Planovani lidskych
zdroju




Spoluprace HR a manazeri

e Otazka: Kdo je zakladnim ,,garantem"”
procesu ucinnosti a efektivity planovani
lidskych zdroju?

Var 1: Personalni oddeleni?
Var 2: Vedouci pracovnici?

e Personalni oddeleni — metodika a postupy.
e VVedouci pracovnici — realizace.



Zakladni otazky v oblasti
zabezpecovani LZ

e Jake lidi potrebujeme k udrzeni
konkurenceschopnosti ?

e Co udelat, abychom je:
Ziskali

Rozvijeli — zvysovali kvalifikaci
Udrzeli




Zakladni premisy planovani LZ
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e Hlavni cil
Kolik lidi - kvantita
Jakeé lidi — kvalita - kompetence
e Personalni planovani = integralni soucast
podnikového planovani



Proces zabezpecovani LZ 2ot
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Pozn.: schéma nezachycuje vyuzivani vnitfnich zdroju organizace.



Cile planovani

Zajistit s ohledem po potreby organizace pracovniky:

e Vv potrebném poctu

e s potrebnymi predpoklady a dovednostmi
e dostateCné motivované

e Ve spravny cas

e na spravnych mistech/rolich



Podminky efektivniho t
planovani lidskych zdroju

e kontinualni proces

e Na zaklade relevantnich a aktualnich
iInformaci

e soucast prace kazdeho manazera



Proces planovani

Opakuijici se cyklus:

Monitoring interniho a externiho prostredi,
podminek a zdroju

Vyhodnoceni a predpoved
Navrh opatreni

Prubézna realizace
Kontrola vysledku



Dilema vnejsi/vnitrni zdroje

Postupy

Vyhody

Nevyhody

Vzdélavani a rozvoj
Interni vybérové fizeni
Plany nastupnictvi a nahraditelnosti

Vice info — niZSi riziko chybného
vybeéru.
KratSi doba adaptace.

Riziko provozni slepoty.

Vybér z malého poctu kandidata.
VyS$Si naklady — vzdélavani skupiny
pracovniku.

Nabor pracovniku
Externi vybérové fizeni

Inovace — jiny pohled.
Vybér se vétsiho poctu kandidatu.
NizSi naklady na ziskani.

VyS§8i riziko chybného vybéra.
DelSi doba adaptace.



Metody planovani lidskych T
zdroju

e Intuitivni metody
Odborné predpovédi
Metody skupinového rozhodovani (brainstorming)
Metoda Delphi ¢i tzv. kaskadova metoda

e Kvantitativni metody
Metoda extrapolovani
Metoda indexovani
PocitaCova analyza
Pocitacové modelovani



Odhady budouci potreby

e Prognozy poptavky
Metody:

Usudek manazerut

an.vyvojoveho trendu kvantitativnino poméru mezi
kategoriemi pracovniku

Casové studie
Prognozy potreb dovednosti a schopnosti

e Prognozy nabidky



Externi zdroje informaci

e tvrda data — statistiky
e Udaje z Ceského statistického GFadu
Obyvatelstvo — demografické ukazatele
Zameéstnanost a mzdy
Vybérové Setreni pracovnich sil
Rada informaci je dostupna na:
e Ministerstvo prace a socialnich véci. Urady prace

informace o0 nezaméstnanosti a jejim vyvoji
e Ministerstvo skolstvi, mladeze a télovychovy
informace o strukture studentu a absolventu


http://www.csu.cz/
http://www.mpsv.cz/
http://www.mpsv.cz/
http://www.msmt.cz/
http://www.msmt.cz/
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Katalog talentu

e Organizovana databaze existujicich
dovednosti, zkusenosti soucasnych

zameéstnancu.
o Otazky:

Kdo + jaké informace ma mit pristupne?

Ja
Ja
Ja
Ja

K si info vyzadat a zaznamenat?
K informovat management?
K Casto udaje aktualizovat?

K zabezpecit tato osobni data?




Odchody pracovniku :

1. Vyznam odchodu
2. Postupy méreni odchodu
3. PfiCiny odchodu



Vyznam odchodu

e |lustruje miru neklidu v organizaci

e Ukazuje mira zdrani spolecCnosti

Odchod je obvykle demonstrace nespokojenosti s
podminkami prace.

e Odraz kvality personalni prace
e Ukazatel dostupnosti prace na trhu.

Nizka fluktuace muze byt zpusobena obtiznym ziskavanim prace.



Méreni odchodu (fluktuace)

e Mira odchodu (intenzita odchodu)
Vypocet: Pocet pracovniku, odesli/Pramérny pocet pracovnikt v obdobi * 100

Omezeni:
Zkreslujici pokus se mnozstvi pracovnikl v pribéhu roku vyrazné meéni.
Nezohlednuje situaci u konkrétni skupin pracovnikl, zabyva se celou organizaci.

e Mira preziti
Zaméfuje se na konkrétni skupinu pracovniku.
Podil pracovnikl ziskani v ur€itém obdobi, ktefi jsou jesté po X letech v organizaci

zaméstnani.
e Stredni délka doby zaméstnani
ZjednodusSeni miry preziti.
Doba potfebna k tomu, aby se kohorta pracovnikld snizila na polovinu.

e Index stability

Pocet pracovnikl s jednim a vice roky v organizaci/Pocet pracovniku zjisStény pfed rokem
*100
Urc€uje tendenci pracovniku zUstavat dlouhodobé v organizaci.



Nejcastéjsi duvody odchodu

e Nizky plat

e NedostateCna perspektiva

e Nejistota

e Nedostatek prostoru pro rozvoj

e Nevyhovujici pracovni podminky
e Interpersonalni vztahy



ProcC se zabyvat odchody

e Vvyvolavajici znacné naklady.
e zpétna vazba pro spole¢nost — pfiznak problémd.

ficiny
chodu

odesly
pracovnik

organizace




Plan flexibily

Cil: zabezpecit vetsi flexibilitu
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Metody zvysovani flexibility

e Vyuzivani pracovniku na ¢asteCny uvazek
e Sdileni pracovniho mista

e Prace doma a distancCni prace

e Flexibilni pracovni doba

e Systém prescasu

e Systém smenové prace



