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,Prostrednictvim planovani v personalni oblasti
se vedeni pripravuje na to, aby melo ve spravne
dobe spravne lidi na spravnych mistech a tak
mohlo plnit organizacni'i osobni cile"

JAMES W. WALKER

18.11.2012 Blok B - Planovani v oblasti lidskych zdroju Lekce 6. 5



Planovani lidskych zdroju je procesem predvidani a
realizace opatreni v:
pohybu pracovnich sil uvnitr organizace, do
organizace a z organizace
spojovani pracovnikU s pracovnimi ukoly ve
spravnem case a ha spravnem misteé
formovani a vyuzivani pracovniho potencialu
formovani pracovnich tymu
personalnim a socialnim rozvoji lidi
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Rozporuplne pristupy k teto aktivite:

Na strané jedné se nepochybuje o jeji dUlezitosti pro plnéni
cild organizace

Na strane druhe vsak byva v praxi casto opomijena, zejmena
proto, ze vyzaduje radu kvalifikovanych znalosti

Personalni plany jsou nastroje k dosazeni strategickych cilU.
Musi byt dostatecné flexibilni, protoze v soucasnem obdobi

rychlych zmeén je obtizne spolehlivé specifikovat potreby
lidskych zdroju v organizacich.
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1. Plan ziskavani Plany mzdovych

Plan potfeby a vybéru naklada Plany vzdélavani Plany hodnoceni
Plany pokryti potfeb 2. Plan rozmistovani Plany produktivity Plany kariéry Planyviﬁglc?lmch
3. Plan stabilizace Plén vyusiti FPD Plany naslednictvi Plany bezpecnost
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4. Plan snizovani



Cim je mefoda planovani jednodussi,
tim realnéjSich vysledku dosahneme.
Kazdy plan vyzaduje stanovit zavazne a monitorovaci ukazatele!







Zahrnuje vsechny aspekty, které se tykaji
nohybu pracovnikd vuci organizaci :
Plan ziskavani a vybéru pracovnikU
Plan rozmistovani

Plan stabilizace

Plan snizovani poctu
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Je zameren na pokryti potreby pracovniku z vnéjsich zdroju
v pripadé, ze jsou vnitrni zdroje vycCerpany .

Pfi jejich zpracovani se zvazuiji:

Pocty a typy zaméstnancy, které budou potreba a Cas, kdy budou zapotrebi
(KOHO ? —KDY ?)

Zdroje, na které se organizace zaméri (zaméstnanci jinych organizaci,
absolventi skol, zeny zdomacnosti, nezaméstnani)

Forma pracovniho zapojeni (Castecny i doCasny Uvazek, domaci prace apod.)
Metody zvySovani atraktivity organizace (naborové prispévky,
zaméstnanecké vyhody, mzdova a motivacni politika)

ZpUsob vybéru pracovnikd (vybérove fizeni, volny nabor) .

Instituce, které budou do ziskavani zaméstnancU zapojeni (Ufad prace,
vzdélavaci instituce, skoly, personalni agentury)

Informace, které budou od kandidatl vyzadovany(reference, doporuceni,
zakladni personalni informace)
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Resi funkéni postupy zaméstnancyd uvnitf
organizace v souladu s jejich schopnostmi,
pracovnim chovanim a zajmy organizace.
(KDO? - KAM?)

Jeho cilem je obsazeni pracovnich mist
spravnymi lidmi.
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Je zalozen na analyze toho, proc lidé z organizace
odchazeji.
Zabyva se kazdou oblasti, v niz se muze objevit

nespokojenost a nedostatek angazovanosti Ci
neoddanosti zaméstnavateli.

Opira se bud o rozhovory s odchazejicimi
zamestnanci nebo o pravidelné provadeéene
vyzkumy nazoru a postoju zameéstnancu.
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Zpravidla se ddvody nestability v organizaci dotykaji téchto oblasti :

Systemu odmeénovani — nekonkurenceschopné, nespravedliveé i nepfimérené
odménovani

Pracovniho mista — prace nepfinasi uspokojeni

Vykonu - neni-li jasno v povinnostech zaméstnancy, v normach jejich vykonu, v
hodnoceni

Vzdélavani- nedochazi-li k fadnému vycviku a vzdélavani pro pozadovany
vykon. Pocit, Ze praci nedokazou zvladnout.

Vyvoje kariéry —nedostatecny prostor ke kariérovéemu ristu

Oddanosti organizaci — neztotozneni se s organizacni kulturou

Nedostatecne soudrznosti skupin — nejsou-li vytvareny funkéni pracovni
kolektivy, pocit izolovanosti zaméstnance

Nespokojenosti a konflikty s nadrizenymi

Ower-marketingu —nerealisticka prezentace podminek organizace

Nestabilita = nespokojenost
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Je vypracovavan v souladu s vyvojem situace v organizaci.
V souvislosti se snizovanim poctu pracovnikd hovofime o pojmech :

Downsitzing = snizovani poctu pracovnich mist

Rightsitzing = zachovani optimalniho poctu pracovnich mist a jejich
obsazeni

Outplacement = propousténi zaméstnanc0 v dUsledku ruseni Cinnosti
nebo presunu cinnosti do jinych utvaru

Outsourcing = vyclenéni skupiny Cinnosti, véetné zaméstnancd mimo
organizaci, ktera si tyto cinnosti nakupuje jako sluzbu
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Plan snizovani poctu pracovnikl stanovuije:

Celkovy pocet lidi, ktefi musi odejit , kdy a kde k tomu dojde

Jaky je pomeér mezi pfirozenym odchodem z dOvodu moznosti
penzionovani, predcasného penzionovani, outsourcingem a zbytkem
propousténych pracovnikU - outplacementem

Které cinnosti budou v ramci outsourcingu vyclenény mimo organizaci a
s kolika zaméstnanci

Jakym zpusobem bude jednano s pracovniky ddchodového véku

v organizaci

Jak budou informovany odbory a samotni zaméstnanci

Jaké penézni Ci jineé stimuly povzbudi dobrovolné odchody pracovniki
Jaké penézni stimuly budou nabidnuty pracovnikdm, ktere si chce
organizace podrzet

Které kroky budou vykonany pro pomoc propousténym zaméstnancim
pri hledani nového mista

18.11.2012 Blok B - Planovani v oblasti lidskych zdroju Lekce 6. 17






Mzdové naklady pfedstavuji pro vétsinu organizaci dulezitou cast nakladu a
proto je jim vénovana znacna pozornost .

Ve vétsiné pripady je tato pozornost zamérena pouze jednostranné - na
snizovani mzdovych naklad(, misto toho, aby se pozornost soustredila
na ziskani co nejvétsiho u2|tku tj. na podporu rostu produktivity .

Produktivita predstavuje mnozstvi prace, které je mozne ziskat od
daneho souboru zaméstnancu. Sleduje se v nejruznéjsich ukazatelich a
porovnava se uvnitr organizace i vné organizace pomoci benchmarkingu

Dolezita je volba sledovanych ukazatelU (trzby/zaméstnance; pridana
hodnota/zaméstnance, mzdova produktivita z trzeb ; mzdova

produktivita z pridané hodnoty)
Nejcastéjsim porovnavacim kriteriem produktivity jsou celkove naklady,

vynalozené na zameéstnavani lidi (osobni naklady)
Velky problém, s nimz se musi organizace vyrovnat je sladéni systému

odmeénovani s jeji strategii.
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V prvnim pololeti roku 2012 dosahla primérna hruba nominalni mési¢ni mzda hodnoty
24 341 K¢, coz je 0 657 KC (2,8 %) vice nez v roce 2011.

_—

I

Ostatni OSOan

\S“‘é'”‘ naklady

Odvodova povinnost na socialni + zdravotni pojisteni
= 35 % ze mzdovych nakladi

Nutné - sledovani miry inflace dle CSU
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Plany odménovani zodpovidaji nasledujici otazky:

Zda system odmeénovani pritahuje, stabilizuje a stimuluje pracovniky
k pozadovanym vykonOm — efekt

Jak odmenovat klicové pracovniky a management

Zda vazat odménovani na vykon ci kvalitu, zda zohlednovat nedostatek
Ci prebytek profese na trhu prace — kritéria

Jak ma vyvoj mezd odrazet vyvoj produktivity prace

Jaka je potreba prescasovych hodin pro splnéni Ukold, aby neUmérné
nevzrostly naklady

Jaka opatreni prijmout ke zvyseni produktivity prace (Uprava metod,
postupU, komputerizace, atd. ) a jake budou alternativni naklady

Jak zabranit prezaméstnanosti na jednotlivych pracovistich

Jakeé formy a jakeé slozky mzdy zavest do systému odménovani
(vykonnostni bonusy, premie, kolektivni odmény, nepenézni formy
stimulace)
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Jedna z nejdulezitéjsich planovacich Cinnosti.
tvori nejvyznamnejsi
polozky, proto planovani v teto oblasti zajistuje
jejich efektivni vyuziti

Na pomoc prichazi - srovnavani
udaju nejcastéji s vnejsimi zdroji. Nutno srovnavat
adekvatni udaje — nejdulezitéjsi slozka pri
provadeni benchmarkingu!



Zakladni/zarucena slozka (za pozici)
Nadstavbova / individualni slozka (za osobu)
Vykonnostni slozka /za dosazeni/prekroceni
cilU (za cil)

Priplatkova/zakonné + sjednané slozka (za
podminky)

Ostatni osobni naklady /OON-pro jine formy
pracovnich UvazkU



tis K& Primérna mzda

24 Rok 2010 : 23 797 K&
20 1.p0l.2011: 23 575 K&
16 1.p0l.2012: 24 341 K¢&
12

2000 2009

Informace: Primérna hruba mési¢ni mzda - na prepoctené pocty
(podnikatelska sféra 24 415,-K€, nepodnikatelska sféra 23 999 K¢€)




Mira inflace vyjadirena pfiristkem prumérného roc¢niho indexu
spotiebitelskych cen vyjadfuje procentni zménu prumeérné cenové
hladiny za 12 poslednich mésicu proti priméru 12-ti predchozich
mésicu.

Tato mira inflace je vhodna pfi upravach nebo posuzovani
prumérnych veliin. Bere se v Uvahu zejména pfi planovani realnych
mezd, duchodu a pod.

2003-0,1% 2004- 2,8% 2005- 1,9% 2006- 2,5%
2007 -2,8% 2008 -6,3 2009 - 1% 2010 - 1,5%

2011-1,9% zari 2012- 3,2%



Trzby/ pocet zaméstnancU = produktivita prace z trzeb (kolik

trzeb vyprodukuje 1 zaméstnanec)

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

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

Pocet technickych jednotek (Ukon(, klientd, zakd, casu) / mzdove
naklady = mzdova produktivita poskvtovanvch sluzeb (kolik
Ukond vyprodukuje 1,-K¢ mezd)

Naklady / mzdové naklady = nakladova produktivita (kolik
nakladu spotrebujeme na 1,- K mezd- ¢im meéné, tim lépe)
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Vychazi z planovanych pracovnich dnu =
cisteho fondu pracovnich dnuU v roce (251) x
prUmeérny pocet pracovnich hodin v
organizaci (8 hod. maximalné)

K tomu je treba pricist prescasovou praci /
max. 400 hodin rocné /1 zameéstnance

Od toho je treba odecist prumeérnou dobu
dovolené (minimalni vymeéra 4 tydny)
Prdmérnou nemocnost — obvykla do 10 %
Ostatni absenci (3-4%)






Plany personalniho rozvoje zajistuji, aby kazdy
zamestnanec organizace byl vybaven vsemi
potrebnymi znalostmi pro radné zastavani sveho
pracovniho mista .

Uzce souvisi s plany mobility pracovnikd i s plany
odmenovani a produktivity.

Formuji vazby pracovnika k organizaci, k vykonavane
praci a prispivaji ke zvyseni jeho uspokojeni
VvV pracovnim procesu.

Zahrnuji 3 hlavni sféery cinnosti.
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1. Plany vzdélavani

Plany personalniho
rozvoje

2. Plany kariery
/plany osobniho
rozvoje

3. Plany
personalnich rezerv
/ plany naslednictvi



1. Plany vzdélavani jsou nedilnou soucasti koncepce
personalni prace.

Na jejich sestaveni se vedle personalnich Utvary,
ktere eviduji a zajistuji tzv. povinne vzdelavani,
vyplyvajici ze zakona musi podilet i vedouci
pracovnici, kteri jsou v bezprostrednim primem
kontaktu s pracovniky a potreby jejich rozvoje
formou vzdélavani dokazou lepe identifikovat.

Plany vzdélavani vyzaduji dnes dotacni projekty EU

—napf. Skoleni je Sance/ESF, Vzdélavejte se pro

r0st/UP, EDUCA /ESF nebo Skolici stfediska /OPPI.
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2. Plan kariéry /plan osobniho rozvoje je individualnim planem,
zpracovavanym na konkrétniho pracovnika . Urcuje mozny sled jeho pracovnich
mist a prilezitosti funkcniho postupu.

Kariérové plany jsou vyznamnym motivacnim cinitelem pracovnikuo , ktere
probihaji ve 4 etapach:
Vedouci pracovnik posoudi individualni schopnosti a rozvojovy potencial pracovnika.

Personalni Gtvar spolecné s vedoucim pracovnikem zpracuje zamery a moznosti, ktere
organizace pracovnikovi mUze nabidnout

Pracovnik posoudi v souladu se svymi schopnostmi svoje zajmy a pracovni cile, kterych
chce v organizaci dosahnout

Spolecné pak pracovnik, vedouci a personalista stanovi realisticke cile kariery
pracovnika a zpracuji plany , smérujici k jeho rozvoji. Tyto kariérove plany obsahuji
sekvence jednotlivych rozvgjovych aktivit v Casové ose — formalni i neformalni
vzdélavani, absolvovani stazi, praxi na jinych pracovistich pod.

Tvorba kariérovych planu vypovida o vyspélém stupni
provadéne personalni prace v organizaci.
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3. Plany personalnich rezerv [ plany nastupnictvi - predstavuji ,zasoby"
osob, s potrebnymi kvalitami a dovednostmi z vlastnich vnitfnich zdroju,
které zajisti naplnovani strategickych cilb organizace.

Na rozdil od kariérovych pland nejsou zpracovavany na cloveka, ale na
jednotlivé pracovni funkce . Tyto plany patri mezi dovérné dokumenty
organizace a slouzi vyhradné pro potreby organizace.

Zpravidla neni zadouci jejich prezentace mezi pracovniky organizace,
protoze na nékteré pracovni funkce mize byt i nékolik adept0.

Zdanlivé by tato znalost mohla prispivat k vétsi motivaci jednotlivych
kandidatu, budou-li znat sve konkurenty, ale protoze se vetsinou jedna o
blizke spolupracovnlky, nekdy i souCasny vztah nadrizeny-podfizeny,
hrozi zde naruseni vzajemnych vztahu a vznik konfliktd, které mohou
ohrozit nejen plan personalnich rezerv, ale mezilidské vztahy v organizaci
vUbec.
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Vedle vyse uvedenych planu existuji v organizacich s vyspélou urovni
personalni prace i dalsinemené vyznamne plany personalnich Cinnosti .

1. Plan hodnoceni

Hodnoceni patfi mezi zakladni ¢innosti personalniho fizeni. Jeho
zavedeni az do konecnych dUsledkU prinasi nevyhnutelné nékteré
neprijemnosti. Pfrestoze je obecné povazovano za dilezite, casto se
k nému pfistupuje s neduvérou a stava se pouze administrativni
formalitou .

Plany hodnoceni, které zavadi rad a systém do této Cinnosti jsou
vypracovavany nejcastéji v podobé akcénich pland, které pevné stanovi
postup, pouzité metody, kriteria hodnoceni, Casovy rozvrh jednotlivych
krokU a odpovédnosti.
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2. Plan socialnich vyhod a sluzeb

Poskytovani socialnich vyhod a sluzeb pracovnikim
organizace prispiva k rozvoji konkurenceschopnosti
organizace, posiluje vztah pracovnikud k organizaci a zvysuje
jejich spokojenost v pracovnim procesu.

Vzhledem k tomu, ze socialni vyhody tvori nakladovou
polozku organizace, byvaji zpravidla 1 x rocne
zpracovavany do podoby planu, které stanovi pristup
organizace k této problematice v danem obdobi.
Vystupem téchto pland byva socialni program organizace,
ktery je v nékterych pripadech soucasti kolektivnich smluv
a jindy tvori samostatny dokument organizace.

Odbory se pfi sestavovani planu socialnich vyhod a sluzeb
maximalné angazuiji.
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Plan socialnich vyhod stanovi naklady, které organizace do
socialni oblasti investuje, jejich rozdeéleni do jednotlivych
oblasti a limity Cerpani pro jednotliva obdobi.
Nejvyspélejsim systemem socialnich vyhod bylo zavedeni
systemu Cafeterie, ve kterem je na kazdeho pracovnika
organizace vyclenén limit prostredkd, ktery pracovnik Cerpa
na zajisténi a Uhradu socialnich vyhod, vybranych a
nabizenych organizaci, dle vlastniho vybéru.

Potize, ktere se jevily prizavadéni systemu cafeterie jako
jsou zvysené naroky na administrativu a kontrolni systém
byly odstranény zapojenim personalniho informacniho
systemu.

Namitky odboru na to, ze systém cafeterie potlacuje princip
solidarity v organizaci se ukazaly rovnez jako bezduvodné a v
praxi zavedeni tohoto systému poskytovani socialnich vyhod
silné posililo konkurenceschopnost organizace.
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Pyramida funkénsd whnakladanych nakladi na bansfity {pro Asepianl kliinma v organl=zaci)



3. Plan zajisténi bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi

praci.

Tento typ planu nabyva na dulezitosti u velkych vyrobnich podnikg, které
maji rizikova pracovisteé a kde pracovni urazy, castecné nebo trvale
poskozeni zdravi pracovnikU , spojené s absenci ohrozuje plnéni UkolU
organizace.

Plany jsou zpracovavany jako stfrednédobé a zahrnuji planovani:

PocCet zaméstnancU na rizikovych pracovistich

Pocet pracovnich Uraz0

PocCet zameskanych smén z divodu pracovnich Urazl
Nemocnost zaméstnancu

Naklady na zlepSeni pracovniho prostredi, pracovnich podminek a
vytvareni hygienického prostredi

Naklady na zdravotni prevenci
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Plan ma smysl jediné tehdy, oznacite-li

realny cil. Cil : Co — kdo

Plan
personalnich
¢innosti

Cas : kdy Naklady: za kolik
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Plany jsou simulaci kazdeho projektu nebo
cinnosti, protoze obsahuji pisemny popis toho,
iak budou splnény parametry trojuhelniku
Uspéchu

Proto ve skutecnosti vytvarime plany tri:

Pro dimenzi provedeni — hierarchicka struktura
cinnosti (CO- JAK)

Pro dimenzi ¢asu — kontrolnich terming, seznam
milnikU — od kdy do kdy, konecnych terminu
(KDY)

Pro dimenzi nakladu —financni rozpocet (ZA
KOLIK) arozpocet dalsich zdroji (S KYM)
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Priprava personalnich planu, odpovidajici
charakteru organizace (povinny je plan
mzdovych nakladU + minimalné 1 dalsi plan
a to podle personalni strategie)
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Pismo velikost 10 bodU - WORD

V kazde Casti prace uvest datum zpracovani
V zapati uvest jmeno a prijmenivsech clenu
tymu

Jednotlive Ukoly vypracovat co nejjasnéji,
nejstrucnéji a nejsrozumitelnéji
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Prostor pro dotazy

18.11.2012 Blok B - Planovani v oblasti lidskych zdroj0 Lekce 6. 46



Deékuj1 za pozornost
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