16. Personálna stratégia, personálna politika, personálne plánovanie

Personálna stratégia – prístup k riešeniu dlhodobých cieľov v oblasti ĽZ v organizácii. Ide o ciele v potrebách a zdrojoch ich krytia, ako aj o stanovenie ciest a metód, ktorými sa tieto ciele dajú dosiahnuť. Personálna stratégia sa odvíja od celkovej stratégie a musí byť s ňou v súlade.

Medzi aktivity strategického manažmentu ĽZ patrí:

Filozofia manažmentu ľudských zdrojov, ktorá sa odvíja od filozofie organizácie, ktorá vyjadruje presvedčenie, zmýšľanie a hodnoty, ktoré vyznávajú tvorcovia strategických rozhodnutí a ktoré uplatňujú v manažmente. Ide v podstate o organizačnú kultúru. Filozofia vlastne poukazuj na to, aký význam pripisuje vedenie organizácie zamestnancom, teda či ich chápe ako osobnosti alebo len ako pracovné sily.

Politika manažmentu ľudských zdrojov, ktorá vychádza z filozofie MĽZ. Je to relatívne stály systém zásad, ktorými sa riadi vedenie organizácie a personálny útvar pri rozhodovaní a otázkach, ktoré sa dotýkajú ĽZ, ako aj súbor opatrení an ovplyvňovanie chovania a jednania ľudí tak, aby bol zabezpečený rozvoj organizácie. Obsahom personálnej politiky je napr. vyhľadávanie, výber, adaptácia, hodnotenie, odmeňovanie, osobný rozvoj, hodnotenie ľudí, vnútorná a vonkajšia mobilita zamestnancov a pod. 

Programy MĽZ obsahujú metódy, zdroje a časové vymedzenie realizácie čiastkových politík. Od programov sa odvíjajú praktiky, či procesy, ktoré určujú konkrétne postupy, napr.:

Pri získavaní a výbere zamestnancov

Pri vedení výberového pohovoru

Pri hodnotiacom pohovore

Pri poskytovaní výhod zamestnancov

Pri prepúšťaní zamestnancov atď.

Cieľom personálneho plánovania je zabezpečovať aby organizácia mala tak v súčasnosti, ale hlavne v budúcnosti zamestnancov

· V potrebnom počte

· S požadovanými vedomosťami, schopnosťami a skúsenosťami

· S požadovanými osobnými vlastnosťami

· S optimálnou motivačnou kapacitou

· S optimálnym rozmiestnením do jednotlivých útvarov organizácie

· So schopnosťou byť flexibilnými

Najkomplikovanejšie je objektívne stanoviť potrebu zamestnancov a na to sa využívajú induktívne ako aj kvantitatívne metódy. Z induktívnych metód sa používa metóda delfská, pri ktorej sa skupina expertov snaží dosiahnuť vzájomnú zhodu na vývoj všetkých faktorov, ktoré by mohli mať vplyv na budúcu potrebu zamestnancov v organizácii. A kaskádová metóda, ktorá odhaduje nielen perspektívnu potrebu zamestnancov, ale tiež odhad ich pokrytia z vlastných zdrojov. Pri kvantitatívnych metódach, ktoré sa používajú predovšetkým v agrorezorte, ide o metódy založené na normách spotreby práce, normách obsluhy a normatívoch stavov zamestnancov.

Podľa toho, ako sa riešia problémy pokrývania tzv. čistej potreby ĽZ, rozoznávame potom plány individuálnych personálnych činností. K nim patria:

· Plány získavania a výberu zamestnancov

· Plány vzdelávania zamestnancov

· Plány rozmiestňovania zamestnancov

· Plány odmeňovania a produktivity práce

· Plány penzionovania a prípadného prepúšťania zamestnancov

Špecifickými plánmi sú plány osobného rozvoja, kam patrí plán pracovnej kariéry a plány nástupníctva v pracovnej funkcii.

