Metody planowania

zapotrzebowania na personel
Materiaty dydaktyczne
Opr. W. Grzywacz

System Zarzadzania Potencjalem Spotecznym

Typ Typ

otoczenia\ /—organizacji
% -
ORGANIZACJA
-

Cechy _/ \ Cechy

uczestnikéow organizacji

Determinanty systemu ZPS

. Rodzaj dziatalno$ci. 8. Styl kierowania.

2. Cele strategiczne i 9. Poziom kierowania.
strategie. 10. Poziom wymagan.

3. Kultura organizacyjna. 11. Pracownicy.

4. Wielkosc i struktura 12. Kompetencje i autorytet
organizacijl. kierownikow.

5. Pozycja na__rynku wobec 13. Tradycje.
konkurencji. ) 14. Czas na realizowanie

6. Metoda zarzadzania. procedur.

7. Przyjety model polityki 15. Przeznaczone naktady.
personalnej.

Poszukiwane informacje planistyczne

Rzeczywista i planowana produkcja

Wydajnos¢ pracy

Misja i strategia

Stanowiska pracy

Schemat organizacyjny

Rodzaj i ilo$¢ produktéw i ushug

Postep techniczny

Poszukiwane informacje planistyczne

* Normy pracy

Pracochtonno$¢

Potencjat zawodowy

Karta nastgpstw

Sciezka nastepstw

Wyniki ocen okresowych

Dane o szkoleniach

Koszty zatrudnienia

»llosciowe” informacje planistyczne

Podaz pracownikow w zakladzie

Ptynno$¢ zatrudnienia i fluktuacja kadr
« Dynamika zmian w zatrudnieniu

Zwolnienia i przyjgcia w badanym okresie

Nadmiary i niedobory zatrudnienia

Liczby godzin nadliczbowych

Liczby wakujacych stanowisk pracy

»llosciowe” informacje planistyczne

Liczba 0s6b zatrudnionych niezgodnie z
kwalifikacjami

Koszty obsady stanowisk

Koszty szkolen w badanych okresach

Liczby godzin szkolen wg. Grup zawodowych
i stanowisk

Struktura wieku pracownikow ze szczegélnym
uwzglednieniem osob w wieku emerytalnym

Metody analityczno-opisowe

Pomiar czasu potrzebnego na wykonanie
okreslonej pracy

Metody statystyczne oparte na danych z
przesztosci

Funkcja do$wiadczenia

Metoda analizy sit

Planowanie o bazie zerowej

Planowanie zorientowane na osiagnigcie
okreslonego celu

Metody analityczno-opisowe

Metoda delficka
Technika kruszenia

Metoda scenariuszy

Analiza markowa

Metody symulacyjne

Planowanie z dotu do gory

Szczegdtowa analiza potrzeb kadrowych




Metody matematyczno-statystyczne

* Planowanie zatrudnienia na podstawie
pracochtonnosci zadan

* Formuly przyrostowe

« Formutly udzialowe

« Formuly uwzglgdniajace dugosé czasu pracy

* Mieszane formuty

Rodzaje plandéw zatrudnienia

* Plany dotyczace determinant
— Wydajnos¢ pracy
— Czas pracy
— Substytucja pracy zywej praca
uprzedmiotowiong
— Wykorzystanie potencjatu pracy

Rodzaje planéw zatrudnienia

« Plany zatrudnienia

— Podaz personelu

— Popyt personelu

— Bilans podazy i popytu

— Niedobory i nadwyzki

— Przemieszczenia pracownikow

— Rekrutacja zewngtrzna

— Derekrutacja personelu (restrukturyzacja, redukcja
zatrudnienia, outplacement)

— Szkolenia (analiza potrzeb szkoleniowych, plany
szkolen, plany awansu i rozwoju zawodowego,

Wybrane aspekty planowania
procedur kadrowych

Kazda z procedur kadrowych wymaga
planowania, w ktorym konieczne jest
zwrocenie uwagi na konsekwencje
dokonywanych wyborow wynikajace z
m.in. z postawionych zatozen i
oczekiwanych skutkow.

PLANOWANIE W PROCESIE
OBSADY STANOWISKA

1. Wybbr zrédta pozyskania kandydatow.

2. Wybor podmiotu odpowiedzialnego za
dobor.

3. Okreslenie kryteriéw oceny kandydatéw na
podstawie opisu stanowiska.

4. Wybor miejsca poszukiwania kandydatow.
5. Proces badania kandydatow.

Planowanie korzystania
z usitug doradczych

Jakie zadania stawiamy doradcom?

= Poszukiwanie pracownikow.
= Szkolenie kadry kierowniczej.
x Programy szkoleniowo-diagnostyczne.

=

Opis stanowisk pracy i okreslenie
wymagan kwalifikacyjnych.

»= Badania ankietowe.

Jakie zadania stawiamy doradcom (cd)?

w Pozyskanie specjalisty na okreslony czas.

w Uzyskanie informacji np.: o rynku pracy.

w Skorzystanie z wiedzy fachowej
konsultanta.

= Diagnoza i rozwigzanie problemu.

w Restrukturyzacja.

w Wdrazanie ztozonych systeméw i technik

Zalety i ograniczenia rekrutacji

ze wzgledu na jej Zrédia

POTENCJALNE CECHY
ZRODLO
REKRUTACIJI zalety ograniczenia
Wewnetrzne 1 2
Zewnegtrzne 3 4

e & &

e & e &

e e

1. Zalety zrédta wewngtrznego

otwarcie mozliwo$ci awansu

pobudzajace oddziatywanie na pracownikow
zacie$nienie wiezi z organizacjq i zmniejszenie
ptynnosci kadr

poprawa atmosfery

przejrzysta polityka kadrowa

wigksza wiedza o kandydacie

znane kandydatowi warunki pracy

skrécenie czasu na adaptacje

niskie albo zadne koszty rekrutacji




2. Ograniczenia zrodla wewngtrznego

< trudno o nowe pomysty - spadek kreatywnosci

< ktopoty w realizacji nowych idei z racji panujacych
nawykow i powigzan personalnych

< zakiocenie tadu stosunkéw miedzyludzkich (zawis¢)

< powstawanie klik

< mniejszy prestiz po awansowaniu na stanowisko
przetozonego

< ograniczone mozliwosci wyboru - trudne do
zaspokojenia potrzeby ilo$ciowe

% mozliwo$¢ braku zaspokojenia realizacji potrzeb
jakosciowych

¢ koszty zwigzane z doszkoleniem

3. Zalety zrédta zewngtrznego

& szerokie mozliwosci wyboru

& mozliwo$¢ pozyskania pracownika o duzym
formacie (“$wieza krew”)

& brak uwiktania w stosunki nieformalne o
znaczeniu negatywnym

& mniejsze problemy z uzyskaniem autorytetu

& zatrudnianie wedtug bezposrednich potrzeb

4. Ograniczenia zrodla zewngtrznego

< trudno$¢ rozpoznania kwalifikacji kandydata, wigksze
ryzyko popetnienia btedu

% negatywne skutki dla klimatu w organizacji
niebezpieczenstwo konfliktu z pracownikami,
zwlaszcza wewnetrznymi kandydatami na stanowisko

< wigksza fluktuacja kadr

< strata czasu na obsade i adaptacje

< wysoki koszt rekrutacji i wprowadzenia

¢ wigksze znaczenie poziomu wynagrodzen przy
zmianie stanowisk migdzy zaktadami niz wewnatrz
zakfadu

Oferty pracy mozna umieszcza¢

1. na terenie firmy (znajomosci pracownikoéw,
staze, dni otwarte),

2. w biurach i urzedach pracy,

3. w firmach doradczych zajmujacych sie
poszukiwaniem i doborem,

4. w firmach wspotpracujacych (klienci i
kontrahenci),

5. w fundacjach,

6. w organizacjach zawodowych,

Oferty pracy mozna umieszczacé (cd)

7. w szkotach, uczelniach, o$rodkach
szkoleniowych,

8. w prasie,

9. w rozgtosniach radiowych,
10. w stacjach telewizyjnych,

11. na targach pracy,

12. na tablicach ogtoszeniowych,
13. w internecie,

14. rekrutacja nieustajaca.

WYBOR PODMIOTOW
PROWADZACYCH SZKOLENIE

» wykorzystanie gotowych materiatow,
» dziat szkolen lub odpowiednio
przygotowani do tego pracownicy,

» firmy doradcze lub wyspecjalizowane w
szkoleniach,

» wolni strzelcy.

Argumenty za realizowaniem
szkolen wlasnymi sitami

O niski koszt,
0 dobra znajomo$¢ specyfiki firmy,

O mozliwo$¢ korzystania z urzadzen i sprzgtu
na terenie zaktadu.

Argumenty za realizowaniem
szkolen z wykorzystaniem firm.
+“+ doswiadczenie szkoleniowe specjalistow -

umiejgtnosci dydaktyczne,

“ nowe i oryginalne metody oraz know how,

¢ $wieze spojrzenie na problemy firmy,

« wykluczenie nieformalnych uktadow,

« wigkszy dystans interpersonalny i
mozliwos$¢ narzucenia rytmu zajec.

Argumenty za wyborem miejsca
prowadzenia szkolen w firmie

W firmie (sale konferencyjne itp.)

= niski koszt,

= mozliwos¢ pracy na konkretnych
przypadkach, rozwiazywania konkretnych
problemow,

= mozliwo$¢ pracy na sprzgcie np.
komputerowym firmy.




Argumenty za wyborem miejsca
prowadzenia szKolen poza firma

W zewnetrznych o$rodkach szkoleniowych

oderwanie od problemow codzienno$ci
(osobistych i zawodowych),
dogodne warunki pracy i odpoczynku.

PLANOWANIE SZKOLEN

OCENA EFEKTYWNOSCI
SZKOLENIA

Zadanie oceny

v motywowanie uczestnikow,
v weryfikacja 0s6b i metod nauczania.

Ocena powinna bra¢ pod uwage:

1. Poziom indywidualny
1. Reakcje - opinie, odczucia i oceny indywidualnych
uczestnikow szkolenia dotyczace jego przebiegu
(merytorycznie i organizacyjnie),
2. Wiedza - czy i w jakim stopniu zostata przyswojona
wiedza.
1I. Poziom organizacji
3. Zachowania - wykorzystanie przedmiotu szkolenia w
codziennej pracy. Badanie trudne i czasochfonne,
4. Rezultaty - szuka i analizuje rezultaty szkolenia dla
funkcjonowania catej organizacji (zwrot naktadow w
czasie i zysk).

OCENA OKRESOWA PERSONELU

podobnie jak cale zarzadzanie personelem
powinna by¢ systemem, czyli uktadem
celowo dobranych, zorganizowanych i
wewngtrznie spojnych elementow
(kryteriow ocen), odpowiadajacym
organizacji, a przede wszystkim jej celom.

OCENA OKRESOWA PERSONELU

moze dotyczy¢:

KANDYDATA PRACOWNIKA
potencjat ‘/efe;ywnos'é

Jaki moze by¢? Jaki jest?
pRchNOZA DIAGNOZA

ROZWOJOWY SZACUNKOWY

Ocena moze by¢ dokonywana
wyg. takich kryteriow, jak:

I. Efektywnosciowe (ekonomiczne).
Il. Behawioralne.

lll. Personalne (osoba).

IV. Interpersonalne (relacje).

V. Profesjonalne lub kwalifikacyjne
(zawod).

Etapy budowy i realizowania
procesu oceniania:

|. Przygotowanie procedury.

Il. Realizacja.

Ill. Zastosowanie.

IV. Whnioski dotyczace kontynuowania
procedury.

Zasadniczg cechg systemu
ocen powinna by¢ jego
prostota i rzetelnos$¢ oraz jasno
sformufowany cel.
Pozostate cechy mozna podzieli¢ ze
wzgledu na:
@ Organizacje.
@ Ocenianych.
@ Oceniajgcych.




