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PERSONÁLNE PLÁNOVANIE

1. Ciele a úlohy PP

· určuje stratégie a ciele PP,
· úlohy a ich zabezpečenie v PP, ktoré sa odvíjajú od cieľov,

· ako dosiahnuť potrebné kvantum a kvalitu pracovných výkonov v čase a priestore,
· profesijný rast
· vhodné pracovné podmienky
· zvyšovanie výkonnosti pracovníkov
· menej externá orientácia, viac interná
2.
Význam a dôležitosť PP narastá

· podniky s improvizáciou neuspejú
· treba reagovať na zmeny prostredia a trh (pohyblivá pracovná doba, rastúce mzdové náklady, absencie, fluktuácia) (N na 1 pracovníka za 25 rokov v Nemecku 1,5 mil. DM).
3. Personálne plánovanie je súčasť podnikového plánovania a bezprostredne súvisí s funkčnými plánmi výroby, zásobovania, financovania a ďalšími. 

Podniky malé a veľké – do 500 a nad 500 zamestnancov

· zjednodušené PP
· komplexné
Čím väčší rast podniku, tým viac treba investovať do rozvoja pracovníka.

Základom je plán výroby.

Proces personálneho plánovania vo firme

Externé prostredie firmy
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Potreba ľudských zdrojov
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-penzionovanie

- iné znižovanie počtu pracovníkov

4. Plánovanie potreby pracovníkov

· počet robotníkov
· počet technicko-administratívnych pracovníkov
· plán produktivity práce
· plán rozvoja pracovníkov (PM)
Organizačné plány – schémy a popis miest

Vnútorné a externé informácie

· počet pracovníkov
· štruktúra
· pracovný čas
· chorobnosť a fluktuácia.
5. Personálny marketing – výber a vyhľadávanie pracovníkov

· získavanie a nábor pracovníkov (akých, kedy, v akom počte)
· pracovné miesta
· atraktívnosť zamestnania – reklama
· marketingové metódy podľa trhu práce
· dosiahnuť dobrú atmosféru na pracovisku
· zdroje získavania pracovníkov – vlastné, došlé žiadosti, odporúčania, úrady práce, inzercia, školy a ďalšie)
6. Stabilizácia pracovníkov

· nielen získať kvalitných pracovníkov, ale vytvoriť také podmienky, aby zostali čo najdlhšie a zvyšovali svoju výkonnosť
· fluktuácia zvyšuje N, znižuje produktivitu a pôsobí demoralizujúco.
· únik informácií s odchodom pracovníka
· pozitíva aj negatíva znižovania počtu pracovníkov (preťaženosť, strach zo straty zamestnania)
Optimálna veľkosť – right sizing

· obmedzovanie zbytočnej práce (stereotypy – vylúčenie zbytočných činností)

· pozornosť na kvalitu, urobte všetko správne na 1. raz – ušetríte na inšpekciu, opravy a reklamácie

· príliš horlivé znižovanie N môže škodiť

· splnomocňovanie Deming – motivácia, dôstojnosť, ,zvedavosť, učenie

· flexibilita pracovnej doby (individuálna pracovná doba)
· práca na diaľku – telework

· dochádzka do práce

· sociálne výhody a služby – nepriame odmeňovanie.

7. Rozvoj a vzdelávanie pracovníkov

· zmeny
· informačná explózia
· rastúce pracovné náklady a dostatok špecialistov
· úsilie pracovníkov zvládať nové úlohy
· učenie sa na pracovisku – On the job   viacnásobná zmena kvalifikácie počas produktívneho veku
· informačná stáž na inom pracovisku
· prechod na iné pracovisko – komunikácia a obohacovanie sa
· vykonávanie príbuznej činnosti – rozširovanie poznania
· rotácia pracovníkov – porozumenie
· zahraničné pobyty
· práca na projektoch
· rola trénera a moderátora
· celoživotné vzdelávania
8. Plánovanie pracovných N

Veľký problém

Veľa faktorov 

Metódy: ako % z obratu, % z nákladov, % z pridanej hodnoty.

Kľúčový problém – motivuje alebo nie
· Odmeňovacie systémy – kompenzačné

· aby bol spravodlivý

· konkurencieschopný

· motivovať výkonnosť

· Kompenzačné systémy ovplyvňujú životnú úroveň, ale aj telesné a duševné zdravie

· Zákonná úprava

· minimálna mzda

· životné minimum

· zákon o mzde

· zákon o kolektívnom vyjednávaní a ďalšie

· Zmeny v životných N-och (inflácia)

· Vplyv odborov – rast miezd a konkurenčná schopnosť

· Produktivita práce – zisk – rozdeľovanie iba toho, čo podnik vytvorí

· Porovnávanie sa v podniku nie s inými podnikmi (dôležitejšie). Úroveň platov a miezd.

9. Hodnotenie práce pre kompenzačné systémy:

· triedenie – triedy 15 – 20
· klasifikácia – kvalifikačné požiadavky, záťaž a ďalšie – stanovenie platových stupňov
· faktorová metóda – najviac 5 faktorov zhodných pre všetky práce – kvalifikácia, zodpovednosť, duševná námaha, fyzická námaha, pracovné podmienky. Ako štandard sa porovnávajú s ostatnými prácami.
· bodovacia metóda – faktory sa ohodnotia bodmi.
· Tradičné systémy odmeňovania – podľa kvalifikácie
· Merit-Rating – mzdová tarifa s príplatkom za rôzne faktory
· Rovnaké požiadavky na všetky práce (aj odlišné), na začiatku jednotná tarifa a zvyšuje sa za vykonávanie ďalších činností.
· Nepriame odmeňovanie –poistenie, sociálne zabezpečenie, pracovné voľno, vzdelávanie (často až 1/3 pracovných N).
10. Stimulačné systémy
· odmeňovanie za pracovné výsledky

· znížiť výdavky na odmeňovanie

· zlepšiť výkonnosť pracovníkov

· úkolová práca – za vyprodukovanú na jednotku

· výrobné príplatky – stimulačná odmena (za prekročenie normy)

· % z predajnej ceny – provízie

· krivky rastu – špičkoví technickí a vedeckí pracovníci bez preraďovania

· na základe hodnotenia vedúcich

· podľa kvalifikácie

· iné odmeňovanie.

Podiely

· spoluvlastníctvo zam-cov (ESOP – Employes Stock Ownership Plan)

· podiely z výroby – za prekročenie stanovenej úrovne výroby – až 200 % mzdového základu

· podiely zo zisku –zisk neodráža vždy výkon zamestnancov

· zo znižovania nákladov – plán Scanlen – príplatok za zníženie pracovných N.
· Cafeteria system – pracovník si vyberá formou odmeny.

11. Stimulovanie vedúcich pracovníkov

· Zvláštne stimulačné odmeny – za dlhodobé zvyšovanie výkonov
· Odmeňovanie podľa ročného zisku – problematické
· Dosiahnuť rovnováhu medzi krátkodobými výsledkami a dlhodobým výkonom
· Podiely na výsledku (20 – 90 %)
· blokujú strategické riadenie 
· menší tlak na inováciách
· riziká – postihy
· neodrážajú skutočný výkon a prínos
· motivácia špekulácií – prednosť leasingu pred kúpou a pod.
· strategické úspechy až za viac rokov
· rozpornosti v záujmoch vlastníka a manažéra
· duálne systémy – časť strategická
- časť operatívna

12. Zvyšovanie účinnosti stimulačných systémov pre manažérov

· odstraňovať rovnostárstvo a odmeňovať za výkon
· plánovať náročné ciele a úlohy, kontrolovať ich plnenie a spájať ich s časťou odmeny
· deľba právomocí a zodpovednosti medzi riadiacimi pracovníkmi
Personálne plánovanie:

- získavania a výberu pracovníkov

- vzdelávania

- rozmiestňovania

- odmeňovania a produktivity

-penzionovania a prepúšťania

- plán hodnotenia pracovníkov

Plán personálneho rozvoja:

- plán pracovnej kariéry

- následníctva.

Index stability:

- sa hodnotí aj ako vylepšený ukazovateľ miery odchodu pracovníkov z firmy. Je daný vzťahom:

Is = (Ppzvrt / Pppr) x 100

Is – index stability

PPzvrt – počet pracovníkov zamestnaných vo firme rok a viac
Pppr – počet pracovníkov zamestnaných vo firme pred rokom
Nevýhody stimulovania
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