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1.1 PERSONALNE PLANOVANIE
1.1.1 Pojem, pozicia a ciele personalneho planovania

Planovanie vSeobecne §nog’ slvisiaca s predvidanim buddcich stavov a
javov, s ci®om eliminova rizika plyndce z neditosti v buduicnosti. Personalne
planovanie v podniku plni ta ista funkciu. Wme si vSak niekiko definicii.

Pod’a J. Koubeka je personalne planovanie ,proces juladia, stanovovania
cielov a realizicie opatreni v oblasti pohyiludi do podniku, z podniku a vo vnatri
podniku, v oblasti spajania pracovnikov s pracovinyitohami v pravycas, na
spravnom mieste, v oblasti formovania a vyuzivgmiacovnych schopnostudi,

v oblasti formovania pracovnych timov a v oblagtiigpnalneho a socialneho rozvoja
tychtorudi."*

Pod'a A. Pilkovej mdzme personalne planovanie charekiea’ tak, ze
.personalne planovanie pomah&awa’ tlohy, stratégie a ciele personalnej politiky a
zabezpeuje ich dosiahnutie stanovenim buddcich personéloypatreni®

Vychadzajuc z modernej tedrie manafzj?rientu je moEmgopalne planovanie
rozdelt na dvecasti. Personalne plénovqrg;'fé v uzSom slova zmygleadstavuje
vlastné planovanie pracovnikov v nasleg@jucich stidah:

- planovanie potreby pracovnikov ({§

- planovanie pokrytia potreby prac;g@ig\ﬁyikov (zdrojoagmvnych sil)

- planovanie personalneho rozvgjﬁ”bracovnl’kov (planarkariery, drahy).
&
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Personalne plénovangf//v Sirsom zmysle predstavuijéass planovania
socialneho a personalneho rozvoja podniku a jeinez8 o planovanie pracovnych
miest a planovanie perso&‘ yehnosti:
- planovanie ziskavania a vyberu pracovnikov
- planovanie rozmiesbvania
- planovanie hodnotenia a odiaania
- planovanie vzdelavania
- planovanie starostlivosti (pracovnej, zdravotnegi&lnej) o pracovnikov
- planovanie zamestnaneckych’ahov
- planovanie metodiky personalnyéimnosti
- planovanie uvtinovania pracovnikov.

Personalne planovanie je ¢a@’ou podnikového planovania a Z@aldhuje
rozhodnutia ostatnych podnikovych planov (vyrobinyanény, marketingovy apod.).
Niekedy je tieZ stag’ou planovania socialneho a personalneho rozvojaikod

Personalne planovanie sluzi samotnej realizacing@yych ci¢ov, a to:
1. nepriamo - odhadom buduceho vyvoja a trendov vsbidladskych zdrojov

! KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetPress, Praha 1995, s. 31.
2 PILKOVA, A. a i.: Firemné planovanie, Elita, Bislava 1994, s. 152.



2. priamo - vytgenim si vlastnych clev v jednotlivych oblastiach riadenia
Tudskych zdrojov.

Zmyslom personalneho planovania je napontiaparsonalnemu riadeniu
podniku tak, aby sa perspektivne zabéipeplnenie vSetkych hlavnych uloh
podniku a tym prispievak prosperite a konkurencieschopnosti podniku.

Zakladnym ci€om personélneho planovania v SirSom zmysle je dtakv
zabezpeéenie podniku pracovnou silou laidskym potencidlom a zabezpaie ich
rozvoja. Personalne planovanie ma teda pontilatternativy personalnych Struktur,
ich vytvorenia a stabilizacie ztédiujuc ciele rozvoja podniku. Ma teda napomdéc
takému persondlnemu obsadeniu, aby jeho pracoviyidaky potencial mohol
v kazdom case predstavova pre podnik kompetitivnu vyhodu aj v silnom
konkurergnom prostredi.

Cielom personalneho planovania v uzSom zmysle je pmEnddove)
persondlnej Struktary k &itému ¢asoveému horizontu. V ramci nej sa odhaduje
potrebny poet a Struktira pracovnikodalej zdroje pokrytia a rozvoj pracovnikov
tak, aby¢asom zodpovedal planovanej Strukture.

Personalne planovanie v SirSsom zmysle ma na jexddrage pripravi podklady
pre vlastné planovanie pracovnikov a n@{iﬂruhejnetradhadnﬂ a navrhnf
alternativu na jeho zabezmie. 2
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1.1.2 Vychodiska, otazky a oblag péspﬁxénla personalneho planovania
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Naka’ko personalne plén@@mie je ¢a&@ou podnikového planovania, je
zrejmé, Ze sa bude opiéra ggﬁhikvé plany. Je tiez zrejmé, Ze pracovna, sila
pracovny a’udsky potencial podniku nie je zavisly len priantbpmdniku, a preto je
nutné brd do Gvahy aj vy@g v okoli podniku. Pri persondlngstanovani teda
vychadzame z informacii t\q& vnutra ako aj okphaniku.

Vychodiska z okoliaxpodniku predstavuju predovsetky
- legislativu (Zakonnik prace, zakony o zamestnanostizde, o plate, odmene za
pracovnu pohotove'sa priemernom zarobku, nariadenia o ochrane zal@vipraci a
iné ako aj platna legislativa pre ohlag ktorej podnik pésobi napr. zakony 0
ochrane Zivotného prostredia, o ochrane spoti&bad’.)

- trendy v oblasti vyrobkov a sluzieb na regionalnggrodnej a medzinarodne;j
arovni (najrychlejSie zmeny sa pritom tykaju obilasthniky a technologii)

- celospolgéenské trendy (v oblasti stravovania, Sportu, zigbtnStylu, kultirneho
vyzitia, dovolenky at’.)

- populany vyvoj (demograficky, zdravotny, kvalifikay at!’.)

- konkurergné podniky (pokrytie trhu, personalne obsadeniejadta atraktivita
podniku ad’.)

- Uzemné situovanie podniku (prirodné podmienky kétriga regionu, uzol af.)

/-

Vychodiska z vnutra podniku predstavuju:



- analyzy (analyzu prace, produktivity prace prac@myniest, socialne analyzy —
analyzu socidlneho systému, socialnej situacie,idbwmho systému riadenia,
demograficki analyzu, analyzu fluktuacie, profesidigkt, podnikovej klimy,
socialnej sudrznosti, socialnej mobility, motivdqgieacovnej spokojnosti, socialnych
vzt'ahov podniku s okolim a pod.)

- dokumenty vySSieho radu (personalna filozofia, tp@i a stratégia, disie
podnikoveé stratégie — vyrobna, marketingoui Jat

- evidertné materialy personalneho utvaru (materidly zmegieho konania,
individualne hodnotenia pracovnikowaf

VSetky tieto vychodiskd sluzia Buako priamne podklady v jednotlivych
oblastiach personalneho planovania alebo ako ird@mépodklady resp. kritéria pri
zostavovani analyz a personalnych dokumentov My83igdu, pri zachovani principu
nadradenosti a logickej nadvaznosti.

Zakladnym predpokladom uUspeSnosti personalnehoopddnia je kvalitha
prognoza zalozena na poznani vyvojovych zakonitostt’ahov vSetkyclinitel'ov
ovplyviujucich budicu potrebu a zdroje pracovnych sil. lkagprogndzy je zavisla
na kvalite a fbke analyz predchadzajlceho vyvoja a vzajomnycliahav
ovplyviujucich ¢initelov. Kvalita analyz je zavisla na kvalite a detailanformacii.
Okrem analyz vyvojovych trendov je pre@personalﬂancpwanle najdolezitejSia
analyza prace a analyza pracovnych mlest\\\

Personélne planovanie v podnlkg ﬁﬁa odpovedanasledovné otazky
1. Akych pracovnikov bude podnik poirebﬁ\mv akych mnoztsvach?
2. Kedy bude tychto pracovnlkov pbtrebﬁ?a
3. Korlko z nich pracuje v podmku uz véasnej dobe?

4. Ako by mal podnik rie§i rg dlel medzi potrebou stanovenou v prvej otéake
mnozstvom a Struktdrou ovnikov vyplyvajucich tretej otazky? V pripade
potreby dodaténych praco@kov je potrebné odpovéd\a otazku, do akej miery je
mozné ich ziska z vnutornych zdrojov a do akej miery z vonkajSiirojov,

v pripade prebytku pracovnikov potom odpoveda otazku, ako tento prebytok
optimalnym spbsobom vyriaSi

5. Ako bude prebiehapohyb pracovnikov vo vnutri podniku t.j. jednakhgb
pracovnikov medzi pracoviskami podniku (horizongalmobilita), jednak pohyb
pracovnikov v rdmci hierarchie podnikovych pracmm funkcii (vertikalna
mobilita)?

6. Aké zmeny pravdepodobne nastand na vonkajSom tracepa aké budi ma
doésledky na formovanie podnikovej pracovnej sily?

Mézme si vSimntl, Ze prvé dve otazky sa tykaju potreby pracovnyith s
zvySné krytia potreby resp. zdrojov pracovnych 4giak ,planovanie potreby
pracovnikov je vlastne planovanim pracovnych mitsda planovanim dopytu po
pracovnych silach, zafiaco planovanie pokrytia potreby pracovnych sil je
predvidanim ponuky pracovnych sil v podniku i mimgho a vytgenim ciest, ako
zabezpéit potrebné zdroje pracovnych sil pre podnikPersonalne planovanie sa

3 KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetPress, Praha 1995, s. 34.
* KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetPress, Praha 1995, s. 36.



teda stava nastrojom k dosiahnutiu rovnovaznehaustaedzi ponukou a dopytom
pracovnych sil ako aj k rovnovdZnemu stavu medmik&irou a mnozstvom
pracovnych miest a gtom a Struktarou pracovnikov v podniku. Pritom mrpbné
ma’ na zreteli dynamiku javow,o znamena potrebu ziddnenia premenlivosti tak
ponuky ako aj dopytu, a teda neustalu snahu o desale rovnovahy.

Pri personalnom planovani nemdzme zabjud® sa tyka najcitlivejSieho
prvku podniku -¢loveka. To znamena nutrtobra’ pracovnu silu nielen z ptadu
pasivheho prvku v planovani, ale aj ako aktivnelndkp s vlastnymi ciemi a
subjektivnym vnimanim. Preto &g’ou personalneho planovania je aj planovanie
personalneho rozvoja pracovnikov, prostrednictvaaoréko sa zkdiuju podnikové
ciele a moznosti s osobnymi Biei a dispoziciami pracovnikov v prospech rozvoja
podniku.

Personalne planovanie v Sirsom zmysle sa ale t@aikych personalnych
¢innosti. Ich planovanim sa prispieva k zabéep& a stabilizacii pracovnej sily
v podniku a vytvoreniu optimalneho socialneho systépodniku. To znamena, Ze
personalne planovanie musi odpovwedad’alSie podstatné otazky:

1. SG vytvorené pracovné miesta s pridelenymi pracownylohami dostatine
funkéné pripadne aké pracovné miesta je potrebne v bodnjitvoritt a aké zrui
resp. zl@it? ey

=2

2. Akym spbésobom bude podnik mskﬁx@étrebnych pracovnikov a ako a na
zakladecoho bude prebieftach vyber? Kta sa bude podia na ziskavani a vybere
pracovnikov? <

3. Kto, ako, kedy, na zaklad®ho acmvfastne bude hodnétpri praci jednotlivych
pracovnikov resp. skupiny? Kym\\ ‘a akym sposobom bpdebiehd kontrola
hodnotenia a vyhodnocovc';m{a'j V akych  materialoch debu hodnotenie
zaznamenavane? \M

4. Aké nastroje a akym spdsebom budl pouZité pri ddweni pracovnikov?

5. Ak& je celkova potreb: \\vzdelanla v podniku &tym c¢asovym horizontom?
O aké dopiujuce vzdelanie sa jedna a pre ktoré skupiny rggmotlivcov bude
urcené? Kto, kedy a akym spésobom zabézmpmtrebu a kontrolu vysledkov
vzdelavania?

6. Aka je potreba zmien v oblasti socidlnej staroe#lty, zdravotnej a pracovnej
starostlivosti, aby sa stabilizoval potrebnycgioa Struktira pracovnikov? Ktoré
prvky je mozné vyuZi a ktroré zavies k motivovaniu resp. domotivovaniu
pracovnikov, ktoré ku zvySeniu atraktivity podnikmerom ku trhu prace? Ako a
z akych zdrojov tieto prvky zavigésa presadi? Kto, kedy a ako bude kontrolava
ucinnog’ zavadzanych prvkov?

7. Aka je potreba zmien alebo upmwania zamestnaneckycht@hov vo vnutri
podniku, smerom k okoliu podniku? Ktorétahy je mozné vyuZia ako k zvySeniu
efektivnosti podniku, zlepSeniu image podniku, kaikacie s podnikovym okolim
a pod.? Aké su poziadavky na organizov@naesodboroch? Ako sa prejavi
predpokladany tlak zo strany odborov v podniku yakpdsobom sa bude rig3i

8. Akym spbsobom sa bude riégotreba uvtihovania pracovnikov?

9. Aka metodika sa bude pouzivari personalnycktinnostiach? Aka je potreba
osvojenia si novych metdd a ktorych pracovnikowka?Ako sa bude zabezjpya’
prisun a kvalita informacii?



Tieto zakladné adalSie nadvéazné otazky vymedzuju oblasti pdsobnosti
personalneho planovania, ktoré su uvedené v predepfcej podkapitole a s
ktorymi sa stretneme v priebehu procesu persondlpEmovania.

1.1.3 Planovaci proces

Personalne planovanie znamena proces, v ktorom oidenahu oc¢o
najpresnejSiu progndzu pre jednotlivé oblasti pedsteho planovania, vypracované
na zaklade vlastného okruhu analyz a zodpoved#&loiormacii. Jednotlivé fazy
personélneho planovania mézme zaofatti nasledovného sledu:

1. Determinov& dopad podnikovych vyrobnych €mv na jednotlivé organizaé

jednotky.

2. Definova potrebu schopnosti, odbornych znalosti a inychaole®iek, aby bolo
mozné dosiahnustanovené ciele (potreliadskych zdrojov).

3. Na zaklade znalosti existujucictiudskych zdrojov determinova potrebu
dodat@nychTudskych zdrojovdista potrebd&udskych zdrojov).

4. Vypracova plany personalnychliinnosti, ab)gbolo mozné pokrypredpokladanu
potrebuludskych zdrojov. &

Proces personalneho planovania \Naodnlku v Sirgomgsle lepSie zobrazuje
schéma na obé. 1 (na nasledujucej straﬁ@’
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Jadrom personédlneho planovania je planovanie prékov. Z Hadiska
planovania pracovnikov, ale aj Kéﬁhska personalneho planovania v Sirsom zmysle,
je najdoleznejsou a zaroﬁmajobﬂaznejsoﬂas ou stanovenie perspektivnej potreby
pracovnikov t.j. odhad pers ektivneho mnoZstva rak&try pracovnych miest
nevyhnutnych k naplneniu planovanych vyrobnych nloh

Progn6za potreby" Bracovnych sil si vyzaduje najmélyau a informacie
z oblastf:

1. podnikovej vyrobnej orientacie a ich zarfgs8ych zmien

2. situacie a moznych zmien na trhu, zvld& tom segmente trhu, na ktorom sa
podnik hodla so svojimi vyrobkanii sluzbami uplatni

3. stavu a vyvojovych tendencii v oblasti technikyeahnolégie pouzivanej alebo
vyuzitelnej v podniku a v podnikoch rovnakého zamerania

4. demografickej (predovsetkym vekovej) Struktary pnatkov podniku, z ktorych
je mozné odvodi tzv. reproduknu potrebu pracovnikov na pomerne dlhu
perspektivu

5. mobility pracovnikov podniku a ich vyvojovych tema#, predovSetkym
odchodov pracovnikov z podniku.

HISTORICKY KONTEXT A VONKAJSIE FAKTORY

® KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetrPress, Praha 1995, s. 40.
® KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetrPress, Praha 1995, s. 38.
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Obr. 0-1: Proces personalneho planovania v podniku

Samozrejmou a podstatnoucadou procesu personalneho planovania je
periodickd kontrola a vyhodnocovanie planov Padiska novych uloh, ktoré
v priebehu resp. planovanim v podniku vznikli. Treamena v priebehu planovania
konfrontaciu odhadov potreby a zdrojov pracovnyith zsktorej méze vyplyva aj
nevyhnutnog korekcie vyrobného planu resp. nevyhnuthddada iné rieSenia
veduce k ich realizacii. Z tejto konfrontacie potagyplyvajua zavery pre realistické
zostavovanie personalneho planu, vratane plancsopéamychcinnosti. Nesmieme
teda zabudana pripadné Gpravy planov vyplyvajltsto z trhovych podmienok.



1.1.4 Casova dimenzia personalneho planovania

Z hradiskacasu sa rozlisuju plany:
1. kratkodobé - do 1/2 resp. do 1 roka
2. strednodobé - do 1 1/2 resp. do 2 rokov
3. dlhodobé - do 5 rokov.

Kazdy druh planu sa pouziva pre planovanie pra&ovnv ugitej funkcii,
v zavislosti od potrebného kvalifikaého stupa k tejto funkcii. Kratkodobé plany sa
zostavuju véSinou pre robotnicke profesie a dlhodobé naopak yysoko
Specializované funkcie.

Pri kazdom planovani je nevyhnutné prihliade dynamiku pracovnej sily
ako aj vyrobného procesu, teda je nutné Usilie @amanie a zabezpenie ¢o
najvyssej flexibility planu.

1.1.5 Odhad potreby pracovnych sil
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Ulohou tejto¢asti je meranie kvaIitaj;j\méj a kvantitativnej jedity pracovnych
sil z Hadiskacasu. Tieto merania maju vaji&odisko v prognozachojgrekonomiky
krajiny resp. v medzinarodnych dime/;fn@*a”ch vV moZrgame]j suvislosti s potrebou
zdrojov v konkrétnom podniku (napr. trendy vyvojopgtu na domacom a
zahrantnom trhu po vyrobkoch/j@ﬁsp. sluzbach,¢itam type kvalifikovanej
pracovnej sily, vyvoj konkurenc'@}‘/ danom trhovoegmente, hospodarsky rast,
vyvoj kupnej sily a pod.). Plé;;abvanie budicej poyrepracovnikov si vyzaduje
zohradiova’ takisto dzku a druh’pracovnéhimsu, bilanciu pracovnéhiasu a pod..

K odhadom budUcej@Eotreby pracovnej sily sa poydiv@zne metody.
Rozddujeme ich na metédy.

1. intuitivne
2. kvantitativne.

Intuitivne vychadzaju z poznatkov o vzajomnych \&ctb vyrobnych dloh,
techniky a pracovnych sil. Patria sem vSetky draxpertnych metdéd, z nich
najpouzivanejSie su delfska a kaskadova metod#n metddy sa vyzriaja vysSou
operativnotou a nizSou podkladovou né&rms’ou, umo#uju bra’ do Uvahytazko
meraté&né resp. nekvantifikovateé faktory, avSak na druhej strane moézu by
pozn&ené subjektivizmom v nevhodnej miere.

Pri  kvantitativnych metédach sa pouziva matematichy Statisticky
metodologicky aparat a vyZaduje sa spravidlk&emnozstvo Udajov, prognéza
moze by pozn&ena prilisSnym formalizmom alebo abstrakciou, napi@nu vSak
mame k dispozicii relativne presnd’ahko pouziténé vysledky. lde najma o
metody zalozené na analyzach vyvojovych trendovelioii a regresii, st®vom
planovani, modelovani, simulécii, ale aj metddy hadzajice z poznatkov
ekonomiky prace (REFA, MTM).

" KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetrPress, Praha 1995, s. 42.



Vo vSeobecnosti sa odp@aikombinacia oboch metdd. Obvykle pritom plati,
Ze ¢im_jednoduchsSia a vSeobecne zrozufniéggSia je pouzitd metéda odhadu, tym
realnejSie su vysledky.

1.1.6 Odhad zdrojov pracovnych sil

Na plany perspektivnej potreby pracovnikov nadjiézulany zdrojového
krytia. Jedna sa o rozhodovanie s moznotbwa medzi krytim potreby z vonkajSich
alebo z vndrotnych zdrojov. Viadom na trhové podmienky v ekonomike je
perspektivnejSie preferovalastné zdroje.

Zakladom pre odhad buducich zdrojov pracovnychesiilostaténa znalog
aktualneho pé&u a Struktary pracovnikov v samotnom podniku, akenimo neho,
hlavne v tzv. spadovom uUzemi pracovnej sily podniKalej znalog zakonitosti
pohybu a premenlivosti pracovnych zdrojov.

Tak ako pri prognoze potreby pracovnikov, tak ajgognéze ich zdrojov
pouzivame dva druhy metdd, a to:

1. intuitivne
2. vedeckeé alebo kvantitativne. &

Napr. pri prognoze potreby pracovn Kov z vnatornygdiojov je mozné uvies
ako intuitivnu metodu bilamu metddu, a kvantitativnu metédu metédu zaldze
na Markovovej analyze. Pri prognozed\idnkajsmh jznirrquracovnych sil je mozné
pouzt demograflcke metody: popwiau projekciu alebo prognézy, popripade
pouzwa uz hotové vysledky prolek@iﬁprognoz spracovanych Statistickym uradom
resp. inymi in&titaciami. w

Pre perspektivny odhagt\Vnutornych zdrojov pracokingil podniku su
typlckeJS|e intuitivne metod uc zigovanim aktualneho stavu pracovnlkov
pricom sa pouzivaju r6z }rledlace znaky (profesne&acqpuma funkcia a jej
zodpovedajuce schopnos{& Jemografické: vek; a)pod.

Samotny odhad prebleha v Styroch fazach:
1. Zistovanie vychodiskového stavu (& pracovnikov a ich furtké zaradenie).

2. Odhad straty pracovnikov pre kazdu uvazovanu pracdunkciu (prepuinie,
odchod, umrtie at.) pri vyuZziti analyzy vyvojovych trendov, hypotéz buducej
odliSnosti intenzity pohybov, analyzy vekovej &mry pracovnikov, imrtnostnych
tabuliek ad’..

3. Odhad zisku pracovnikov pre kazdu uvazovanu funkciwychadzajuci
z vnutropodnikovej migracie pracovnikov. Vychadzma z materidlov hodnotenia
pracovnikov, planovania osobného rozvoja, inforind@iveducich pracovnikovdt

4. Konfrontacia vysledkov predchadzajucich krokov shamtmi budlcej potreby
pracovnikov v danej funkcii. Ide o bilancovanie hgbu, reprodukciu pracovnych sil
v podniku.

Pri odhade vnutornych zdrojov &asto pouziva tzv. Markovova analyza.

1.1.7 Planovanie personalneho rozvoja pracovnikov



Potreba planovania personalneho rozvoja pracovnikgplyva jednak
z dévodov vecnych zmien v podniku ¢&inou technického, technologického alebo
vyrobného charakteru), jednak z ekonomickych dovo@i@klady na ziskavanie a
zapracovanie nového pracovnika, zvySovanie prodtkiprace), ale aj z dévodov
psychologickych a socialnych (uspokojovanie potaettakavani pracovnikov, pocit
socialnej istoty jednotlivcov, zvySovanie atrakiyvpodniku).

Planovanie personalneho rozvoja pracovnikov ,doc¢reja miery slUzi
zaujmom pokrytia potreby pracovnych sil pracovnymirojmi prostrednictvom
formovania vazieb pracovnikov na podnik a na vyk@amé pracu a prostrednictvom
zvySovania uspokojenia z vykonavanej pra%ePlanovame personalneho rozvoja
pracovnikov zatha nafastejSie vypracovanie nasledovnych planov:

1. plany pracovnych kariér (profesnej karéry, pracpvaghy) pre jednotlivych
pracovnikov

2. plany naslednictva (nastupnictva) pre jednotlivazpvné funkcie.

Planovanie personalneho rozvoja pracovnikov podrpkebieha paralelne
S planovanlm potreby pracovnikov a tiez s planavapdkrytia tejto potreby. Uzko
suvisi s planovanim vzdelavania, planovanim rozifidegnia pracovnikov,
planovanim odmevania a uvbiovania pracovnikov, pfom vychodiskom sa pre ne
stadva hodnotenie pracovmkov v najsirsomczmysleasiod vysledkov prace cez
urovei znalosti a schopnosti az po rozvo;g;;\vy> potenciat@vnika).

Planovanie pracovnej Kkariéry -znamena  individuakaay vypracovanie
pracovnej kariéry pre konkrétneho pr@cbvmkacérfa?ou sa tieto plany vypracovavaju
pre nerobotnicke profesie, najma rl)aﬂazerov a vykohbflkovanych Specialistov.
Zakladom je konfrontacia vlastnehb hodnotenia sobef), zaujmov a pracovnych
cielov pracovnika s hodnotenlr\n\Jeho individualnych gclosti a rozvojového
potencidlu zo strany podnlkum/Na zaklade tejto kmmficie a moznosti, ktoré
vyplyvaju zo situacie podan "je pracovnik nasmary na odsStartovanie drahy
svojej kariéry resp. kore eru jeho kariéry. da jedna o vzajomné dlavanie a
spolané stanovenie real tor kariéry pracovnika a planov smerujucich k jeho
dosiahnutiu, na ktorom sa pobbmamotny pracovnik, jeho nadriadeny a personalista

Vysledny plan kariéry predstavuje potom ciele akikreahiajuce formalne a
neformalne vzdelavanie a osvojovanie si potrebrzyaiosti a skisenosti.

Druhym planom personalneho rozvoja pracovnikovde mastupnictva. Sluzi
planovaniu pokrytia pracovnikov vditych funkciach (spravidla hierarchicky
usporiadanych) z vnatropodnikovych zdrojov. Jedm#® snenovité navrhy budiceho
obsadenia funkcie¢im sa vytvaraju mazce alebo pyramidy. Doélezitym znakom
tychto reazcov a pyramid je ich dynamik&p zamena, Ze navrhy na obsadenie
funkcii nie su fixné, teda v pripade, Ze sa prektor@ funkciu ndjde vhodnejsi
nahradnik alebo viac vhodnych nahradnikov, platupégctva sa meni.

Plan nastupnictva mé teda za ulohu ponfikalernativy pre budice obsadenie
urcitej funkcie resp. upozortiina momentalne neexistujuceho nahradnika a rizika
vyplyvajuce z tohto stavu.

1.1.8 Planovanie personalnyckinnosti

8 KOUBEK, J.:Rizeni lidskych zdroju. Zaklady moderni ..., ManagetPress, Praha 1995, s. 65.
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Planovanie vSetkych personalny¢mnosti, ako je to uvedené ¢astiach
1.1.1-3 navazuje na odhad potreby a zdrojov pra&ovn To znamena, Zze priamo
plany p@&tu, Struktiry a zdrojového krytia su podnetom py@racovanie planov
personalnycltinnosti, ktoré maju za ulohu navrhhpostup realnych krokov, ktoré
povedu k realizacii tychto planov.

1.1.8.1 Planovanie ziskavania a vyberu pracovnikov

Planovanie ziskavania a vyberu pracovnikov sa digken&uje tiez pojmom
personalny marketing. Z dlhodobého patiu ide o harmonizaciu personalnych
pozZiadaviek s ekonomickou situaciou v podniku,a&itau na trhu prace a celkovym
konjunkturalnym vyvojom. ZFadiska kratkodobého vyvstava teda poziadavka na
planovanie akcii ziskavania a vyberu novych pratawn v pripade, Ze vnatroné
personalne zdroje podniku suceypané.

Tieto plany maju daodpovel’ na otazku, ako sa pokryje reprodné& alebo
dodat@na potreba pracovnych sil vpodnlkw POjde tedaapamt resp. varianty
rieSiace nasledovné okruhy rozhodovamclfkp’roblemov

1. Rozhodovanie o clevom zamerani. @)ﬂ externych zdrojoch pracovnych-sil
jedna sa 0 moznu orientaciu na pracaﬂ%mkov inyainpmv cerstvych absolventov,
nezamestnanych, zeny v domacnosti ~doéchodehv at

2. Rozhodovanie o forme zapOJer:IMdl do prace v podniku — ide oRmu pIlného
resp. skrateného pracovného Lk\*}’ﬁ\Z(kalej o formu vykonavanla prace (na zaklade
pracovnej zquvy, zmluvy o vy@ne prace, zmluvydiefani prace tzv. job-sharing,
diStartnej praci af’.).

S
3. Rozhodovanie o pouznﬁ&letod ziskavania a vybertgmci toho o zapojeni
mimopodnikovych indtiticii’ (Grady prace, ko sprostredkovatelia, vzdelavacie
inStitacie), ako aj o pozadovanych materidlochiékidch a postupe ziskavania a
vyberoveho procesu.

1.1.8.2 Planovanie vzdelavania pracovnikov

Planovanie vzdelavania pracovnikov ma v podnikuanedbatiny vyznam
v dbsledku zmien naplne aj podmienok vykonavanécera rychleho moralneho
zastaravania nadobudnutych vedomosti.

Z dlhodobého Fadiska je planovanie vzdelavania takmer vyhradmeezané
na planovanie zmien kvalifikaej a profesijnej skladby pracovnikov t.j. nevyhmut
sa opiera o plany odhadu potrieb pracovnikov avairadava smer a moznosti pre
planovanie kariér jednotlivych pracovnikov. kéatkodobého Fadiska ide
o0 konkretizaciu dlhodobych planov na uarav&onkrétnych vzdelavacich akcii.
Planovanie vzdelavania ma odpoveda rad najastejSich otazok:
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1. Aké oblasti vzdelavania a aké skupiny pracovnik@spr ktori jednotlivi
pracovnici su z Fadiska vzdelavania prioritou?

2. Co je cidom vzdelavania (zmena postoja, osvojenie si konloft vedomosti,
nova orientacia v konkrétnej problematike’ a®

Aké metddy a formy vzdelavania je potrebné vyazi

Kde a kedy budu vzdelavacie akcie prebieha

Kto bude organizouaa zabezp®va’ vzdelavanie?

Aké budu naklady na vzdelavacie akcie a vzdelaveglicom?
Ktoré programy budu cyklické a ktoré prilezitostné?

No ok ow

Vzdelavanie predpoklada vynalozenie gmgh finargnych prostriedkov aj
prace zo strany vzdelavajuceho. Je preto nevyhnuytnédnocové efektivnos, aby
nedochadzalo k zbytaému plytvaniu zdrojov. Zavetea otazka v suvislosti
s planovanim vzdelavania sa bude tykmetdd vyhodnocovania efektivnosti
vzdelavania a vzdelavacich programov.

1.1.8.3 Planovanie rozmiesbvania pracovm\V “v

/\\

(
/ N\

w
Planovanie rozmiesbvania pracﬁ/nlkov sleduje naplnenie znameho hesla
»,Spravni 'udia na spravne m|esta“ﬂ/j§3Ianovan|e v tejto obles8i predovSetkym
nasledovné otazky: @
1. Ako sa ma zabezpe’ premua@ovanle pracovmkov po horizontale a vertikale
pracovnych miest a funkcii, @%y sa stali prospe&smeja zarove v novej pozicii

nachadzali vésie uspok01en|

2. Ktori pracovnici sa bL@,l poveravaodpovednejSimi ulohami, kedy a za akych
podmienok?

3. Ako stanow priority pracovnikov zPadiska nastupnictva a ako pripravi
vytipovanych pracovnikov na nastup do novych fuiikci

4. Ako zabezpéit rozmiestiovanie pracovnikov zlladiska ich vlastnej spokojnosti,
ich pracovnym vykonom a spravanim tak, aby to nenme podnik negativne
dosledky?

5. Ako zabezpéit nadvaznodrastu kvalifikacie s rozvojom kariéry a odiieeanim
pracovnikov?

Ako pri kazdom planovani, tak aj pri planovani réesiovania je nevyhnutna
kontrola, ktora vSak spada do oblasti hodnoteraagmikov.

/

1.1.8.4 Planovanie odm#@vania a produktivity prace

Odmeiovanie je v kazdom podniku povazované za jednojdbiexitejSich
kritérii pre pracu v podniku, a tak je nevyhnute@eva mu naleziti pozorngsAby
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sa podnik zbyttne nedostal dad’azkosti, je potrebné vytvariefektivny systém
odmeiovania, to znamena najprv ho naplantvaasledne overova zavadzé a
korigova’. Planovanie odnimvania je zaloZzené na odpovediach na nasledovny
okruh otazok:

1. Aké su hranice odni@vania pre supiny pracovnikov resp. jednotlivych
pracovnikov?

2. Ako odmeaiova’ veducich pracovnikov podniku, do akej miery ichmaiovanie
viaza’ na vykon a do akej miery sa bude tadiiova’ ich nedostatok resp. prebytok
na trhu prace?

3. Ako ma vyvoj miezd odraZXadosiahnutd produktivitu prace a naopak, v akej
miere mdze a bude systém odimeéania podporowazvysenie produktivity prace?

4. Ako zabrani prezamestnanosti v podniku resp. jeho jednotkach?

5. Su potrebné k splneniu vyrobnych dloh &gl a ak ano v akej miere, aby vSak
nevzrastli nelimerne naklady?

6. Ako zvysr a skvalitnf’ produkciu a zvy$i produktivitu prace a aké budu ich
alternativne néklady (substitlicia Zivej prace)?

Pri planovani odmwvania je potrebné vychadzazo zakladnych zasad

odmeiovacieho systému: /,j
- zasady spravodlivosti odrevacieho sy«ffgfemu
- zésady zakonnosti c §

- zasady konkurencieschopnosti odimameho systému v externom prostredi
- zasady zvySovania vykonnosti @Wot|va0|e pracowniko

Zakladnymi vychodlskamﬁﬁe planovanie odroeania su:

- zakonna uprava \X
- zmena Vv zivotnych nakladoch
- vplyv odborov S

- dosiahnuta produktivita prace

- status podniku a uroxiemiezd v konkuretnych podnikoch
- prelady zahiiujuce odmeovanie

- ekonomickd situacia podniku

- hodnotenie préace.

1.1.8.5 Planovanie uvinhovania pracovnikov

Uvolnovanie pracovnikov je druhym najcitlivejSim prvkemiadeniludskych
zdrojov. Musi vSak zdmdiova’ skut@nu potrebu pracovnikov a ich hodnotenie.
Planovanie penzionovania a prefariia pracovnikov ma vSak SirSi zédber a je
zamerané na rieSenie éagtejSich otazok:

1. Ako pristupovd a jednd s pracovnikmi v preddéchodkovom veku?
2. Ako motivova’ pracovnikov k prethsnému odchodu do déchodku?
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3. Aké vztahy udrziavé zo svojimi byvalymi pracovnikmi tj. dochodcami &oa
prispieva k ich socialnemu rozvoju?

4. Ako pristupovd k nadbyténym pracovnikom a do akej miery sa angaZgva
hradani nahradného zamestnania prdiweanych pracovnikov?

5. Ako sa ma néasovd penzionovanie a prepiagnie vziiadom na planovacie
obdobie (priebeh roka) a ako Vadom nacasovy rozvrh pripravy nastupcov na
uvol’nené miesta resp. viddom na predpokladanu situaciu na trhu prace?

6. Akym spbsobom a do akej miery sa bude I'achova’ Statne, regionalne a
lokalne zaujmy politiky zamestnanosti?

1.1.8.6 Planovanie hodnotenia pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov je vyznamnym zdrojom infocihdpre vedenie
podniku o vlasthom pracovnom Rjdskom potenciale a stava sa tak podkladom pre
stanovovanie realnych dev podniku a ciBov v oblasti 'udskych zdrojov.
Hodnotenie je teda Uzko spojené so vSetkyimnog’ami v podniku vratane
personalnych. Uskutsiuje sa vo viacerych  rovinach od vykonu prace az po
hodnotenie psychosocialnych dispozicii prag;%vadwe sa vSak musiasovo a
logicky zosuladi. S

AN
Cie’'om planovania hodnotenia pracovnlkov je zostaasovy harmonogram
systematlckeho hodnotenia pracovnezhb vykonu a sdsdppracovnikov. Otazky,
ktoré rieSi planovanie hodnotenia sé

1. obsahovej stranky hodnotenla&kpresne sa bude hodn@&ti

2. metodiky hodnotenia — preﬁﬁorych pracovnikov reskupiny sa pouzije aka
metdda respii sa pouZije kombifhovana alebo vlastna?

3. procesu hodnotenia — a @bude prebiedn&to bude uskutaova’ hodnotenie?
4. zaverov hodnotenia — Q%e koho a aké plynu zavégnkrétneho vyhodnotenia?

Najma posledna otazka smeruje k nadvaznosti nayddre vysSie uvedenych
persondlnych¢innosti, ktoré su spravidla do zmej miery vychodiskom pre
poskytovanie podkladov pre hodnotenie pracovniladobna vzajomna vazba ale
existuje aj vo v#ahu k planovaniu pracovnikov v oblastiach odhadwirgby,
zdrojov aj karieér.
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