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Postup personalneho planovania v taZobnej firme

Maria AntoSovd’

Action of personal planning in the mining firm

Planning in the personal area is systematically performed by the way of forcasting of future needs and reserves in human resources in
every organization. By evaluating the number and the kind of employees, the organization will need, the department of human resources
management can plan their obtaining, education and development, or the working process.

The paper is dealing with the neccessity for the personal planning in every organization, irrespective of to its volume or tasks and
area of planning. Planning of human resources demand a valuable, detailed and actural information, without that it cannot formulate real
goals and predict the development of indexes influencing for achievement of such goals. To such information belong external factors (the
prognosis of state economy development, competition, work market, etc.), as well as the internal information that have an influence on the
obtaining and forming of working power. In the next part I deal with the process of personal planning and methods of evaluation for workers
needs. The process of one method - based on the analysis of development trends is used as an example of the calculation of planning the
number of workers in 2004 in mining organization.

Personal planning is very demanding for time, human and financial sources. When their creators will sufficiently understand every
internal and external factors in a process of personal planning, they can very effectively predict tactical and strategical needs of their
organization.

Key words: personal planning, human resources, prognosis, method of analysis for developing trends, information.

Uvod

Doélezitou sucastou manazmentu je urCovanie cielov a zaroven urcovanie metdd a ciest ako tieto ciele
dosiahnut), t.j. Gloha planovania, ktoré je nastrojom podnikového riadenia. Zvlastne postavenie v planovani firmy
patri personalnemu planovaniu, ktoré slizi realizacii firemnych cielov tym, Ze predvida vyvoj, stanovuje ciele
a realizuje opatrenia smerujuce k su¢asnému a perspektivnemu zabezpeceniu cielov adekvatnou pracovnou
silou. V sucasnosti ma kI'icové postavenie v kazdej uspesnej organizacii.

Personélne planovanie predstavuje cast' firemného planovania, ktora je zamerana na urCovanie cielov,
stratégii a uloh persondlnej politiky, ako aj na stanovenie opatreni zabezpecujucich sulad personalnych ciel'ov
s celopodnikovymi ciel'mi. Usiluje sa o to, aby firma mala v si¢asnosti, ale aj v budicnosti pracovnikov:

e v potrebnom mnozstve (kvantita),

e s potrebnymi znalost’ami, zru¢nostami a skusenostami (kvalita),
s potrebnymi osobnostnymi charakteristikami,

optimalne motivovanych, so ziaducim pomerom k praci,
flexibilnych a pripravenych na zmeny,

optimalne rozmiestnenych na pracovné miesta,

k dispozicii v spravny cas,

vyzadujucich primerané naklady [Koubek, 2001]

V personalnom planovani ide teda o proces predvidania, urovania cielov a realizacie opatreni v oblasti
pohybu l'udi do firmy, z firmy a vo vnutri firmy, v oblasti spajania zamestnancov s pracovnymi tlohami v pravy
¢as na spravnom mieste, v oblasti formovania a vyuZivania pracovnych schopnosti 'udi, v oblasti formovania
pracovnych timov, aj v oblasti personalneho a socidlneho rozvoja personalu. Jeho tlohou je teda nielen
zabezpecovat’ plnenie Gloh pracovnymi silami, ale zaroven zabezpecovat’ perspektivny osobny rozvoj kazdého
zamestnanca, pomahat pri uspokojovani socidlnych potrieb personalu azvySovat jeho uspokojenie
z vykonavanej prace. Patri tu aj zosuladenie individudlnych zaujmov zamestnancov so zaujmami firmy, usilie
o to, aby spéjali svoje perspektivne individualne Zivotné a pracovné ciele s firmou, v ktorej pracuju.

Planovanie l'udskych zdrojov je odvodenym planovanim, t.j. primarne je planovanie vyrobnych ciel'ov,
technického rozvoja, marketingu, predaja vo firme, ap. Akykol'vek personalny plan, ak ma byt efektivny, musi
byt odvodeny z dlhodobych planov firmy a musi im slizit. Personalne planovanie nemoéze byt izolované
od planovania firmy, musi byt’ jeho integralnou sucast'ou. Pretoze clovek je najdolezitej$im faktorom fungovania
kazdej organizacie, musi byt’ planovanie 'udskych zdrojov taziskom jej planovacich ¢innosti.

' PhDr. Maria AntoSovd, katedra podnikania a manazmentu , Fakulta BERG, Technicka Univerzita v KoSiciach Park Komenského 19,
042 01 Kosice, tel.: 055/ 602 2983, e-mail: antosm@tuke.sk
(Recenzovana a revidovana verzia dodana 28.4.2004)
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Uloha personalneho planovania vo firme

Uloha personalneho planovania rastie s velkostou firmy, ale nikdy ju nemozno zanedbavat. Podcefiovanie
potreby personalneho planovania, pripadne zIé planovanie, méze mat’ nepriaznivé dosledky, napr.:
e  personalnym ¢innostiam chyba koncepcia, nerobia sa so ziaducim predstihom;
niektoré pracovné miesta zostani neobsadené;
pohyb zamestnancov vo firme byva nahodny;
zle st vyuzivané vnutorné zdroje pokryvania volnych pracovnych miest;
zamestnanci nemaju dostatoéni predstavu o svojej buducnosti, 0 svojom osobnom rozvoji a pracovnej
kariére, ambicidznejsi Casto davaju prednost’ odchodu do firiem, kde je ich osobné perspektiva jasnejsia, ap.

Aby bolo planovanie I'udskych zdrojov efektivne, je potrebné:

e  Poznat areSpektovat’ firemnu stratégiu — personalista musi dokladne poznat’ strategické plany a zabezpecit,
aby bol personalny plan s nimi v stlade.

e  Cyklus firemného planovania a cyklus personalneho planovania s ¢asovo zladené — personalny plan ma
rovnaky cyklus ako vyrobny a d’alsie plany.

e Personalne planovanie je celopodnikovou zalezitostou — personalne planovanie vedie manazérov
k poznaniu, ze trvaly rozvoj firmy méze byt ohrozeny nedostatkami v oblasti pracovnych sil, t.j. otdzkam
personalneho riadenia je nevyhnutné venovat’ nalezitii pozornost’.

Oblasti personilneho planovania

Personalne planovanie je nastrojom dosahovania dynamickej rovnovahy medzi dopytom po pracovnych
silach a ponukou pracovnych sil, nastrojom dosahovania dynamickej rovnovahy medzi mnozstvom a Struktirou
pracovnych miest a poctom a Struktiirou pracovnikov vo firme. Ma prebiehat’ v troch oblastiach:

e plénovanie potreby pracovnikov — planovanie pracovnych miest, dopytu po pracovnych silach,

e planovanie pokrytia potreby pracovnikov — predvidanie ponuky pracovnych sil vo firme i mimo nej
a urcenie ciest ako zabezpecit' potrebné zdroje pracovnych sil,

e planovanie personalnecho rozvoja pracovnikov — planovanie kariéry jednotlivcov, ktoré prispieva
k zabezpeceniu potrebnych zdrojov pracovnych sil predovsetkym tym, ze zvySuje atraktivitu prace
vo firme, napomaha rozvoju pracovnych schopnosti jedincov a pracovnych skupin a znizuje neziaduce
odchody zamestnancov.

Personalne planovanie sa nemdze obmedzit' na to, zZe na zdklade vyrobnych cielov naplanuje potrebu
pracovnikov, musi poznat’ aj zdroje pracovnych sil - vnutorné a vonkajSie. V zdujme uspesného formovania
a fungovania pracovnej sily firma nemoze zabudat na to, Ze persondlne planovanie sa tyka cloveka
v pracovnom procese, ktory ma vlastni vol'u, svoje osobné ciele, z ktorych st podstatné pracovné ciele, ciele
tykajuce sa personalneho rozvoja, kariéry, uspokojenia z vykonavanej prace. Preto je sucastou personalneho
planovania aj planovanie personalneho rozvoja. S pracovnymi silami nie je mozné pocitat’ len ako s pasivnymi
vyrobnymi vstupmi, ale firma musi re$pektovat’, ze Pudia maju vlastné predstavy a ciele. Ulohou planovania
kariéry jednotlivcov je stabilizovat’ potrebné pracovné sily, dat’ im jasn(i perspektivu vo firme a v maximalne;j
miere sa snazit’ o zladenie ich individualnych zdujmov s jej zaujmami.

Planovanie ludskych zdrojov potrebuje detailné a aktualne informacie, bez ktorych neméze formulovat’
realne ciele a predvidat’ vyvoj faktorov ovplyviiujucich dosiahnutie tychto cielov:

e Kvahdm o perspektivnej potrebe pracovnych sil je potrebné poznat progndzy vyvoja ekonomiky Statu,
s prihliadnutim k moznostiam zapojenia do svetovej ekonomiky a moznom dopade tohto vyvoja na ¢innost’
a potrebu zdrojov vo firme. Ide 0 mozné smery vyvoja dopytu na trhu prace doma i v zahranici, vyvoja
konkurencie na trhu produktov, dopytu a kupnej sily spotrebitel'ov, intenzity hospodarskeho Zivota, ap.
Tieto predpoklady, s prihliadnutim na vyvoj techniky a technoldgie, sa premietaji do vyrobnych planov,
vykonovych noriem, planov pracovnych miest, ale aj kvalifikaénych poziadaviek a d’alSich vlastnosti
zamestnancov.

e Uvahy o pokryti perspektivnej potreby pracovnych sil vo firme musia byt podlozené dokladnou znalostou
budiceho vyvoja trhu prace, t.j. poznania zakonitosti popula¢ného vyvoja ajeho dopadu na budicu
reprodukciu pracovnych sil, poznania zakonitosti formovania ekonomickych a socidlnych Struktar
obyvatel'stva a trendov tohto formovania. Vychodiskom st aj informécie o hodnotovej orientacii I'udi, napr.
atraktivita odborov vzdelania, model rodiny, rodinna orienticia, trendy v spdsobe zivota, migra¢na
atraktivita izemia, v ktorom sa firma nachadza, vplyv zdkonov v oblasti prace a zamestnavania l'udi, atd’.
Len tak je mozné odpovedat’ na otazky — kde, kedy a ako je mozné ziskat’ uchddzacov s pozadovanymi
schopnost’ami.

e Uvahy o perspektivnej potrebe personélneho rozvoja pracovnikov vychadzajii nielen z existujicej Struktiry
pracovnikov a existujucich pracovnych podmienok, ale najmi zo skiimania nazorov, postojov a potrieb
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zamestnancov. Zdrojom informdcii je hodnotenie pracovného vykonu, ktoré je jednym z ukazovatelov
smeru pre budici osobny rozvoj jedinca vo firme.

Proces planovania pracovnikov

Rovnako ako pri planovani inych oblasti, aj pre personalne planovanie je rozhodujuce predvidanie,
prognoza. Kvalita planovania zavisi na kvalite prognéz a kvalitné prognézy mozno spracovat len na zaklade
dokladnych znalosti stavu a doterajSicho vyvoja, poznania zakonitosti a vztahov pdsobiacich v tejto oblasti
a suvisiacich s problematikou pracovnej sily.

Planovanie l'udskych zdrojov vychadza najmid z dvoch prognoéz — zprognozy potreby pracovnych sil
a progndzy zdrojov pracovnych sil, ktoré st zalozené na vlastnom okruhu analyz a informacii [Koubek, 2001]:

e  Progndza potreby pracovnych sil potrebuje analyzy a informaécie tykajtice sa:

o  vyrobnej orientacie a pripravovanych zmien,
situacie a moznych zmien na trhu produktov,
stavu a vyvojovych tendencii v oblasti techniky a technologie,
demografickej Struktury zamestnancov,
mobility zamestnancov firmy a jej vyvojovych tendencii.

© © O ©O

e  Prognoza zdrojov pracovnych sil vyzaduje analyzy a informécie o:

sucasnom vyuzivani a perspektivnych moznostiach pracovnych sil vo firme,
existujucej kvalifikacnej Struktire zamestnancov vo firme,

kvalite personalneho rozvoja,

popula¢nom vyvoji v §tate (regione) a jeho vplyve na reprodukciu pracovnych sil,
sucasnej situdcii a perspektivnych vyvojovych tendenciach na trhu prace,
profesno — kvalifika¢nej orientécii I'udi, tendenciach v oblasti vzdelavania, ap.

© © O © O O

Prvym krokom kazdého planovania je formulacia strategickych firemnych cielov. Na tomto zaklade st
formulované ciele strategického personalneho riadenia, ktoré st konkretizované v personalnej stratégii
a personalnej politike formovania pracovnej sily vo firme. Persondlne ciele, obsiahnuté v strategickom
personalnom plane si konkretizované v d’alSich krokoch personalneho planovania.

Proces planovania ale nemusi byt nutne linearnym procesom, ale méze byt nepriamy (ako znazornuje obr.
1) azacinat’ kdekol'vek v tomto cykle [Armstrong, 2002]. Napriklad planovanie podl'a scendra (t.j. predstava
o predvidatelnych zmenach ¢innosti vo firme a jej vonkajSom prostredi) moze mat’ vplyv na stratégiu ziskavania
pracovnikov. Analyza vnutornej mobility pracovnych sil méze poskytnit’ informacie pre prognézu ponuky, ale
mdze tiez viest k vytvaraniu planu stabilizicie zamestnancov vo firme. Na zaklade analyzy vnutornej mobility
mozno uréit’ potrebu dodatoénych l'udskych zdrojov (t.). €ista potreba l'udskych zdrojov, znazornena na obr. 2).
Nemenej dblezité su plany personalnych ¢innosti, aby bolo mozné pokryt predpokladanti potrebu l'udskych
zdrojov.

Firemna stratégia

v

Persondlna stratégia

> Personalna politika
Planovanie Prognoézy dopytu a ponuky Analyza
pomocou scenara na trhn nrace vnitornei mobility
PI.AN PIINSKYCH ZDROIOV
> <
Ziskavanie pracovnikov | Flexibilita | Stabilita zamestnancov

v

| Plany personalnych ¢innosti |

Obr.1 Proces persondlneho planovania vo firme.
Fig. 1 Process of personal planning in firm.

Zdroj: spracované a doplnené podl'a Armstronga, 2002.
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Obr. 2. Cistd potreba ludskych zdrojov.
Fig. 2. Clear necessity of human resource.

Odhad potreby pracovnikov

NajzlozitejSou fazou personalneho planovania je urcenie potreby pracovnikov, tj. odhad mnozstva

a Struktary pracovnych miest nevyhnutnych na splnenie planovanych uloh. Na odhad perspektivnej potreby

pracovnikov mozno pouzit’ niekol’ko metdd, ktoré mozno rozdelit’ na:

e intuitivne — zaloZené na vdzbe medzi vyrobnymi tlohami, technikou a pracovnou silou. Su to naro¢né
metddy, vyzaduju tim skitsenych ludi, ktori dokladne poznaji vdazby medzi vyrobnym procesom,
technologiou a 'udskym potencialom. Patria tu expertné metody, napr. delfska metoéda, kaskadova metoda,
metdda manazérskych odhadov ai.

e kvantitativne — zalozené na matematickej, Ci Statistickej metodologii, vyzadujice viac dat. Patria
tu trendové postupy — napr. metédy zalozené na pracovnych normach (vychadzajuce z poznatkov
ekonomiky prace), metody zalozené na analyze vyvojovych trendov, pocitaové modelové metddy ai.

Neda sa jednoznacne povedat, ktoré znich st vhodnejsie, zdd sa vSak, Ze v zahrani¢i su stale viac
vyuzivané intuitivne — expertné metddy, ktoré sii menej naro¢né na podklady, st operativnejsie, umoziuji brat
do uvahy nekvantifikovatel'né faktory a v§eobecne $irSiu $kalu faktorov, viac vyhovuju flexibilnému planovaniu,
su lacnejsie, umoznuji zapojenie vSetkych manazérov do personalneho planovania, st zrozumitelnejsie, atd’.

V praxi je vyhodnejsie pouzit’ pri odhade buducej potreby pracovnikov vo firme kombinaciu metodd. Pritom
niekedy sa kombinuju aj intuitivne metddy s kvantitativnymi metodami. Ak chee byt firma flexibilna, skracuje
horizont planovania pracovnej sily a preto preferuje jednoduch$ie metddy, ¢asovo menej naro¢né a menej
finanéne nakladné. Jednou z takych je aj metdda zalozend na analyze vyvojovych trendov, ktorej postup
je vysvetleny v d’alSej Casti tohto prispevku a je pouzity v priklade odhadu potrebného poctu zamestnancov pre
tazobnu firmu na obdobie r. 2004.

Kvantitativne metody zaloZené na pracovnych normach :
Najcastejsie st pouzivané tradiéné metddy planovania, ku ktorym patria:

e Metéda normohodin — pouzivana pri planovani poctu vyrobnych robotnikov, pri Cinnostiach, kde sa
spotreba ¢asu na vyrobok normuje, podl'a vztahu:
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R=Nh / Fe.k

kde: R — pocet robotnikov
Nh — potreba normohodin
Fe — efektivny fond pracovného ¢asu [hod]
k - koeficient plnenia vykonovych noriem
e  Metdda noriem obsluhy — urcuje pocet robotnikov potrebnych na obsluhu vyrobného zariadenia, podla
vztahu:

R=D.Z.H.No/Fe

kde: R - pocet robotnikov
D — pocet dni, pocas ktorych bude zariadenie v ¢innosti
Z - pocet pracovnych zmien
H — dizka pracovnej zmeny [hod]
No — norma obsluhy zariadenia
Fe — efektivny fond pracovného casu [hod]

e  Metoda obsluhovanych miest — odportca sa pri planovani potreby pomocnych a obsluznych pracovnikov,
pricom pocet pracovnikov zavisi od poctu pracovnych miest, ktoré obsluhuje jeden robotnik. Potrebny
pocet pracovnikov sa vypocita podla vztahu:

R=D.Z.H.Om/(Fe.Pm)

kde: R - pocet robotnikov
D — pocet dni, pocas ktorych bude zariadenie v ¢innosti
Z — pocet pracovnych zmien
H — dizka pracovnej zmeny [hod]
Om — pocet obsluhovanych technologickych miest
Fe — efektivny fond pracovného ¢asu [hod]
Pm — pocet technologickych miest obsluhovanych jednym robotnikom

Metéda zaloZena na analyze vyvojovych trendov :

Tato metdda predstavuje pokus o kvantitativne ucinné vyjadrenie perspektivnej potreby pracovnikov
vo firme. Potrebu pracovnikov vSak ovplyviiuje velmi vela faktorov a pri tejto metdode ide o vyber jediného
rozhodujuceho faktora, ktory najviac ovplyviuje potrebu pracovnikov a najviac sa viaze na pracovnu silu.
Po rozhodnuti o vybere rozhodujuceho faktora sa skuma jeho doterajsi vyvoj v pomere k vyvoju poctu
pracovnikov vo firme. Extrapolacia vyvoja tohto pomeru je potom zakladom pre odhad potrebného poctu
pracovnikov do budicnosti. Postup je nasledovny:

e najst taky faktor, ktory ma vzt'ah k poctu pracovnikov,

e  zostavit tabul’ku (pripadne graf) na vyjadrenie vyvoja tohto faktora a vyvoja poctu pracovnikov,

e  vypocitat’ produktivitu prace,

e vyslovit hypotézu o budiicom vyvoji produktivity prace,

e urobit nevyhnutné korekcie trendov, napr. vyrovnavanie doterajSicho trendu, extrapoléciu trendu ap.,
e  projektovat’ vyvoj k cielovému roku.

K 1) : Hladany rozhodujtci faktor musi mat’ priamy vztah k ¢innosti firmy, musi byt aj planovanym
ukazovatelom (napr. objem produkcie, objem predaja, objem vykonov ap.) a musi mat tiez priamy vztah
k poétu pracovnikov, t.j. akakol'vek zmena tohto faktora je viazana na zmenu poctu pracovnikov - mozZno
vychadzat’ napr. z vykonového planu. Problémy mézu byt v ¢innostiach, kde pocet pracovnikov nie je zavisly
na objeme produkcie, alebo ak podnik produkuje rézne vyrobky, ¢i sluzby, ktoré vyzaduju odlisné mnozstvo
Pudskej prace. Tak by mohol byt odhad budicej potreby pracovnikov pre firmu ako celok skresleny, preto je
vtedy potrebné robit’ odhad potreby pracovnikov pre jednotlivé skupiny vyrobkov, alebo ¢innosti. Vybraty
rozhodujuci faktor je potrebné skimat’ v retrospektive, teda zistit’ ako sa vyvijal v priebehu niekol'kych rokov
a ako sa vyvijal pocet pracovnikov za rovnaké obdobie.

K2) a3) : Druhym krokom je zostavenie tabulky (grafu) na vyjadrenie vyvoja vybraného faktora
vo vztahu kpoctu pracovnikov a vypocet produktivity prace. Pre uvedeny priklad vypoltu je pouzité
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zhodnotenie predchadzajuceho vyvoja vybranych ukazovatel'ov v slovenskej magnezitovej firme (roky 1998-
2003). Vyrobny cyklus uvedenej firmy je komplexny, pozostava ztazobného a tpravnickych procesov.
Zakladom je t'azba magnezitovej suroviny hlbinnym dobyvanim na lozisku. Banska vyroba je charakterizovana
koncepciou mechanizovanej tazby. VytaZena surovina je spracovana drvenim, separaciou a je triedena pre
tepelné spracovanie. Vypalené slinky z peci st nasledne separované na elektromagnetickych separatoroch.
K 4) Odhad budtcej potreby poctu pracovnikov mozno urobit’ niekol’kymi spésobmi:
e  extrapolaciou vyvoja poctu pracovnikov na zaklade doterajSicho vyvoja - nie je to vSak najvhodnejsi
sposob, pretoze neberie do tvahy vyrobné ciele firmy,
e  vhodnejsie je vychadzat’ z analyzy trendu produktivity prace, ktort mozno robit’ na analyze (ako v nasom
priklade v tab. 1, tab. 2):
o  vyvoja produktivity prace,
o  bazického indexu produktivity prace,
o  medzirofnej miery rastu produktivity prace, t.j. retazového indexu (vid'. tab.1,2, graf 1)

Tab.1. Vyvoj ukazovatelov a vypocet planu poctu pracovnikov na rok 2004 v tazobnej firme.
Tab. 1. Indexes development and calculation of plann for workers number for 2004 in mining firm.

, N Vyroba na jedného pracovnika
Rok Vykony Poce,t Vykon tis. Sk index
v tis. Sk. pracovnikov , — -~
na 1 pracovnika bazicky retazovy
1998 1220076 1589 767,8 100,00 —
1999 1215084 1517 801,0 104,32 104,32
2000 1274956 1498 851,1 110,85 106,25
2001 1305956 1511 864,3 112,57 101,55
2002 1486118 1474 1 008,2 131,31 116,65
2003 1502633 1 450 1036,3 134,97 102,79
2004 1592613 1422 1119,7 145,83 108,05
Tab. 2. Vyvoj ukazovatelov a odhad poctu pracovnikov na rok 2004 v tazobnej firme
(prepocet po vyluceni extrémne vysokej hodnoty retazového indexu v r. 2002).
Tab. 2. Indexes development and estimation of workers number for 2004 in mining firm.
Vyroba na jedného pracovnika
Rok Vyl_(ony PoceF Vykon v tis. Sk index
v tis. Sk pracovnikov .
na 1 pracovnika bazicks v -
y retazovy
1998 1220076 1589 767,8 100,00 —
1999 1215084 1517 801,0 104,32 104,32
2000 1274956 1498 851,1 110,85 106,25
2001 1305956 1511 864,3 112,57 101,55
2002 1486118 1474 1008,2 131,31
2003 1502633 1 450 1036,3 134,97 102,79
2004 1592613 1423 1096,1 142,76 105,77
Graf 1. Trend vyvoja retazového indexu vykonov
v r. 1998-2003 a odhad vyvoja na r. 2004.
120 4 Fig. 1. Trend of development for revenue chain
%5 115 i5(E index in 1998-2003 and estimation in 2004.
2 110
2 105 ; = 9
g 10 101,55 g
e 95
90 + T T T T T
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

ROK

Graf 2. Vyvoj poctu pracovnikov tazobnej firmy
v rokoch 1998-2003 a odhad vyvoja poctu

E pracovnikov pre rok 2004.
E Fig. 2. Development of workers number in mining
] Sfirm in 1998-2003 and estimation in 2004.
o
o
k]
Q
o
o
1300 T T T T T
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
ROK

83




Acta Montanistica Slovaca Roc¢nik 9 (2004), ¢islo 2, 78-84

K 5) V priklade je na r. 2004 odhad potrebného poctu pracovnikov nasledovny:

e  pri prirastku produktivity prace za obdobie rokov 1998-2003 o 34,97 %, by vykon pripadajici na jedného
pracovnika v r. 2004 bol 1119700 Sk, t.j. narast 8,05 % oproti r. 2003, teda firma bude potrebovat’ v r. 2004
—1.422 pracovnikov, o¢akava sa pokles o 28 I'udi oproti roku 2003;

e  pri pouziti expertnej metody, vyrovnavanim doterajSicho trendu, nastane zmena pri vypocte retazového
indexu na r. 2004 — ak zo Statistického radu vylic¢ime extrémnu hodnotu retazového indexu vr. 2000 —
16,65, bude jeho hodnota vr. 2004 - 105,77. Naslednym prepoétom ocakavanych vykonov na jedného
pracovnika v r. 2004 (na zaklade planu vykonov) touto metéodou je predpokladom potreba 1.453
pracovnikov v r. 2004, teda narast o 3 pracovnikov oproti predchadzajucemu roku 2003.

K 6) Ocakavana produktivita prace (vykony na jedného pracovnika v tis. Sk) musi byt konfrontovana
so zamermi a planmi firmy, ako aj d’al§imi predpokladanymi zmenami vnitornych, ¢i vonkajsich faktorov.
Na zéaklade toho mozno projektovat’ pocet pracovnikov na rok 2004.

Zaver

Pri odhadoch budlcej potreby pracovnikov obycajne plati, Zze ¢im jednoduchsia a vSeobecne
zrozumitel'nej$ia metdéda sa na odhad pouzije, tym realnejsi byva vysledok. Snaha o pouzivanie zlozitejSich
matematickych alebo Statistickych metdod moze viest’ v skuto¢nosti k znizeniu kvality odhadov budicej potreby
pracovnikov, pretoze do pouzivanych vzorcov nemozno obycajne vlozit' tazko kvantifikovatelné faktory,
ktorych rola moze byt rozhodujtica.

Problémy suvisiace s odhadom poctu pracovnych miest pre persondlny plan flexibilnej firmy suvisia
s odbornou tiroviiou experta, ktory moze korigovat’ vysledok extrapoldcie pomocou svojich skiisenosti, intuicie,
¢i inych vhodnych metod.

Planovanie v personalnej oblasti je naro¢né na cas, l'udské i finanéné zdroje. Navratnost’ tychto investicii
niekedy pre malé firmy nie je velka, ale velké podniky stale CastejSie vyuzivaji planovanie v tejto oblasti ako
prostriedok k dosiahnutiu vy$sej efektivnosti. Prostrednictvom tychto planov sa personalisti snazia odhadntt
budice potreby a rezervy v oblasti 'udskych zdrojov. Ked ich tvorcovia dostatoéne rozumeju vSetkym
vnutornym a vonkaj§im faktorom v procese personalneho planovania, mézu uUéinne predvidat’ operativne
i strategické potreby svojej firmy.

Cléanok vznikol pri riesent vyskumnej tilohy VEGA ¢. 1/9358/02
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