AZ EMERI ERŐFORRÁS FEJLESZTÉSÉHEZ KAPCSOLÓDÓ TEVÉKENYSÉGEK FEJLŐDÉSE

1. személyzeti adminisztráció:
· emberi erőforrásokhoz kapcsolódó adminisztratív tevékenységek(nagyvállalatok létezése óta

· fizetések, alkalmazási szerződések kézben tartása, munkavédelem, munkaruha stb.

· önálló csoportban vagy gazdasági vezetés felügyelete alatt

2. személyzeti menedzsment:
· önálló szakmai területként elismerték(megerősödött a személyzeti tevékenység funkcionális jellege

· oktatás – képzés, kiválasztás, fizetési rendszerek, kapcsolattartás

· munkaügyi és személyzeti funkciók elkülönültek (munkatársakra – vezetőkre irányul)

· személyzeti igazgató: középvezető, esetleg felsővezető 

3. emberi erőforrás menedzsment:
· megjelentek az üzleti szempontok, a hozzáadott értéket teremtő működés 

· önálló szolgáltató egység egy vállalton belül

· a munkaerő nem csak költségtényező, hanem fontos vállalti erőforrás

· HR-vezetőkkel szembeni elvárás: hozzájárulás a hatékonyság növeléséhez

· Önálló rendszerek kiépítése(HR-szakterületein

· HR szakterületei: HR-tervezés, toborzás, kiválasztás, munkakörelemzés és –tervezés, karriermenedzsment, szervezeti kommunikáció

4. stratégiai emberi erőforrás menedzsment:
· előtérbe helyezi a tartós vállalati versenyképességhez való hozzájárulás

· fókusz: stratégiaalkotás és megvalósítást támogató tevékenységek 

· partnerré válik a vállalati üzleti stratégia kialakításában és megvalósításában

· fő tényezők:

i. felsővezetői nézőpont megjelenése

ii. funkció kritikus szerepe a vállalati versenyképesség növelésében

iii. funkció integráló szerepének kialakulása
STRATÉGIAI EMBERI ERŐFORRÁS MENEDZSMENT:

A környezeti és munkavállalói kihívás megérésére épülő és előretekintő befolyásolására törekvő emberi erőforrás folyamatok és rendszerek integrált tervezése, működtetése, értékelése és fejlesztése, amely támogatja a vállalat stratégiáját, versenyelőnyének megteremtését és megtartását.

Folyamatok:

1. munkavégzési rendszere
2. emberi erőforrás áramlás rendszere

3. teljesítménymenedzsment rendszere

4. kompenzáció és javadalmazás rendszere

5. emberi erőforrás fejlesztés rendszere

ÁBRA
· SEEM kétirányú kapcsolatot teremt: környezeti kihívások – vállalat alapvető versenyképessége; szervezet stratégiája – EEM tevékenységek

· Versenyképességi tényezők: költséghatékonyság, vállalati kultúra, szervezeti tanulás, elkötelezettség, kompetenciakészlet, bizalom

· Környezeti kihívások: versenytársaktól, vevőktől, munkaerő-piacról, technológiai kihívások, kulturális tényezők, tulajdonosok

· SEEM: stratégiai választáson és stratégiai vezetésen alapul, ebből származik a vállalati stratégia, kultúra, HR – tevékenységek 

Emberi erőforrás, mint a hosszú távú versenyképesség kulcsa 

· Emberi erőforrásokban történő befektetés egyre inkább beruházás, mint költség

· Önmagában is kitüntetett erőforrás, más erőforrások kombinálásának forrása
· Jellemzője: értékes, ritka, tökéletlenül másolható, nem helyettesíthető

· Kockázatok: felmondhat és átmehet a konkurenciához; magasabb béreket követelhet; megtagadhatja az utasításokat; elégedetlen lehet vezetőkkel, kollégákkal…

· Megoldások: élenjáró emberi erőforrás rendszerek kialakítása; kulcsemberek és kompetenciák azonosítása; létrehozza a szervezeti kultúrát, tanulást, bizalmat

· Élenjáró emberi erőforrás rendszerek: jobb, mint a versenytársé; karrierrendszerek, intenzív és rendszeres tréningek, teljesítményorientált fizetés, nyereségrészesedési rendszer, tartós és biztos alkalmazás, lazán definiált munkakörök

Stratégiaalkotás, humán stratégia és tervezés kapcsolata:

· Feladata: milyen munkakörre milyen kompetenciákkal rendelkező ember kell, figyelni az áramlást

· Befolyásolja: külső tényezők (piaci változások, tulajdonos érdekek, makrogazdasági tendenciák), belső tényezők (korösszetétel, termelékenység, mobilitás, kompetenciakészlet)

· EE-tervezés folyamata: ÁBRA
· EE célok meghatározása

· Külső és belső feltételrendszer vizsgálata

· Szükséges munkaerő-kereslet tervezése

· Akcióterv készítése
· Kontroll és ellenőrzés

· EE-tervezés folyamat fajtái:

· Stratégiai emberi erőforrás tervezés: hosszú távú, általános tervek, vezetők értékelés és külső tényezők vizsgálata

· Operatív emberi erőforrás tervezés: rövid távú, részletesen lebontott tervek, munkaerő S és D vizsgálata

· Üzleti tervezés és emberi erőforrás tervezés kapcsolódása: ÁBRA

· Mennyiben illeszkedik a szervezet emberi erőforrása az üzlet jelenlegi és jövőbeni céljához

· Milyen változásokra van szükség?

· 4 féle stratégia: erőforrások illeszkedése és növekedési várakozás

· Terjeszkedés stratégiája: erős növekedés, jó illeszkedés, mennyit fordítsunk a növekedés támogatására, növekedéssel járó mellékhatások kezelésére?

· Fejlesztés stratégiája: erős növekedés, nem mindenhol illeszkedik a növekedési igényekhez, megoldás: képzés, fejlesztés vagy célok megváltoztatása

· Fordulat stratégiája: gyenge növekedés, nem illeszkedik az ee, hanyatló iparágaknál, leépítés, átképzési programok, túl erős a szervezeti kultúra 

· Termelékenység stratégiája: gyenge növekedés, jó illeszkedés, múltban sikeres volt, hova csatornázza a termelő erőforrásokat

· Kérdések:

· Munkaerőpiac vagy belső fejlesztés (make or buy)?

· Munkakör vagy egyén? 

· Egyén vagy csoportközpontú felfogás?

· Teljesítmény vagy kompetencia megközelítés?
· Stratégia típusok: egyediség és értékesség

· Belső fejlesztés: erős értékesség és egyediség; hosszú távú elkötelezettség megteremtése

· Felvásárlás: erős értékesség, gyenge egyediség; viszonylag könnyen található

· Szerződés: gyenge értékesség és egyediség; csak üzleti szerződés, nincs fejlesztés

· Szövetség:  gyenge értékesség, erős egyediség; nem jelentős, de nehezen megszerezhető
· Mérési lehetőségek: elkötelezettség, költséghatékonyság, kompetenciák, szervezeti és egyéni célok illeszkedése; szervezeti kultúra, tanulás és bizalom, fluktuáció alakulása, hiányzások mérete
