ZARZĄDZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI
Wykład 4 (30.10.2013)

1. Planowanie zasobów ludzkich – określenie potrzeb i wymagań organizacji w sferze zasobów ludzkich pod względem ilościowym i jakościowym oraz tworzenie planów umożliwiających zaspokojenie tych potrzeb.

Planowanie potrzeb kadrowych – określenie zapotrzebowania pracowników; zapotrzebowanie to określa się na poziomie wewnętrznych jednostek organizacyjnych, np. działów jak też organizacja jako całości.

Etatyzacja – określenie zapotrzebowania na pracowników na danym stanowisku.
2. Planowanie można rozpatrywać w odniesieniu do:
- poszczególnych osób
- wybranych grup społeczno-zawodowych
- wszystkich pracowników i menadżerów
3. Ze względu na zasięg i okres planistyczny wyróżnia się plany:
- strategiczne – mają największy zasięg, najdłuższy okres
- taktyczne – mają mniejszy zasięg i są konkretyzacją strategii
- operacyjne – mają największy zasięg, konkretne zadanie do wykonania, dot. roku / kwartału.
4. Strategiczne plany zarządzania kadrami wytyczają zasadnicze kierunki działania i określają ogólne cele organizacji w perspektywie wielu lat. Plany te wywierają wpływ na działalność firmy w ogólnym zakresie.
[bookmark: _GoBack]5. Planowanie pozwala:
- racjonalizować koszty pracy
- lepiej wykorzystać kapitał kadrowy
- prowadzi do poprawy morale pracowników
6. Uwarunkowania przy tworzeniu planów.
ZEWNĘTRZNE:
> badanie rynku pracy z uwzględnieniem potrzeb kadrowych w firmie (czy pracownicy są dostępni, badanie podaży trendów na rynku krajowym i lokalnym o firmy międzynarodowe na rynkach innych krajów)
> badanie konkurencji i ich polityki kadrowej, analiza szans i zagrożeń stąd wynikających
> analiza uwarunkowań prawnych i badanie ich, wpływ na realizację planów zatrudnienia.
WEWNĘTRZNE:
> rozw do celów strategii i misji firmy
> analiza aktualnego stanu jakościowego potencjału kadrowego (zestawienie słabych i mocnych stron kadry aktualnie zatrudnionej)
> analiza ilości odchodzących na emerytury, renty, przewidzianych do zwolnienia bądź przeniesienia, odchodzących z innych przyczyn
> analiza wiekowa i analiza nieobecności
7. Etapy planowania.
- formułowanie celów
- prognozowanie popytu i podaży na personel
- budowa planów, programów i harmonogramów
- wdrażanie planów i programów
- korekta i ocena (controlling)
8. Zakres planowania.
- potrzeby personalne
- rekrutacja i redukcja personelu
- rozwój pracowników i menadżerów
- system motywowania
- warunki s stosunek pracy
- koszty pracy
- zmiany w gromadzeniu i przetwarzaniu danych
9. Cele planowania.
- pozyskiwanie i zatrzymanie właściwej ilości personelu (ocena liczby i kwalifikacji)
- przewidzenie problemów z nadwyżkami i niedoborem pracowników (analiza)
- wyszkolenie wykwalifikowanych i elastycznych pracowników (opracowanie kosztów rozwoju personelu)
- zmniejszenie zależności od zewnętrznych źródeł

10. Misja, cele, strategia firmy.
Strategia personelu

















Zakres planowania zasobów ludzkich w firmie w szerokim ujęciu.
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11. Techniki prognozowania potrzeb kadrowych.
- ocena menadżerstwa – istnieją 2 sposoby wykorzystania wiedzy i umiejętności kierowników do określenia potrzeb kadrowych „z dołu do góry” (na niższym szczeblu) oraz z góry do dołu (kierownictwo wyższego szczebla)
- analiza ruchliwości pracowniczej – wykazuje ile pracowników odchodzi, jak zmienia się struktura zatrudnienia, wskaźniki są korzystne dla firm o stabilnej strukturze
- prognozowanie na bazie zerowej – coroczna ocena i korekta aktualnego zatrudnienia, zaletą tej techniki jest systematyczna aktualizacja opisów stanowisk pracy
- prognozowanie scenariuszowe – technika analizy i oceny zachodzących w otoczeniu zmian, ocena ta umożliwia określenie przyszłych warunków w jakich organizacja prawdopodobnie będzie musiała działać
- symulacja komputerowa – eksperyment jest oparty na modelowym przykładzie sytuacji rzeczywistej i obserwacji konsekwencji podejmowanych decyzji kadrowych. Daje to prawną możliwość oceny decyzji kadrowych i uniknięcia błędnych decyzji bez eksperymentowania na organizacji; metody te dają jednak często uproszczony obraz, co może powodować wybór niewłaściwej decyzji kadrowej
- analizy statystyczne – ich istotą jest analiza zależności korelacyjnej i prognoza stanu pożądanego na podstawie danych, które w przeszłości miały wpływ na wielkość zatrudnienia (sprzedaż, zysk, wydajność)Kosztów 
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12. Szacowanie zapotrzebowania pracowników.
- jednostkowe normy pracy
- norm wydajności (normy produkcji w jednostce czasu)
- pomiar pracy
Jednostkowa norma czasu:






Prace nienormowane:









