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Planovani jako jedna z manazerskych funkci

Planovani je proces stanoveni realnych cilu a cest vedoucich k jejich dosazeni

Pro¢ planovat?

IPlanovani umoznuje (benefity):
zaméfit ¢innost organizace na soubor jasnych cilu,
vyuziti prilezitosti a reakce na hrozby,
poskytuje jasny plan pro budouci Cinnosti,
umoziuje kontrolu stanovenim méfitelnych cild,
prispiva k ristu ekonomické efektivnosti.

U

Pro¢ manazeri ¢asto neplanuji?
1. nedostatek Casu,
2. obtizné odhadovani budouciho vyvoje a jeho dopadu.

»Podle pruzkumu Chartered Institute of Personnel and Development (2010) v oblasti planovani LZ. V
oblasti lidskych zdroju planovalo cca 60 % firem. I g Ig I
F



Vyplati se planovat?

10dborné studie naznacuji, ze firmy, které aplikuji planovani jsou financne

a4 AL a4

IWood a LaForge (1979) zkoumaji 70 velkych komercnich bank a ukazuji, ze ty které
mely systémy strategického planovani dosahly lepSich finanénich vysledku nez ty,
ktere jej nemely.

1George, Walker a Monster (2019) uzivaji meta-analyzu (zavéry 31 empirickych
studii) a zkoumaji vliv strategického planovani na vykonnost podniku. Dospivaji k
zaveru, ze strategické planovani ma pozitivni efekt na podnikovou vykonnost.
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Proces strategickeho rizeni

Ruzné pfistupy s ruznou podrobnosti popisu

» Faze planovani, organizovani a vedeni a kontrola

Hanzelkova a kol. (2017) vymezuji proces

strategického rizeni nasledovne:
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Co je planovani lidskych zdroju
Personalniho planovani (planovani lidskych zdroju)
_IProces zabezpecovani toho, Ze budou rozpoznany potfeby organizace v oblasti lidskych zdroju
a ze budou zpracovany plany smérujici k uspokojeni téchto potreb. (Bulla a Scott, 1994)

_IProces predvidani, stanoveni cill a opatfeni v oblasti pohybu lidi do, z a v ramci organizace; v
oblasti vyuzivani a rozvoje pracovnich schopnosti lidi; v oblasti motivace lidi k vyssimu vykonu
(volné dle Koubek, 2015)

“1Zakladni proces fizeni lidskych zdroju, ktery je formulovany strategii organizace a zabezpecuje
spravny pocet lidi se spravhymi schopnostmi na spravném misté ve spravny cas, Cimz
podporuje dosahovani kratkodobych i dlouhodobych cilu organizace (Armstrong & Taylor, 2015)
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Planovani LZ a podnikoveé planovani

“lIntegralni soucasti podnikového planovani Odhad budoucich
cinnosli
“INavazovat na strategickeé planovani, strategické cile a strategicke

/4

plany

Analyza lidskych
zdroju (nabidky a
poptavky)

Odhad budoucich
potfeb v oblasti
lidskych zdroju

Rizeni lidskych
zdroju
|
| | | | |
: Zabezpecfovani Vzdélavani a Odmeénovani a Zaméstnanecké
Organizace O o ) .
lidskych zdroju rozvoj motivace vztahy

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015), viastni uprava

Plany v oblasti
lidskych zdroju




Ukol planovani lidskych zdrojt

» Sladovani lidskych zdroju s potfebami v delSi ¢asové perspektivé
» Zamérfuje se na kvantitativni (kolik lidi) i kvalitativni aspekty (jaké lidi) potfeby lidskych zdroju
» Zabyva se také motivaci a rozvojem lidi v zajmu zvySovani efektivnosti organizace

External Environment

ggsn;irr]ce Identify and select
Plannlng | compelent employees

Decrultment

Provide employees
= Orlentation with up-to-date
skills and knowledge
Performance | Compensation Sl career Retaln competent and
—> and -
Management Bencs Development high-performing employees

External Environment
Zdroj: Robbins a Coulter (2012)
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Cile planovani lidskych zdroju
Typicke cile:

“1Ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potrebuje a kteri by zaroven méli
pozadované dovednosti, schopnosti a zkusenosti

“Formovat kvalitni a flexibilni pracovni silu a tak pfipivat k schopnosti organizace
adaptovat se na nejisté a menici se prostredi

"1Snizovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikl z vnéjsich zdroju v pfipadech,

kdy nabidka prace je nedostateCna, a to formovanim strategie stabilizace a rozvoje
pracovniku

“1ZlepSit vyuziti pracovniku zavadénim flexibilnéjSich systému prace

M=
w =



Plany a jejich cleneni
Dle casového horizontu rozeznavame:
IDlouhodobé plany — vice nez 5 let (2 roky)
_IStrednédobé plany — 1-5 let (1-2 roky)
"IKratkodobé plany — do jednoho roku

Dle hierarchie cilu (urovné fizeni):

“IStrategické plany — definujte dlouhodobou vizi, poslani a hodnoty organizace; definovat,
stanovuje obecné cile. Ukolem vrcholového managementu.

_ITaktické plany — konkrétni plany pro jednotlivé podnikové jednotky Ci utvary. KratSi Casovy
horizont. Vytvareny niz§im managementem (napf. vedouci jednotlivych oddéleni)

"1Operativni plany — kratkodobé plany konkrétnich ukolt, kazdodenni planovani. Je ukolem
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Uplatnovani planovani v oblasti LZ

Z prizkumu CIPD (Chartered Institute of Personnel and Development) plyne, Ze:

1Z vybraného vzorku organizaci uplatiiovalo planovani lidskych zdroju 61 %
“Iplany do jednoho roku - 20 % organizaci
‘Iplany 1-2 roky - 41 % organizaci
“Iplany vice nez 5 let - 2 % organizaci

"INejCastejsi oblasti planovani:
"Inaslednictvi — 62 %
Clvyuzivani flexibilni prace — 53 %
“lodhadovani poptavky a nabidky — 53 %
“Jaudit schopnosti /analyza mezer — 49 %
Ifizeni talentt — 42 %
(Armstrong & Taylor, 2015)
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Planovani scenaru
“IPlanovani scénari — vice moznych variant vyvoje (optimisticky, realisticky, pesimisticky)

Cilem firmy je uplny prechod na elektronické bankovnictvi:

« Zakaznici prejdou plné na « Zakaznici jsou zdrzenlivi k pfijeti pouze » Zakaznici nebudou spokojeni s
internetové bankovnictvi digitalniho bankovnictvi a chtéji elektronickym bankovnictvi a
akceptuji vypadky kombinovany pristup — moznost budou pfechazet ke

navstivit poboCku a prodiskutovat konkurenc¢nim bankam

financni moznosti
IKontingencni planovani (plan) — spocCiva ve zhodnoceni rizik a stanoveni zalozniho
planu v pripade, ze nastane nezadouci situace.

Marketingova spolecnost zvazuje: co kdyz ztratime nejvétsiho klienta a nasledné velky zdroj pfijm{? Mdzeme si dovolit
udrzet nasi stavajici pracovni silu? Mzeme premistit pracovniky do jiného projektu, abychom nahradili ztracené prijmy?

_IAdaptivni planovani — pruzné reaguje na ménici se situaci a pfizpusobuje se okamzitym
potfebam. Organizace provadéji vybrané zmény, které mohou rychle implementovat a
pfijimaji riziko, Zze ne vSechny budou Uuspésné. MUNT

Pokud napfiklad maloobchodni firma zaznamena pokles trzeb, adaptivni IT systém m{ze automaticky prizplsobit seznam
zameéstnancl tak, aby vyhovoval poklesu trzeb, a pozadat o rlst pracovniki, kdyz se podniku zacne darit.



Data

"lInterni x externi

‘Tkvalitativni x kvantitativni

Kvalitativni
(vyjadieny
slovné)

Kvantitativni
(vyjadfeny
Cislem)

Nominalni

(nelze urcit poradi,
napr. pracovni
pozice)

Ordinarni

(Ize urcit poradi, napr.
mira spokojenosti)

Diskrétni

(napf. znamky ve
skole)

Spojité
(napfr. vék)

= Kategorialni

Binarni
(nabyva jen dvou
hodnot, napf. pohlavi)

Vicekategorialni

(nabyva vice hodnot.
Ordinarni nebo
nominalni, napr.
pracovni pozice)
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Data a jejich zdroje

“lInterni — z organizace

-|Externi —z okoli Kvantitativni data — interni
Informace o stavajicich
zameéstnancich, fluktuace,
absence, vydaje na Skoleni,
demografie (vék, vzdélanostni,
genderova struktura...),
kompetence (napf. 1Q test,
znamkovani)

Data na urovni organizace jako
pocCet zakazniku, objednavek
“IKvalitativni — vyjadreny slovné

“IKvantitativni — vyjadreny Cislem

Kvalitativni data — interni

Schopnosti, loajalita, spokojenost,
vykon, potencial zaméstnancu

Informace ze strategickych planu
(potencialni noveé produkty,
technologie, nové postupy)

Data pro
planovani

lidskych
zdroju

Kvalitativni data — externi

Napf. z PEST(LE) analyzy —
legislativa, postoje a preference
zakazniku, socialni trendy (zmény
Zivotniho stylu, postoje), vyvoj v
technologiich...

Kvantitativni data —
externi

Situace na trhu prace, mira
nezameéstnanosti,
demograficky vyvoj,
vzdélanostni struktura,
imigrace/emigrace ...
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Analyza

Shrnuje dostupné informace z:

_IPlanu organizace a odhadu budoucich Cinnosti
1Scénare budouciho vyvoje
CInterni a externi data

»Vychodisko k odhadu poptavky, nabidky po praci a ur€eni budoucich potreb a
pozadavku
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Personalini plany

"IPersonalni planovani lze rozdelit do 3 zakladnich oblasti (Koubek, 2015)

“IPlanovani potreby pracovniki (poptavky)
Plan potfeby pracovniku

"IPlanovani pokryti potreby (nabidky)
Plan ziskavani a vybéru pracovniku
Plan snizovani po¢tu zaméstnancu
Plan rozmistovani pracovniku
Plan vzdélavani
Plan snizovani fluktuace (plan stabilizace) a absence,
Plan flexibilni prace
Plan zvySovani produktivity
Plan odmenovani a motivace
Plan pracovnich roli

_IPlanovani personalniho rozvoje
Plan naslednictvi
Rizeni talent(
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Realizace a kontrola

"IRealizace planovanych opatfeni, prubézné vyhodnocovani a pfipadna uprava v reakci na

aktualni situaci. Kontrola dosazeni cild.
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Ukol 1 — Krok 3 seminarni prace

Doposud jste ziskali jen neuplné informace o organizaci, v niz planujete rizeni LZ. Analyzujte nabidku a
poptavku po praci a systéem odmernovani a motivace a vzdelavani ve vami zvolené organizaci. Zamérte se na
nasledujici oblasti fizeni lidskych zdroji (1) nabidka a poptavka po pracovni sile a analyza fluktuace, (2)
odménovani a motivace zaméstnancu, (3) vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. U jednotlivych oblasti

popiSte soucasny stav (navrhnete metody, které lze pouzit k analyze soucasného stavu), identifikujte
problematické oblasti a silné stranky organizace

Pracujte na kroku 3: Personalni analyza

Provedte analyzu poétu a struktury zameéstnancu (nabidky prace)

[1Zatim analyzujte pocet a strukturu zaméstnancu podniku v obecné roviné (pracovni

pozice, pocCet zaméstnancu, genderové a vékoveé slozeni jednotlivych kategorii) a
zamerte se na vyvoj v case.
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Analyza poctu a struktury zaméstnancu

Dle pracovnich pozic:

- dle zvolené organizace

- Napf. Sanitaf, zdravotni sestra, vrchni sestra, |ékar, administrativni pracovnik ...

Genderové slozeni:

IMuzi, zeny, celkem

Vékova struktura:

“1Dle konkreétnich potreb organizace

"INapr. do 25 let, 25-40, 41-54, 55-64, 65 a vice

Dosazené vzdélani:

"Dle metodiky CSU (Sé&itani): zakladni v&. neukon&eného, stiedni (bez maturity), Uplné stiedni (s
maturitou) a vyssi odborne, vysokoskolské

IDle mezinarodni klasifikace vzdélavani ISCED
[1CZ-ISCED (klasifikace vzdélani) a CZ-ISCED-F (klasifikace oboru vzdélani). Blize

https://www.czso.cz/csu/czso/klasifikace vzdelani cz isced 2011

»>Vyvoj v Case (délka Casoveé fady individualni — dle vybraného podniku)
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https://www.czso.cz/csu/czso/klasifikace_vzdelani_cz_isced_2011

Priklad prehledu poétu a struktury zaméstnancu

Pracovni Pohlavi Vzdélani
pozice

Muzi Zeny Celk Do25 25-40 41-54 5564 665 let Zakladnl stfedni uplné vysokosk
em let let let let avice (bez stfednia olské
neukonce maturity)  vySSi
ného odborné
Pozice 1
Pozice 2
Celkem

» DalSi charakteristiky — napr. statni obCanstvi, Iéta ve firmé ...
» Vyjadreni v absolutni hodnoté, procentni podil.
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Ukazatele v oblasti struktury zaméstnancu

V ramci HR controllingu je pracovano s temito ukazateli:

Pocet zaméstnancu, ktefi jsou u Novacci jsou méné stabilni a
Podil novacku (tzv. Rookie ratio) = spolecnosti méne nez 2 roky mohou byt méné& vykonni (krat&i
Celkovy pocet zamestnancu praxe ve firmé, socializace)

Prémérny pocet Zen

Vyuziti potencialu zen, spoleCenska

Podil Zen = 9 o . o .
odil ze Prumerny pocet zamestnancu odpovédnost v socialni oblasti, diverzita

Pocet zaméstnancu, kteri dosahli

, .. _ veku 60 let Mozny budouci odchod do
Podil osob starSich 60 let = Celkovy pocet zaméstnanct starobniho dichodu
Prﬁmérny poéet Zaméstnancﬁ Ml’ra VyUZItII VedOUCIICh praCovn I’klc.],
Rozpeéti rizeni = Primérny pocet vedoucich pracovnikd jejich vytizeni M g Igl |

Prdmérny pocet zaméstnancll = (pocet zam. na zacatku obdobi + pocet zam. na konci obdobi)/2



Kontrolni otazky

1Co rozumime planovanim a proc je dobré planovat?

"1Co je planovani lidskych zdroju?

“1Jaké jsou ukoly planovani lidskych zdroju?

"1Jaké je misto planovani lidskych zdroju v systému planovani organizace?

"1Popiste jednotlivé faze procesu planovani lidskych zdroju

"1Uvedte priklady typickych cilt v oblasti planovani lidskych zdroju

"1Jaké plany v oblasti lidskych zdroju rozeznavame?

“1Jaké ukazatele v oblasti struktury zaméstnancu jsou vyuzivany v ramci HR controllingu?
Popiste je.
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