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Problémy projektu

Ne vsechno z teorie personalniho
managementu je vyuzitelne v
konkretni organizaci:

Vyberte jen to, co skutecné bude
vase organizace potrebovat a pak
zvolte spravnou formu !
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Téma I. Podstata a smysl
planovani

Planovani tvori zaklad manazerskeé
cinnosti a je nezbytnym predpokladem pro
kontrolovani.

Chci-li néco kontrolovat, musim mit
stanoveny plan a kontrolou sleduji odchylky
od tohoto planu a naopak, jestlize néco
planuji , musim mit vytvorenu zpétnou
vazbu v podobé kontrolnich mechanismi.To

se beze zbytku tyka Fizeni lidskych zdrojd,
ale samozrejmé nejen této cinnosti.




Typy planu

1. Z CASOVEHO HLEDISKA

Z casoveho hlediska rozlisujeme plany

dlouhodobe, strednedobée a kratkodobe-

operativni.

> Cim menéi je organizace, tim kratsi mé plénovaci
obdobi.

> V pripadé vasi imaginarni organizace/instituce by
planovaci hledisko bylo pravdépodobnée, denni,
tydenni a maximalné rocni.

> U nadnarodnich korporaci je zcela bézné planovaci

obdobi vice nez 10-lete.




Typy planu

2. Z HLEDISKA VECNEHO

globalni /celkove (plan organizace)

dilci /specialni plany (investicni, plan prace,

plany trzeb, klientske plany apod.)

ostatni typy planu - akéni, reakéni,

prilezitostné

0 V zahranicnich spolecnostech se nejcasteji
vyuzivaji akcni plany, jejichz metodika je velmi

propracovana a tak usnadnuje realizaci jakékoliv
akce v praxi.




Efektivnhost planovani

Efektivhost — ucCinnost planovani je zavisla na tom, jak
se nam podarilo exaktné vytycit zamery Ci cile. Sleduji
v v v 7 V4 V4 O

se rovnez vynalozene naklady na tvorbu planu .
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Efektivni plan

1.

& o

Identifikuje vse, co je zapotrebi k
uspésnemu dosazeni cile

. Obsahuje harmonaogram ukolu a

souvisejicich milniky (I|<aozor aby se z
milniku nestaly coulniky)

Definuje potrebne zdroje

. Obsahuje potrebny rozpocet nakladu

na jednotlive ukoly

. Zahrnuje potrebnou rezervu pro

nepredvidatelne udalosti (Casovou |
financni)

Je verohodny pro vsechny zucastnene
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Planovani N

[0 Nejprve musime zcela presné
naplanovat CO se ma v danéem
milniku udélat.

0 Vychazime pritom z definice cile

[0 Je treba jasne a jednoznacné
zformulovat, co bude nasledovat po
ukonceni planu a které cinnosti
budou jesté dodatecné vykonany




Historicky vyvoj planovani v CR

O byrokraticky (resp. byrokraticko-politicky) pristup _
(70. a 80. leta) Organizace predkladaly navrhy planu
prace a plany zamestnanosti. Stat pak na zaklade
techto navrhu prideloval limity pracovnich sil, limity
prijimanych absolventu a |imity celkoveho poctu _
prijimanych zamestnanecu. Tento system platil az do
revoluce v roce 1989.

[0 operativni pristup ( na pocatku 90. let)

statni omezeni odstranéna a firmy zacinaly postupné
rozhodovat o personalnich otazkach samostatne.
Rozhodnuti firem se vSak v té dobé ridilo spise
okamzitou potrebou vyroby, nez dlouhodobym
planovanim. Jednalo se tedy o kratkodobé planovani
v oblasti personalniho rizeni. Toto vsak prinaselo

z dlouhodobého pohledu spise potize.




Historicky vyvoj planovani v CR

0 strategicky pristup (zhruba od roku
1993) spojen s dlouhodobym
planovanim veskerych personalnich
potreb organizace .

Zdroj:Belohlavek (2001, Management)




Zaver kapitoly

Kdyz nevis kam chces jit,
kazda cesta té tam dovede

Plan ma smysl jen tehdy, @
mate-l1 pred sebou cil ‘é%




Téma II. Proces planovani v oblasti
lidskych zdroju

Vlastni specifika personalniho planovani :

O Podcenovani planovani v oblasti LZ —
degraduje vykon personalnich
cinnosti na pouhopouhou
administrativu a sluzby a nikoliv na
vykon strategickych Cinnosti.

[0 Dopady pro organizaci — neefektivni
vyuzivani nejdrazsich zdroju - tj.
lidskych




Cile personalniho planovani

Planovani lidskych zdroju je procesem
predvidani a realizace opatreni v:

1. pohybu pracovnich sil uvnitr
organlzace do organlzace az organlzace

2. spojovani zamestnancu s pracovnimi ukoly
ve spravhém case a na spravném
miste

3. formovani a vyuzivani pracovniho
potencialu

4. formovani pracovnich tymu
5. personalnim a socialnim rozvoji lidi
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Schéema personalniho planovani

STRATEGICKE PLANOVANI

Personalni planovani

!

. Porovnani potreb
Pre’dp’oklad ) se skuteénou personalni 4= Pfedpoklad vyuzitelnosti
personalnich potieb situaci stavajicich zaméstnancu

¥ ¥ ¥

Poptavka = Nabidka Nadbytek zaméstnancu Nedostatek zaméstnanci

Zkraceni pracovni doby
Pred¢asné odchody do diichodu
Neobsazovat volna mist

Propousténi

Nepodnikat zadnou akci Nabor zaméstnanct




Efektivita personalniho
planovani

Sladéni 3 kroku :

1. Stavet na strategii organizace -
konfrontovat s ni vSechny postupove
kroky

2. Sladit plany organizace i LZ do stejnych
¢asovych Useku
3. Aktivne zapojit do planovani LZ

vedoucli zamesthanec.

Personalni planovani patri mezi nejmené oblibené Cinnosti pro
— V. = = v ’ ’ (o)
svoji slozitost, variabilnost promennych a take z duvodu
. Vé Vv . . . (o)
neznalosti teto Cinnosti jak personalistu, tak managementu




Metody personalniho planovani

Ve zjednoduSsenem pohledu se planovani rozpada
do tri casti:

=~ p
=~ p
=

P

anovani potfeby zaméstnanecu - kolik
anovani, jak budou tyto potreby pokryty
anovani Jednotllvych personalnich procesu

zameéstnanecu

Zakladnim kamenem procesu planovani je
prognoza zalozena na poznam vyVOJovych
zakonitosti a vzdjemnych vztahu vsech ¢initelu

Kvalita prognozy a jeji realnost zavisi na kvalite a
hloubce provedenych analyz dosavadniho
vyvoje a znalosti a zkusenosti planovace.
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Personalniho planovani

Odhad
. budouci
Planovani . potreby |

poctu _--

' zaméstnancu | Odhad pokryti
%' budouci
potreby
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Metody personalniho planovani

Stavi na procesu predvidani

1. Odhad budouci potfeby zameéstnanecl -narazi
na vnejsi i vnitrni vlivy, ktere lze jen tezko
odhadovat. Pro tento ucel jsou metody postaveny
na kombinaci intuitivnich a kvantitativnhich metod

> (Delfska metoda, Kaskadova Manazerskych
odhady, VyVOJovych trendu Pomeéru mezi
zabezpecovanou praci a poctem zaméstnanecu )

¥  Cim Jednodu55| a srozumitelnéjsi metodu
pouZijeme , tim redlné&jdich vysledkt dosdhneme)




Odhad budouci potreby

Odhad budouci

potieby
| 1 1 1
Metoda Metoda poméru
. . . < , Metoda vyvojovych mezi zabezpecovaci
Delfska metoda Kaskadova metoda mallzzhe;cslgych trendd praci a_poctem
zaméstnanci

propOJenl a integrace
nazorl nezaV|stch

nazoru expertu
z rlznych obord

rozepisuje ukoly
organizace az do
neJn|ZS|ch Fidicich
¢lanky ve vertikalni
strukture

kombinuje pfistup
delfské a kaskadové

Extrapolace vyvoje
ddlezitého faktoru

idealni pocet ne]akych
jednotek .. ..napfr. zaku

lidi, zamestnancu ,
prlpadaJ|C|ch na
jednoho zameéstnance

1.11.2008
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Odhad pokryti budouci potreby

Z vnitFnol'ch
zdroju

Z vnejsich
zdroju

1.11.2008 Blok B - Planovani v oblasti lidskych
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Metody personalniho planovani

2. Odhad pokrytl budouci potreby
zaméstnancu - jak z vnitfnich, tak

vnéjdich zdroju

0 Vnitrni zdroje - tzv. bilancni metoda - setridéeni dle
jednotlivych charakteristik -

> Jina metoda pro vnitrni odhad - Markovovska analyza -
tam, kde jsou mista hierarchicky usporadana - instituce,
vedouu funkce - drivejsi prace tzv. kadrovakd.

O Vnéjsi zdroje - vyuziti nejruznéjsich analyz, statistik
apod. externich instituci

> \ soucasné dobé se musi pldnovani pfizpusobit
turbulentnimu prostredi , musi byt pruzné a pokryvat a
zahrnovat veskeré odchylky a zmény .




Proces personalniho planovani

Personalni planovani je primym vysledkem
strategickeho plancgvanl organizace a
uskutecnuje se v ruznych casovych horizontech:

dlouhodobé - strategicke plany

zohlednuji takové aspekty jako je demografie,

ekonomika , technologické trendy, spolecenske
trendy

strednedobe - takticke plany se zabyvaji
kategoriemi jako je mobilita zameéstnancu,
uroven produktivity, absence

kratkodobé - operativni plany, resi napr. vyber
zamestnancu, aktualni potreby vzdelavani

1.11.2008 Blok B - Planovani v oblasti 24
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Téma III. Planovani konkrétnich
cinnosti v oblasti rizeni lidskych
zdrojui

O Proc? Spravné lidi na spravna mista

[0 To co planuji-kontroluji a tim drzim
pevné v rukach.

O Vzhledem k turbulentnosti vnéjsiho
prostredi jsou zpracovavany pro
kratkodobée Ci strednedobé Casove
horizonty .




Zakladni pravidlo

Vv/

Cim je metoda planovani jednodusst,

vev/

tim realnéSich vysledku dosahneme.




Struktura personalnich plant

Personalni
plany
Pocet a struktura . - Plany prace a . - Ostatr’u .
- X Plany mobility Plany rozvoje personalni
zameéstnancu mezd .
plany
Plan potfeby Plan ziskavani Plany mzdovych Plany vzd&lavani Plany hodnoceni
a vybéru nakladu
Plany pokryti . e . o . . Plany socialnich
potfeb Plan rozmistovani Plany produktivity Plany kariéry vyhod
Plan stabilizace Plan vyuiti FPD — Plany naslednictvi — ©'any bezpecnosti

prace

Plan snizovani




1. Plany mobility

Pldnuji pohyby zaméstnanecU vucéi organizaci .

COPlan rozmistovani - funkéni postupy uvnitf organizace
(souvisi s karierovym planem

[OPlan stabilizace - jak zabezpecit, aby pracovnici z firmy
neodchazeli

OOPlan snizovani podtu zaméstnancu

> downsitzing — snizovani poctu pracovnich mist — ruseni bez
nahrady

> rightsitzing - zefektivnéni pracovnich mist novym obsazeni
lidi v potrebné kvalité

> outp/acentment — ruseni cinnosti nebo efektivni presun do
jinych Gtvaryu - bez naroku uplatnit zaméstnaneca

> outsourcing - vyclenéni skupiny cinnosti mimo organizaci a
pak tato Cinnost nakupovana jako sluzba (udrzba, stravovani
zejmena oblast sluzeb)




2. Plany prace a mezd

Jedna z nejdulezitéjsich planovacich &innosti.

Mzdove/osobni naklady tvori
nejvyznamnejsi polozky, proto planovani
v této oblasti zajistuje jejich efektivni
vyuziti

Na pomoc prichgzi benchmarking -
srovnavani udaju nejcasteji z vnejsimi
zdroji . Nutno srovnavat adekvatni udaje
= neJduIe2|teJS| slozka benchmarkingu




Plan osobnich nakladu

Osobni

\né klady

Odvodova povinnost na socialni + zdravotni
pojisténi = 35 % ze mzdovych nakladil

Ve Ve Ve A 4 r




Mira inflace dle CSU

Mira inflace vyjadrena pririistkem priimeéerného rocniho indexu
spotrebitelskych cen vyjadruje procentni zménu

prumérné cenové hladiny za 12 poslednich mésicu

proti pruméru 12-ti pfedchozich mésicu.

Tato mira inflace je vhodna pri upravach nebo posuzovani

prumérnych velidin.

Bere se v Uvahu zejména pfi pldnovani redlnych mezd, dichodu a pod.

2003 - 0,1 %
2004- 2,8 %
2005- 1,9 %
2006- 2,5%
2007 - 2,8 %
9/2008 - 6,4%




Ukazatele mzdovych
nakladi

[0 Zakladni/zarucena slozka
[0 Nadstavbova / individualni slozka

0 Vykonnostni slozka /za
AV ’ v iV 7 7y O
dosazenli/prekroceni cilu

0 Priplatkova/zakonne + sjednané
slozka

[0 Ostatni osobni naklady /OON-pro jiné
formy pracovnich Uvazku




Ukazatele produktivity

g 11 e 1

Trzby/ pocet zaméstnancu = produktivita prace z
trzeb (kolik trzeb vyprodukuje 1 zamestnanec)

Pfidana hodnota/pocet zaméstnancu= produktivita
prace s vyloucenim materialovych vlivu

Trzby/ mzdové naklady = mzdova produktivita z
trzeb (kolik KcC trzeb vyprodukuje 1,-KC mezd)

Pocet technickych jednotek (Ukonu, klientu, Zakd,
casu) / mzdove naklady = mzdova_produktivita
poskytovanych sluzeb (kolik ukonu vyprodukuje 1,-
KC mezd)

Naklady / mzdove naklady = nakladova produktivita
(kolik nakladu spotrebujeme na 1,- KC mezd- cim
mene, tim lepe E)




3. Plany personalniho
rozvoje

Planovani efektivniho vyuziti pracovni sily uvnitr
organizace
O Plany vzdélavani - nedilna soucast koncepce
personalni prace , co je potreba zajistit pro
jednotlivé profesni skupiny , jaké metody a
formy, jak bude zajistovana zpétna vazba

[0 Plany kariery - individualni plan pro konkretni
zamestnanecy . Ukazuje na cestu jeho

funkcniho postupu. Odrazi vyspelost personalni
prace v organizaci.

O Plany personalnich rezerv / naslednictvi

Efektivni vyuzivani lidského potencialu
= vysoce specializovana personalni

cinnost.




4. Ostatni plany

Zahrnuiji plany vsechny ¢&innosti v personélnich

oblastech, které vyzaduji dokonalou
A4V 4 n A4 7 4 7 O
pripravu, zpravidla forma akcnich planu

1 Plany hodnoceni

1 Plan socialnich vyhod a sluzeb, jak
budou Cerpany socialni naklady

1 Plan zajisténi bezpecnosti prace a

ochrany zdravi pri praci




Plan bezpecnosti prace

Tento typ planu nabyva na dulezitosti u organizaci s
rizikovymi pracovisti, kde pracovni yrazy, castecné nebo
trvale poskozeni zdravi zamestnancu, spojene s absenci/
nemocnosti. Ta trvale ohrozuje plnéni ukolu organizace.

Plany jsou zpracovavany jako strednedobée a zahrnuji
planovani:

Podet zamé&stnancu na rizikovych pracovistich
A4 ’ ’ O
PocCet pracovnich urazu
v v 7 v (o) 7 7 (o)
Poctu zameskanych smen z duvodu pracovnich urazu
v o
Nemocnost zamestnancu (do 10 %)

Naklady na zlepseni pracovniho prostredi, pracovnich
podminek a vytvareni hygienickeho prostredi

Naklady na zdravotni prevence

V. VVVVYY




Trojuhelnik uspeéchu planovani -
Akcni plany

Plan ma smysl jediné tehdy,
oznacite-li realny cil.

Plany
personalnich
cinnosti

Cas : kdy Naklady: za kolik
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Struktura personalnich analyz

Personalni
analyzy

Prace a Lidského
pracovnich mist potencialu

Popisy pracovniho Stavajicich lidskych Vycviku a
mista zdrojl rozvoj kompetenci

Specifikace . ., Atraktivity

pracovniho mista Mobility potencialu organizace

, , , , Manazerskych .
Tymu movych roli , . Benchmarkin

ymu a tymovych ro kompetenci a potreb g

Trhu prace




Téma I. Analyzy prace a
pracovnich mist

O Personalni analytici se touto problematikou zabyvaji
ve velkych |nst|tUC|ch a orgamzaach = vytvar| se
profesiogramy ( spise zalezitost psychologu),
organogramy , assessmenty funkcnich mist apod.

0 Na zakladé analyzy pracovnich mist ziskame 2 okruhy
informaci :
> tykajici se pracovnich GkolG a podminek / popisy
pracovniho mista
> tykajici se zameéstnance / specifikace pracovniho mista

O Vysledek vyJadrenl pracovnlch povinnosti, podminek
a pozadavku na zaméstnance.

O Cim jednodussi metoda, tim vice prakticky vyuZivand
napr. promitnutim do mzdového systému.




Schéma tvorby novéeho pracovniho mista

I Obsah prace

Metody prace

Pracovni prostredi

Specializace
prace

 *

I

Pracovni
postupy

Nové

pracovni misto

Prostorové
reseni

Fyzikalni
podminky

Soc. - psychol.
podminky

00




Typy pracovnich tymu

1.

Produkéni tymy - samosvorné tymy zapojenée do opakované
produkce, vyroby i sluzeb. Vyzaduji manazera tymu , ktery je
jejich organizatorem a pojitkem mezi tymem a zbytkem
organizace.

Realiza¢ni/vyjednavaci tymy - tym vysoce specializovanych
jedincu , vznikajici za ucelem splnéni jasného spolecneho ukolu ,
v nichz Je role kazdeho Clena jasné definovana. Manazer tymu
musi jasne definovat misi, kterou ma tym splnit a koordinovat
cinnost tymu ze‘Lmena z hlediska spravného nacasovani
jednotlivych kro

Projektové a vyzkumné tymy - sestaveny z vysoce odborné
specializovanych jedincu z ruznych oborl a pracuji na zcela
novych vécech v ramci dané organizace . Jsou relativné nezavislé
na zbytku organizace

Poradni tymy - se zabyvaji otazkami reSeni konkrétnich
problémd a rozhodovanim_. Byvaji slozeny z odbornikt -
managementu, personallstu financniku nebo dalsich speC|aI|stu
(IT%( Jejich C|Iem je prlchazet s napady, doporucenim a navrh

onkreétni reseni. Vysledkem jejich dobré prace je méfitelny a
dlouhodoby narust produktivity.




Typy pracovnich tymu

* Studie typu tymu - Sundstrom, de Meuse a Futrel (1990)

Typ tymu Diferenciace Integrace Pracovni cyklus Typické vystupy
Produkcni Nizka Vysoka Opakované nebo Vyroba, prodej, péce
pribé&Zné procesy o klienty, opravy ,
Realizacni/Akc¢ni | Vysoka Vysoka Kratkodoby ukol, Ochrana zajmQ,
ktery se Casto opakuje | expedice, chirurgicka
za novych podminek operace, certifikace
Projektovy Vysoka Nizka Jediny cyklus, souvisi | Plany, navrhy,
s zivotnosti tymu vyzkumy, prototypy,
zavedeni IS
Poradni Nizka Nizka Proménlivy - kratky Rozhodnuti, vybér,

nebo dlouhy

navrh, doporuceni

Diferenciace = Vyraznost odliSeni ¢lenu tymu od zbytku organizace
(mimoradnost Clenu)

Integrace = Mira spoluprace tymu s ostatnimi €leny organizace (zavislost tymu )




Analyza tymovych roli

Rozli¢né vyzkumy skupinovych procesu se
mimojiné zabyvaji i rolemi jednotlivych ve
skupiné .

Benne a Sheats : Vyzkum organizace prace
(1948) - definovali rozlicné skupinové role,
jimiz se jednotlivci podileji na Cinnostech
skupiny .

Jejich typologie roli a dovednosti byla
pomerne slozita a zahrnovala 3 hlavni
skupiny .




Typologie Benne a Sheats - role a
dovednosti

Role zamérené na ukol

Role zamérené na skupinu

Role zamérené na sebe

Iniciator Nové napady Povzbuzovac | Podpora ostatnim Agresor Sebeproaseni
utokem
Hledac Fakta a Mediator Resi konflikty Brzdic Nespoluprace
infomaci informace
Hledac Postoje a Hledac Oboustrannou Hledac Vlastni
nazord pocity kompromisli | akceptovatelnost uznani uspéchy
Zpracovatel Rozpracovava Strazny Prostor k vyjadreni | Zpoveédnik Resi osobni
nazory vSech problémy
Koordinator Integruje Normovac Standardy a Playboy Vtipy, odvadi
informace terminy skupiny pozornost
Kormidelnik Smeéruje k cili Pozorovatel Hlida atmosféru Viadce Ovladnuti
skupiny skupiny
Hodnotici Hodnotici Stoupenec PFijima myslenky Hledac Vyzaduje
kritik standardy pomoci soucit
Hybatel Povzbuzovani k Obhajce Prosazuje své
jednani svych prani
zajmu

Procedualni Material,
technik zasoby
Zapisovatel Zapisy,

poznamky




Analyza tymovych roli

Dalsi posun v ohnisku vyzkumu
organizace prace — od skupinovych roli
k rolim tymovym

R.M. Belbin (1981) - Teorie tymovych
roli tvori zaklad pro identifikaci
jednotlivych roli v tymu a je dalsimi
autory dale rozpracovavana .




Tymove role

0 Jsou plnény nezavisle na formalnim
postaveni cloveka, vychazl z podstaty
jeho osobnosti

0 V praxi dokazeme zastavat 2-3
tymove role.

[0 Nejde o to, aby byly vsechny role
v tymu obsazeny, ale aby se
dokazalo efektivné vyuzit veskereho
potencialu lidi vhodnym skloubenim
cinnosti .




Tymove role na
zaklade Belbinovy teorie
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Nosic¢ vody Re4lizator Ddtahovac




Analyza tymovych roli

IN - CHRLIC/INICIATOR- role zamé&Fena jednoznaéné na plnéni (ikold a to
prinosem napadu pri reseni obtiznych a neobvyklych ukolu

VZ- SHANEL/ZDROJAR - role, ktera preferuje plnéni ukolu tim, Ze dokaze
vyhledat a zajistit potrebne zdroje pro splneni — napr. nove prilezitosti,
informace, finance, pracovni pomucky apod. Chybi-li v tymu, tym je oslaben

O KO- KOORDINATOR - role koordinatora, ktery je neformalni auforitou v tymu.
Lidé v tymy ho berou, protoze preferuje spise podporu vztahu v tymu nez
plneni ukolu

O FO- FORMOVAC - tato tymova role pfebira ¢asto odpovédnost za dosazené
vysledky pracovniho tymu, vykonava natlak na ostatni, vztahy ho prilis
nezajimajl, jde mu o splneni ukolu
VY - BADATEL - analyticky myslici clovek , ktery vyhodnocuje jednotlivé
ukoly, rozviji je a prispiva tak ke kvalite jejich plneni
TP- NOSIC VODY - velmi potrebna role v tymu - vyvazenost na mezilidské
vztahy a plneni ukolu - v kolektivu oblibeni, protoze nikoho neohrozuji .

V mene narocnych tymech se casto stavaji formalnimi vedoucimi tymu

O RE- REALIZATOR - role, vyzadujici dostatecné organizacni predpoklady a
vysokou sebemotivaci k uspesnemu spineni ukqlu, promenuje slova a
myslenky v Ciny, casto i na ukor dobrych vztahu v tymu

O DO-DOTAHOVAC - v této roli se soustfedi zaméstnanec na fakticke a kvalitni
dotazeni ukolu . Odmita nahodile iniciativni napady , obcas je narusitelem
mezilidskych vztahu v kolektivu pro svoje puntickarstvi.

O SP - SPECIALISTA - jednostranna zaméfenost na svUj Ukol - iniciativa pouze
k plneni vlastnich ukolu , o ostatni veci i lidi v tymu nema zajem - vyrazny
individualista, k tymove spolupraci rozhodne neprispiva




pokracovani prace na projektu

10.

11.

Oveéereni vaseho studia -

Rozpracovani personalni strategie do jednotlivych
bodu personalni politiky

Vylaracovg’mi vybranych 2 bodul personalni
politiky az do podoby pravidel

Priprava personalnich plant , popis pouzite
metody (vyber oblasti, ktere ve vasi organizaci
vyzadujl tvorbu planu).

Provedeni Analyzy tymovych roli , dopady na
tymovou spolupraci

Povinny je plan potfeby zameéstnancii_a plan
pokryti potreb zamestnancu




Srovnani obecnych pojmu

Vize
Kde chceme by,
v budoucnu

Poslani
ProC jsme jakg
Qrganizace tad

Strategie
sty-varianty-zmeény

dosahnout Qe

rategické operace
{roky vedouci k dosazen

7y O
cilu

Taktika
ak na to chceme jit

Postup
Jednotlivé milniky

POLITIKA

Pravidla
Forma vystupu
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Mozne oblasti politiky
lidskych zdroju

Celkova
politika

Zameéestnavani
lidi

Koureni a
obtéezovani

Politika
lidskych
zdroju

Zapojovan
spolurozhod
ovani

Stejnych
prilezitosti

Rizeni
rozmanitosti

Rozvoje
zameéstnancu

Odmeénovani
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