stanowisk, przekwalifikowania
pracownikow i wdrazania ich do nowych rol. Takie dziatania

to ksztattowanie zatrudnienia. Dzieki wykorzystaniu analiz biznesowych

i analityki HR mozemy okreslac aktualne i przyszie potrzeby

z duzo wieksza doktadnoScia.

Employee experience

Rola liderow HR nie konczy sie na znalezieniu pracownikow.
Kontynuowana jest w trakcie zatrudnienia. Wigze sie to z potrzeba
oferowania pracownikom odpowiedniej jakos$ci doswiadczen.

Duze znaczenie ma tutaj wspomniana konsumeryzacja. Pracownicy

w dzisiejszych czasach sa przyzwyczajeni do tego, w jaki sposob dbaja

o nich marki i tak samo dobrych doswiadczen oczekuja od pracodawcy.
Liderzy HR musza przyciagac, angazowac i zatrzymywac najlepsze
talenty poprzez wzmacnianie marki pracodawcy i kreowanie niezwyktych
doswiadczen. Takich, ktore pozwolg na zbudowanie pozytywnej relacji

pracownika z firma.

Technologia wspierajaca procesy

Zwiekszone zapotrzebowanie na innowacyjne doswiadczenia pracownikow
oraz rosnace wymagania biznesowe niosg ze sobg potrzebe ciagltego

unowoczesniania technologii.



Technologia pomaga wspierac kulture firmy i budowac pozytywne
doswiadczenia pracownika. Jest nam potrzebna do analityki HR i realizacji
innych procesow, ktore w dzisiejszych czasach trudno wyobrazic¢ sobie

bez nie;j.

Jednoczesnie nadal wiele firm korzysta z narzedzi, ktore nie sg ze soba
potaczone. Celem takich organizacji powinno byc stworzenie ekosystemu

aplikacji, ktore bedg nam pomagac podejmowac decyzje oparte na danych.

Organizacja HR przyszltosci

To liderzy HR ktadg fundamenty pod dokonywanie zmian w organizacji,
szukaja mozliwosci pod katem rozwoju, projektuja przyszty stan

organizacji i przygotowujg calg organizacje do wprowadzenia zmiany.
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Dobre praktyki
planowania
zatrudnienia krok
po kroku




Wiedza o pracownikach

HR musi bezposrednio wplywac na wyniki oraz wnosic wieksza wartosc
poprzez dostarczanie istotnych informacji na temat pracownikow.
Doktadnie wtedy, kiedy sg potrzebne. Poprzez gromadzenie jakoSciowych
danych i wykorzystywanie modeli statystycznych, organizacje moga
podejmowac lepsze decyzje, oparte na dowodach. Jesli wezmiemy

jako przyktad rotacje, to naszym celem bedzie okresSlenie, jacy pracownicy
wykazuja najwieksze ryzyko odejscia z organizacji. W ocenie tego ryzyka
moga nam pomoc wskazniki zwigzane z kultura firmy, mozliwo$ciami
rozwoju, czy jakoscia zarzadzania. Wszystkie te czynniki sa powiazane

z danymi, ktore pozwalaja zmierzyC wptyw organizacji i okreslic,

w jaki spos6b mozemy zmniejszyc rotacje.

Jednym ze sposobow oceny zagrozen dla retencji jest zbadanie historii
wypowiedzen sktadanych dobrowolnie. Kiedy firma zrozumie ogolna
charakterystyke tego typu zwolnien, bedzie mogta wyciagnac¢ wnioski i
wdrozyc rozwigzania wobec obecnych pracownikow. Dodatkowo wykorzysta

te informacje do mierzenia i zmniejszania ryzyka rotacji.

Analizowane informacje mogg zawierac wiele zmiennych,

jak np. ocena wynikow managera. Wiemy, ze osoby, ktore pracujg

dla managerow z niska srednia ocena, sa bardziej sktonne opuscic
organizacje. Istotne sg rowniez samooceny pracownikow, informacje

o podwyzkach, premiach, o tym, czy pracownik otrzymat w ostatnich latach
jakas nagrode. Wplyw ma tez lokalizacja oraz to, jak daleko w strukturze

organizacji jest dana osoba od CEO firmy.

Kazdy z tych wskaznikow sam w sobie zawiera informacje o ryzyku
rotacji. Jednak dopiero spojrzenie na wszystkie informacje holistyczne,

z uwzglednieniem danego przedzialu czasowego pozwala nam wysnuc
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dodatkowe wnioski, ktore mozemy wykorzystac, aby prawdziwie zrozumiec

zagrozenia dla retencji.

Analiza i analityka struktury zatrudnieniaw 7 krokach

Jako przyktad wezmy bank, ktory chce poprawic wyniki w oddziale.

1. Identyfikujemy wyzwania biznesowe, dzieki czemu mozemy
wstepnie okresli¢ plan dalszych dziatan i ew. przyszie potrzeby
w zakresie zatrudnienia.

2. Znamy potrzebe biznesowa, musimy wiec sformutowac hipoteze,
warta przetestowania. W tym przypadku mozemy np. poszukac
zwigzku miedzy ukladem stanowisk w danym oddziale a wynikami
tego oddziatu i na tej podstawie wyciagnac wstepne wnioski.

3. Sprawdzamy, jakie dane sa dostepne, a czego nam brakuje.

4. Analizujemy dane i zastanawiamy sie, jakich informacji
nam dostarczaja.

5. Weryfikujemy dane z wykorzystaniem wewnetrznych i zewnetrznych
zrodel. Tutaj liderzy HR wspotpracuja z klientami i oddziatami,

w celu przetestowania postawionej hipotezy. Jesli wyniki
potwierdzaja te hipoteze, mozemy dzialac dalej. Jesli nie
- musimy wrocic do punktu drugiego i przeformutowa¢ hipoteze.

6. Jesli hipoteza sie potwierdzi - insight bedzie mogt zostac
wykorzystany do podjecia decyzji biznesowej. W tym przypadku
dobrg praktyka jest stworzenie pilotaw celu przetestowania
naszych wnioskow, zanim pojdziemy dalej.

7. Nastepnie, aby wypelni¢ luke w wiedzy, ponownie przygladamy
sie naszemu modelowi operacyjnemu HR, uwzgledniajac praktyki

oparte na dowodach.
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Planowanie zatrudnienia w nowej rzeczywistosci,
czyli... ksztaltowanie zatrudnienia

Technologia (i coraz czesciej praca zdalna) fundamentalnie zmieniajg
zakres obowiazkow, przydziat rol i miejsce wykonywania pracy. Te zmiany
moga nies$c ze soba nowe decyzje w zakresie zatrudnienia. Dlatego HR
musi zrezygnowac ze wzglednych pewnikow prognozowania podazy

i popytu pracy, ktore tradycyjnie wystepowaty w ramach strategicznego
planowania zatrudnienia, a zamiast tego iteracyjnie ocenia¢ aktualny

stan zatrudnienia.

Na podstawie tych zasad powstal nowy obszar - ,ksztaltowania
zatrudnienia”, ktory obejmuje strategiczne planowanie zatrudnienia,
pozyskiwanie talentow i wyniki pracownikow. A jednoczes$nie wychodzi

ze swoimi zatozeniami duzo dale;j:

¢ od oceny popytu i podazy na tradycyjnych pracownikow
pelnoetatowych do poszukiwania mozliwosci polaczenia pracy ludzi
i technologii,

¢ od patrzenia na jeden punktw czasie podczas analizy podazy
i popytu pracy do ciaglej analizy zatrudnienia i poziomu
umiejetnosci,

¢ od skupiania sie na istniejacych stanowiskach do analizy nowych

mozliwosci i przyszlych zadan.

Dane wyjsciowe z ksztatltowania zatrudnienia wptywaja na decyzje
w zakresie tego, jaki rozmiar, ksztalt, sktad i mozliwoSci w zakresie
przyszitego zatrudnienia sa pozadane, aby zapewnic rozwoj

przysztej strategii.

Dzieki ksztaltowaniu zatrudnienia mozemy zrozumiec, jakie trendy maja

wplyw na nasza organizacje oraz okreslic jak chcemy ja ksztattowac,
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aby rozwijata sie w przysztoSci. Podejmujemy lepsze decyzje
oraz wzmacniamy zwigzek miedzy strategia biznesowa

a strategia zatrudnienia.

Z drugiej strony -wiele organizacji ciggle jest na poczatku drogi,

jesli chodzi o planowanie zatrudnienia. Dlatego warto pamietac,

ze kluczowe zasady planowania strategicznego sa ciagle aktualne.
Biznes musi mie¢ pewnoS¢, ze ma odpowiednich ludzi na odpowiednich
stanowiskach w odpowiednim czasie i strategiczne planowanie

rowniez moze to zapewnic. Firmy mogg porownac estymowane
zapotrzebowanie w zakresie zatrudnienia z estymowang podazg,

aby zidentyfikowac pojawiajgce sie luki i zaplanowac strategie ich zapetnienia.

Jednak niezaleznie od podejs$cia - za kazdym razem musimy zaczynac
od strony biznesu. Trzeba rozwazyc, dokad zmierza organizacja,

jakie produkty i ustugi sa przewidywane, czy planujemy rozszerzenie
dziatan. A takze zastanowic sie, jak czynniki zewnetrzne wplywajg

na naszg organizacje, jak bedzie wygladata nasza branza i zatrudnienie

w przyszlosci.

Employee experience

Employee experience polega na dostrzeganiu, w jaki sposob cata
organizacja i wszystkie jej aspekty wptywaja na budowanie lub zrywanie
relacji z pracownikiem. DoSwiadczenie przektada sie na stopien
produktywnosci i retencji. Dlatego jesli chcemy zatrzymac wartoSciowych
pracownikow w organizacji, jak rowniez przyciagnac nowe talenty,
musimy wtozy¢ wystarczajaco duzo wysitku w planowanie pozytywnych

doswiadczen pracownikow w naszej organizacji.
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Dbanie o doswiadczenia pracownika to zlozony proces, ktory trudno
bytoby wykonac bez analizy danych. Kluczowe jest zrozumienie,

kim sg pracownicy, jakie sg ich oczekiwania, jakie sg ich doswiadczenia
zwigzane z organizacja w momencie dotaczania do firmy, w trakcie

i po opuszczeniu firmy. Dzieki temu mozemy zauwazyc kluczowe
momenty, ktore przynosza satysfakcje (gain points) oraz momenty
demotywacji (pain points). Zmapowanie tych momentow pozwoli okreslic,
jakie dziatania musimy podjac, aby utrzymac pozytywne doswiadczenia

i zmienic punkty demotywacji na punkty satysfakcji. Tworzymy nowa mape
podrozy pracownika, dzieki ktorej wiemy, jak kreowac jego niezwykte

doswiadczenia.

Jednak warto pamietac, ze mapowanie nie jest procesem,

ktory wykonujemy raz w roku. Nalezy go regularnie powtarzac,

aby kazdego dnia poprawiac doswiadczenia pracownika w firmie.
Stworzenie konsumenckiego doswiadczenia pracownika,

ktore jest zgodne z obietnicg pracodawcy, przynosi namacalne rezultaty

dla HR.
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Pracownik zwykle

decyduje sie raz,
aby dotaczyé do firmy, ale
kazdego dnia decyduje, aby
W hiej zostac.




Technologia wspierajaca procesy

Projekty w obszarze HR, takie jak ksztaltowanie zatrudnienia

czy budowanie employee experience wymagaja wykorzystania technologii,
ktora mozemy rozpatrywac w dwoch aspektach. Z jednej strony to wirtualni
asystenci i rozne boty, ktore pomagajg w zatrudnieniu. Zwykle jest

to wysoce spersonalizowana ustuga, realizowana dzieki wykorzystaniu
czatu, przetwarzaniu jezyka naturalnego i prognozowaniu zasiegu.

Z drugiej strony mamy ciggle zmieniajgce sie¢ automatyzacje,

ktore pomagaja uporzadkowac powtarzalne prace.

Zdigitalizowany obszar HR moze zapewnic¢ pracownikom nawet
najwiekszych organizacji indywidualng obstuge dzieki osobistej wirtualnej
pomocy. W KPMG rozmowa z botem jest czescig employee experience.

Ich celem jest zrozumienie nie tylko tego, jak automatyzacja moze

byc wykorzystana. Ale rowniez okreslenie jej wptywu na poprawienie

doswiadczen pracownika.
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Wplyw czynnikow biznesowych na potrzeby
w zakresie zatrudnienia

Duza publiczna instytucja (ponad 20 000 pracownikow) przygotowywata
sie do duzego projektu digitalizacji. Pojawila sie potrzeba catkowitego
przedefiniowania procesow biznesowych. Do tej pory firma nie wykorzystywata
strategicznego planowania zatrudnienia. Po stronie KPMG

byto zatem wprowadzenie planowania zatrudnienia i pilotowanie projektu.

Po przejrzeniu zatozen projektowych i bazujac na dostepnych
danych, podjeto decyzje, ze nalezy skupic sie gtdwnie na iloSciowym

prognozowaniu 5 lat do przodu.

Nastepnie przeanalizowano trendy oraz istotne inicjatywy podejmowane
w organizacji. Pozwolito to zidentyfikowac kluczowe czynniki biznesowe,
ktore maja potencjalnie wptywac na wielkosc¢ zatrudnienia

dla okresSlonych stanowisk.

Konieczne byto rowniez przejrzenie sie osobom, ktore odchodza z firmy,
awansuja i przechodzg na emeryture. W tym celu przeanalizowano

dane zebrane przez HR instytucji w ostatnich 3 latach.

Nastepnie skupiono sie na celach biznesowych. Organizacja wtasnie
wdrazata nowa strategie biznesowa na kolejne lata, ktora zawiera serie

celow, wptywajacych na to, jak organizacja mawygladac w przysztosci.

Bardzo waznym punktem byto przeprowadzenie serii rozmow z biznesem,
ktore odbyty sie w formie spotkan i warsztatow, zarowno z centralnymi,
jak i regionalnymi managerami i specjalistami. Pozwolito to okreslic

kolejne istotne wskazniki biznesowe i oczekiwany wplyw na zatrudnienie.
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Podczas takich spotkan dyskutuje sie m.in. o tym, jak pojawiajace sie
organizacyjne, technologiczne, prawne i demograficzne trendy moga
wplynac na dana funkcje w ciagu najblizszych trzech do pieciu lat.

Jakie nowe funkcje lub procesy biznesowe bedg wymagane,

biorac pod uwage te trendy. Jaki poziom zatrudnienia bedzie wymagany,
aby efektywnie spetniac¢ okreslona funkcje. Rozmawiano

takze o potencjalnych lukach, ktore moga by¢ zidentyfikowane w zakresie
liczby i kompetencji obecnych zatrudnionych w porownaniu do przysztego
zapotrzebowania na pracownikow. Jak rowniez o tym, jakie Srodki zaradcze

moga byc juz teraz zaproponowane ze strony biznesu.

Instytucja przechodzita proces transformacji i konsultowali procesy
biznesowe, poszukujac szczegotowych informacji w zakresie okreslonych
stanowisk. Na koniec wyciagnieto wiec rowniez dodatkowe wnioski

z konsultacji oraz przekazano rekomendacje zwigzane z restrukturyzacja

i zmianamiw zatrudnieniu.

W oparciu o ten case KPMG przygotowato zestaw zatozen dotyczacy
modelu planowania zatrudnienia oraz zestaw kluczowych wskaznikow
biznesowych i HRowych, ktore wptywaja na zatrudnienie. Uwzgledniono
tematy, takie jak: implementacja kanatow Swiadczenia ustug, zwiekszenie
zdolnosci do pelnienia funkcji prawnych i centralizacja analizy ryzyka

w ramach okreslonego stanowiska.

Wskazniki biznesowe i HR zintegrowano nastepnie w modelu
obliczeniowym. W wyniku modelowania otrzymujemy liczbe pracownikow
z uwzglednieniem wszystkich 10 funkcji oraz catkowita przewidywana
liczbe potrzebnego poziomu zatrudnienia na koniec roku.

Dzieki modelowaniu mozliwe byto okreslenie luki w zatrudnieniu

ze wzgledu na funkcje i region, luki na poziomie powiatow w kazdej

z kategorii oraz catkowitej przewidywanej liczby pracownikow

na koniec roku.
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Wszystkie dane wyjSciowe, mogty by¢ wykorzystane do symulacji

wielu scenariuszy jednoczes$nie (w tym przypadku 5 scenariuszy).
Ponadto wszystkie wskazniki moga byc wiaczane i wytaczane,

co pozwala na przetestowanie roznych warunkow. Model nastepnie

zostal przekazany pracownikom HR instytucji, ktorzy zostali przeszkoleni,

w jaki sposob dalej z niego korzystac.
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Okreslenie potrzebnych kompetencji i planowanie
odpowiednich dziatan rozwojowych

Prywatna firma z sektora energetycznego zdecydowata sie wdrozyc

system Salesforce. Z racji tego, ze projekt wywierat duzy wptyw

na model operacyjny, potrzebowali wsparcia w przedefiniowaniu procesow
sprzedazowych i marketingowych. Rola KPMG byto m.in. okresSlenie
dysfunkcji w strukturze organizacji, a takze okreslenie wymaganego
zestawu kompetencji, ktorych bedg potrzebowali pracownicy,

aby skutecznie dziatac w przeksztatconej organizacji.

Istotne byto zrozumienie, jakie sag obecne kompetencje w porownaniu

z tym, jakie beda wymagane po wdrozeniu platformy i okreslenie szeregu
dziatan, ktore pomoga pracownikom rozwinac kompetencje o najwyzszym
priorytecie. Wykonano analize grupy gtownej i zaplanowano rozwiniecie

nowej struktury kompetencji, ktora bedzie podzielona na 5 stanowisk.

Nastepnie konsultanci KPMG przeszli do okreslania zbioru kompetencji,
ktore beda wymagane do obstugi przysztego modelu. Tego typu projekty
wymagaja Scistej wspotpracy nie tylko z HR, ale i biznesem.

Dlatego podobnie, jak w przypadku pierwszego case study, praca opierata
sie na serii warsztatow. Rozmawiano o zapotrzebowaniu w zakresie
kompetencji, patrzac na mape przyszilych procesow, ktora zostata
zaprojektowana, jako czesc projektu. W takich przypadkach konieczne
jest omowienie, jak beda wygladac przyszte procesy, jaki bedzie nowy
zakres obowigzkow i odpowiedzialnosci. Jak rowniez zapoznanie sie

z aktualnymi opisami stanowisk i okreslenie wptywu nowych procesow

na prace.
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W efekcie powstat nowy projekt struktury kompetencji, ktory zawierat
podsumowanie kompetencji odpowiednich dla kazdej z 5 funkcji,
z uwzglednieniem opisow 4-stopniowego poziomu biegtosci,

ktory zostal ponownie skonsultowany z biznesem.

Nastepnie wykorzystujac ankiete managera (manager survey) zmapowano
obecne i pozgdane kompetencje. Pozwolito to okreslic luki kompetencyjne
w przyszlym modelu operacyjnym i ustali¢ priorytety dziatan

w kluczowych obszarach dla kazdego z pieciu stanowisk. Powstat

tez zbior rekomendowanych dziatan, ktore organizacja powinna podjac
w zakresie rozwijania umiejetnosci pracownikow (w tym szkolenia

i inne tego typu dzialania).
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Sita danych w zarzadzaniu lukami kompetencyjnymi

Tym razem case study dotyczy serii projektow, wykonanych dla roznych
klientow, ktorzy potrzebowali przeksztalci¢ sposob performance
managementu na bardziej ciagly i zorientowany na rozwoj proces.
Drugim wyzwaniem byta analiza otrzymanych feedbackow,

ktora pozwoli okresli¢ umiejetnoSci wymagajace rozwoju.

Oba te wyzwania wigzaly sie z potrzeba zmiany procesu zarzadzania

i dostarczenia technologicznych rozwigzan do zarzadzania wynikami

oraz informacja zwrotna.

Informacje w zakresie wynikow pomagajg wyciagnac wiele wnioskow
w zakresie potrzeb i wynikow wymaganych przez dziat. Analiza pozwala
znalezc¢ przydatne wzorce dot. wskaznikow HR, np. na temat tego,

gdzie wystepuje wieksza potrzeba przeprowadzenia szkolenia.

Warto$¢ wniesiona przez narzedzie zaproponowane tym organizacjom
przez KPMG opiera sie o wskazniki poziomow kompetencji
w czasie rzeczywistym, wynikajace z informacji zwrotnej,

otrzymywanej od pracownikow w organizacji.

Narzedzie pozwala wymieniac feedback w czasie rzeczywistym i zadbac
o wtasciwy przeptyw informacji. Co pozytywnie wptywa na budowanie
kultury w firmie. W tym narzedziu feedback jest oparty o kompetencje,
dlatego dla kazdej firmy zostal wdrozony wtasny model kompetencyjny.
Narzedzie dziata na podstawie informacji zwrotnej z wielu zrodet,

wiec kazdy moze dac feedback kazdemu w organizacji.

Rowniez kazdy moze zapytac o feedback inng osobe w dowolnym czasie.

24



Dzieki temu pracownicy, zarzad i HR moze sprawnie ocenic,
jakie sg kluczowe mocne strony w firmie, jakie obszary wymagaja rozwoju,

a takze na biezgco okreslac trendy w odniesieniu do poziomu kompetencji.

Na podstawie tych informacji z jednej strony HR moze okreslic
kompetencje, ktore najbardziej wymagaja rozwoju, z drugiej managerzy
moga zrozumiec, z czym najbardziej zmagajg sie ich pracownicy

i jakie obszary wymagaja szczegolnej uwagi.

To rozwigzanie zostalo wdrozone u wielu klientow, jest wykorzystywane
w KPMG od 4 1at i uznane jako jedno z bardziej przydatnych narzedzi

w zakresie okreslania kompetencji pracownikow.
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04

Podsumowanie




Pytania, ktore warto sobie zadac

1. Jak mozemy wplynac na zatrudnienie, aby lepiej funkcjonowac
w przyszlosci?

2. Jaka kulture powinnismy ksztaltowac, aby osiagnac sukces?

3. Jakich zmian musimy dokonac, aby by¢ postrzegani
jako przynoszacy wartos¢, a nie administracja generujaca koszty?

4. Czy mamy wystarczajace kompetencje w zakresie HR?
Jakich brakuje?

5. Jakie jest nasze nastawienie do wdrozenia automatyzacji?

6. Jakie sa kluczowe umiejetnosci, ktorych biznes potrzebuje,
aby zyskac przewage konkurencyjna?

7. Gdzie zaczniemy?

8. Czy jestesmy gotowi na innowacje HR w naszej organizacji?
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Zakonczenie

Analiza danych i planowanie zatrudnienia wspiera program transformacji
HR w $wiecie rewolucji. Wiele firm zostato zmuszonych do zmiany modelu
operacyjnego i sposobu pracy. W zwigzku z tym liderzy HR muszg stale
zadawac sobie pytania, w jaki sposob moga wspomoc swoje organizacje

na drodze pojawiajacych sie zmian. Warto dazyc¢ do tego, aby firma dziatata
w oparciu o dowody. Czesto bedzie wymagato to zmiany nastawienia

i reorganizacji. Rozwijania umiejetnosci i wdrozenia analityki

we wszystkich obszarach dziatania. Pielegnowania kreatywnosci i empatii,
niezbednych w budowaniu employee experience. Wszystkie te kroki
prowadza nas w strone ksztaltowania zatrudnienia, ktore pozwala

obrac strategie, wtasciwg dla nowej rzeczywistosci.
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O HCM Deck

HCM Deck to platforma, ktora pomoze Ci budowac modele,

diagnozowac i zapelniac luki kompetencyjne.

Sprawdz, jak HCM Deck moze pomoc Twojej organizacji.

POROZMAWIAIMY

Sales Department Manager At
Skill levels for the'y

Sales Department Manager supervises their employees, motivates them to work and t . i
Sales Departme nage pervises their employees, hvates them to wi d to sales Department Manager
achleve set goals

[ Desad [ Usar

B Reg |
m level : -
strategy
Sales strategy 4 1 3 co
Maotivational techniques 4 1 3 c1
Communication 3 1 2

Problem solving 4 1 3 =

Maotivationsl
techl
English c2 B2 z s
Profile evaluation: 4.8
Communication



https://hcmdeck.com/pl/demo/?utm_source=ebook&utm_medium=last%20page&utm_campaign=inb_ebook%20pl%20analityka%20ld

