EMBERI ERŐFORRÁS TERVEZÉS II.


EMBERI ERŐFORRÁS TERVEZÉS

Fogalom:

· jelenlegi emberi erőforrás kondíciók megítélése mellett a jövőbeli feltételek, események megítélése az emberi erőforrás célok megfogalmazása érdekében

· ezen információk felhasználása arra, hogy olyan integrált csomagot állítsanak össze az emberi erőforrás tevékenységekből, amelyek biztosítják a szervezet számára a kompetens, elkötelezett alkalmazottakat
A humán menedzsment funkciók egyike.

1. Emberi erőforrás tervezés – humán stratégia
Üzleti stratégia: a küldetésben megfogalmazott alapvető cél, filozófia megvalósítására irányul.




Humán stratégia: funkcionális stratégia, amely valószínűsíti az üzleti stratégia sikeres megvalósításához szükséges mennyiségű, összetételű, és minőségű munkaerő – igényt, és az ennek eléréséhez szükséges teendőket.
Átfogó humán politika: integrálja a személyzeti irányelveket, munkaerő – terveket
2 nagy terület: 

- fizetési és foglalkoztatási feltételekre vonatkozó irányelvek (munkaértékelés, anyagi ösztönzés, nem pénzbeli juttatások, munkahelyi környezet)
- munkaerőhöz kapcsolódó irányelvek (munkaerő – tervezés, betanítás, felvétel)

2. Emberi erőforrás tervezés folyamata

Cél: megfelelő ember a megfelelő helyen a megfelelő időpontban
Emberi erőforrás tervezés célja: olyan integrált emberi erőforrás politika kidolgozása, amely a szervezeti célokat az emberi erőforrással együtt kívánja elérni. 


Három lépésből álló iterációs folyamat, de alapvetően két tevékenységfajta jelenik meg: elemzés, akciótervezés.

1. A jelenlegi adottságok elemzése: folyamatos (aktív szereplő az ember), kampányszerű (pl. stratégia kidolgozása)
Elemzés: a humán menedzsment tevékenység, a munkakörök és munkák megfelelősége, a munkakörök és alkalmazottak megfelelősége

2. A jövőbeli igények prognosztizálása
Elemzés: a külső környezet (PEST), a belső környezet (SWOT), az üzleti tervek

        Eredményeként: meghatározhatók az emberi erőforráshoz kapcsolódó célok, elkészíthetők az emberi erőforrás tervek, standardként szolgálnak
3. Az igények és a lehetőségek összevetése, döntés a teendőkről
Kritériumok: - valószínűsíthető hasznok

· várható költségek

· műszaki-technikai megvalósíthatóság

· várható kedvező, kedvezőtlen hatások

· időbeli korlátok

Értékelés, döntés 


3. A személyügyi terv
~: a humán stratégia és – politika célkitűzéseit, valamint megvalósításnak feltételrendszerét formálja konkrét cselekvési programmá.

A fejlesztés és az operatív gazdálkodás összhangjához járul hozzá.

Különböző távú:
1. hosszú távú tervek


2. középtávú tervek


3. rövid távú tervek

1. Hosszú távú terv: A munkaszervezetek humán stratégiáját cselekvési programmá formálja
tartalmazza: a munkaszervezet

- fejlesztéséhez szükséges munkaerő volumenének, összetételének felmérését,

- vonzáskörzete munkaerőhelyzetének felmérését,

- munkaerő-piaci pozíciójának javítását szolgáló intézkedések vázlatát.

Gyakorlatát befolyásolja:

- munkaszervezet érdekelt – e a hosszú távú személyügyi terv készítésében, céljai realizálásának feltétel – e a terv, 

- mennyire láthatók előre a fejlesztés alternatívái, követelményei, következményei (gazdasági környezet, vállalati profil- anyagi és időbeli ráfordítás),

- munkaerőhelyzet jellemzői meghatározzák a tervezés menetét, kidolgozottságát, pontosságigényét (szűk keresztmetszetek),

- tervezési módszerek célszerű megválasztása.

2. Középtávú terv (3-5 év): összehangolja a munkahelyi követelményeket a dolgozók teljesítőképességével, teljesítőkészségével

tartalmazza:



- belső munkaerőforrások fejlesztését, átcsoportosítását,


- belső munkaerőmozgás feltételeinek kidolgozását (ösztönzés, képzés),


- létszámleépítések, leépülések felmérését,


- külső munkaerőforrások megszerzési módját.

3. Rövid távú terv: középpontjában a termelés zavartalan ellátásához szükséges munkaerő biztosítása és racionális felhasználása áll.
Személyügyi terv fő részei:

 - létszámterv

 - bér – és kereseti terv

 - szociális terv
3. Munkaerő – tervezés
Az emberi erőforrás tervezés alapvető fontosságú eleme.
Eltérő érdekeltség a munkavállalók és a munkáltató között          tervezés bonyolultsága

Nagy információ igény, hosszú távú gondolkodás
Fogalmak:

Munkaerő – szükséglet: a tevékenység tárgyi, szervezeti feltételeire, valamint az egyesítésük konkrét módjára vonatkozó feltételezések alapján megállapított normatív igény.

Munkaerő – kereslet: a munkaerő – szükséglet kielégítését célzó és a munkaerőpiacon megjelenő igény. A munkaszervezetek külső és belső piacokon jelzik a pótlási és bővítési szükségleteiket. (pótlási igény, bővítési igény, szerkezetváltoztatási és minőségfejlesztési igény)
Munkaerő – felhasználás: a munkaszervezet tényleges munkaerő – lekötése. 

Munkaerő – szükséglet meghatározás: a szükséges munkaerő megállapítása fajták (kvalifikáció), létszám, határidő és időtartam, továbbá esetenként alkalmazási hely szerint. (gyakorlatban: létszámszükséglet – meghatározás, létszám – meghatározás)

Elsődleges cél: olyan prognózis készítése, amely biztosítja az alkalmazottak túlterhelésének elkerülését, a vállalat teljesítőképességével és a felesleges létszámmal kapcsolatos költségek elkerülését
Másodlagos cél: az alkalmazottak azonos terhelése, munkacsúcsok kiegyenlítése, munkahely hosszú távú megtartása.
Mennyiségi létszámszükséglet: azon dolgozók száma, akik a feladatok végrehajtásához egy meghatározott időpontban vagy időtartamban rendelkezésre áll.

Létszámszükséglet fajták: A t1 időpontban a bruttó létszámszükséglet két fajtából áll össze: alap és tartalék létszámszükséglet.
A létszámszükséglet meghatározásának előfeltételei:

1. A vállalatvezetés meggyőződése a hasznosságáról.

2. Dolgozói képviselet, részvétel.

3. A szervezeti felépítés, folyamatszervezés nem mutathat hiányosságokat.

4. Az eljárás és az eredmények is érthetőek az érintetteknek.

4.A létszámterv
Részelemei:

· a munkaerő – szükséglet

· a munkaerő – szükséglet fedezeti forrásai

· a szükséglet és a források összehangolása, az egyensúly megteremtésére irányuló intézkedések

1. A munkaerő - szükséglet tervezése

a)  A munkaerő – szükségletet befolyásolják:
· a tevékenység jellege, a termék volumene, szerkezete, minősége,

· alkalmazott technológia

· a termelés szervezettsége, a vezetés

· a munkarend

· ezek eredőjeként a munka termelékenysége


A munkaerő- szükséglet vállalati szintű tervezésénél a munkatermelékenység várható alakulásából indulnak ki (technikai fejlődés, fejlettség várható hatása).

A munka termelékenysége: a konkrét munka használati értékét alkotó képességének hatásfoka. Szintetikus mutató. (L=T:T/L, ahol L:létszám, T:termelés)  

Reciprok viszony a munkatermelékenység és a munkaerő – szükséglet közt.

b)  Számítási módszerek
A munkaerő – szükséglet számítása a mikroszervezetekben a normákra és a normatívákra épül.
Végezhető:

· közvetlenül létszámnormák és normatívák alapján,

· közvetve, egyéb típusú (idő-, teljesítmény-, kiszolgálási normák, normatívák) felhasználása után.
Munkanorma: egy adott tevékenység elvégzéséhez ésszerű feltételek között szükséges munkaidő (vagy egységnyi idő alatt elvárt teljesítmény).

Normatíva: egy adott tevékenység elvégzéséhez szükséges munkaidő (vagy teljesítmény) közelítő megállapítása elemzés útján vagy matematikai – statisztikai számítások felhasználásával.

3 típus:

- időnorma: meghatározott munkafeladat elvégzéséhez szükséges munkaidő ésszerű szervezési és vezetési feltételek mellett. 

Alkalmazása: egynemű munka

Megállapítása: munkafolyamat részekre bontása       egyes műveletek időigényének felmérése


· teljesítménynorma: adott idő alatt elvégzendő munka mennyiségét jelenti.
Alkalmazása: ha a tevékenység pontosan meghatározott, de a teljesítmény nagymértékben függ a dolgozótól.

Számítása: munkaidő és időnorma hányadosa

· kiszolgálási norma: adott berendezés vagy munkahely kiszolgálásához szükséges idő, vagy az egy dolgozó által kiszolgálandó gépek, munkahelyek száma
A norma és normakészítés módszerei:

A szükséges információk megszerzése történhet:
- közvetlen felmérés,

- modelltípusok alkalmazása,

- bázisidőszaki információk felhasználása alapján.


Direkt eljárások
- a munkafolyamat közvetlen és részletes elemzésén alapuló számítás

- megbízható eredmény – nagy a munka- és időigénye

- ajánlható: lényeges döntéseket megalapozó elemzésre, kulcsfontosságú munkakörökre, racionalizálásra.

Direkt analitikus:
Tömeges, periodikusan ismétlődő munkáknál

Menete: folyamatelemzés (a munkafolyamat szerkezete folyamatábrákkal, modellekkel)


 munkaidő-felhasználás elemzése (munkatanulmányok, mozdulatelemzés) 


ésszerű munka – és üzemszervezés, létszámszükséglet meghatározása
Direkt szintetikus:

Összevontabb, kisebb időigényű számítások

Menete: munkanapfelvétel, veszteségtanulmányok


Munka- és üzemszervezés javítása

Indirekt módszerek:
- a tevékenység időigényét meghatározó tényezők és az időszükséglet között teremtenek kapcsolatot.

- gyors, de statisztikai adatokra épülnek

- alkalmasak tendenciák vázolására főleg hosszú távú tervezésnél

Indirekt analitikus:

A felmért tényezők és az idő- illetve létszámszükséglet közötti összefüggések meghatározására törekszik.
Leggyakoribb: trendszámítás, korreláció- és regressziószámítás

Egyszerű formái: grafikus ábrák (létszámszükségletre ható tényezőket koordináta – rendszerben ábrázolja → görbe egyenletéből kapott normatíva a létszámszükséglet közelítő számítására alkalmas)

Indirekt szintetikus:
· a gyakorlatból ismert összefüggésekre épül

· gyors, de pontatlan

· tendenciák megadására, nagyvonalú, előzetes tervek kidolgozására, nagyságrendek ellenőrzésére használatos

Leggyakoribb: összehasonlító eljárások, szakértői becslések, 

Bázisnormatívák, normativaalapok
Létszámnorma - készítés

· ha a munkatevékenység nem normázható, alacsony a manuális munkaidő aránya, bonyolult a folyamat
· menete: cél- és feladat-meghatározás
előzetes munkaszervezés elvégzése

a létszámnorma meghatározása

átcsoportosítás a létszámnormák alapján

· számszerű elemei:

Egy műszak alaplétszáma:

fő

Napi alaplétszám: 

fő

Járulékos létszámok + a pótlétszám

fő


TÖRZSLÉTSZÁM

fő

+Kiegészítő létszám

fő


TECHNOLÓGIAI LÉTSZÁMNORMA
fő

+kisegítő létszám

fő


LÉTSZÁMNORMA

fő
2. A munkaerő – szükséglet kielégítésének tervezése
Belső forrás: a vállalat meglévő munkaerő – állománya
Külső forrás: a munkaszervezeteket körülvevő „földrajzi régió”, a szervezet vonzáskörzetének munkaerő – kínálata

Hangsúly a belső munkaerő –állományon, ha:

· speciális ismereteket igényel a munka, amivel a külső munkaerő nem rendelkezik,

· a külső piacon munkaerőhiány van,

· a szervezetben felhalmozott munkaerő – tartalékok vannak,

· a szervezet számára fontos a dolgozói megtartás

· az állomány alkalmas és kész a belső átcsoportosításra.

Hangsúly a külső munkaerő – állományon, ha:

· a termelés visszaesése a jellemző,

· a belső állomány nem fedezi a szükségletet,

· nem érdekeltek, vagy nincs módjuk a belső állomány mobilizálására,

· kívülről könnyen, olcsón, és korlátlanul beszerezhető a munkaerő.

A munkaerőforrások tervezése: a belső és külső potenciális munkaerőforrások számbavétele, amelyekből a vállalatok szükségletüket várhatóan kielégíthetik.

A belső munkaerőforrások alakulása:  
a. természetes fogyás: halálozások, öregségi nyugdíjazás miatti létszámcsökkenés

tervezhető az állomány kor- és nem szerinti szerkezet-elemzéséből, halálozási valószínűségek felhasználásával, személyes kapcsolat által
b.  ideiglenes munkamegszakítás: szülési szabadság, gyermekgondozási segélyt/díjat igénybe vevők, tartós betegség, hosszabb fizetés nélküli szabadság
szülési szabadság tervezhető: női munkaerő korszerkezet – elemzése, elmúlt időszak tapasztalatai, egyéni szándék

c. kilépések
tervezése: elmúlt évek tendenciái, munkaerő megtartását célzó intézkedések várható hatásának valószínűsége, a dolgozók szándékait feltáró szociológiai felmérések

d. belső munkaerőmozgás: 
átcsoportosítás: a munkaerő vállalaton belüli áthelyezése, szakmai struktúra változatlan

előléptetés: a munkaerő a meglévő munkaköréből bonyolultabb ismereteket, nagyobb felelősséget igénylő beosztásba kerül, pozitív irányú státuszváltozás
tervezése: változások felmérése, mobilitási kézség, mobilitásra való ösztönzési hatások, várható üresedések felmérése, karriertervezés

Külső munkaerőforrások alakulása:

Helyi munkaerőpiac: az a földrajzilag jól elkülöníthető terület, ahol társadalmi, gazdasági, kulturális jellemzők miatt a keresleti – kínálati viszonyok karakterisztikusan eltérnek a környező régiókétól.

Lehet: jól szervezett, fluid

Vonzáskörzet: az a térség, ahonnan a gazdasági egység a munkaerő – keresletének döntő hányadát nagy valószínűséggel kielégíti.
Relatív munkaerő-piaci pozíció: a szervezet mindazon adottságának a konkurenshez viszonyított összessége, amely a munkaerő vállalathoz való kötődését meghatározza.

Meghatározói: 

· földrajzi elhelyezkedés

· bér és kereseti viszonyok, biztonság, munkakörülmények, szociális ellátás, szociális környezet

· vállalati image

· gazdasági adottságokhoz, társadalomhoz való alkalmazkodás

Vonzáskörzet felmérési módszerei:

· napi ingázási körzet felmérése

· településszintű ingázási gyakorlat elemzése

· munkaerőmozgás irányának és mértékének sokoldalú elemzése (egyközpontú vonzáskörzet lehatárolására)

A külső munkaerőforrás főbb rétegei:

a. Pályakezdő fiatalok

Minőségi változás: korszerű ismeretek bejutása a szervezetbe

Tervezése: folyamatos figyelés a számukra fontos szakmák végzősei körében (elhelyezkedési irány, vonzó feltételek)
b. Inaktív keresők (nyugdíjas)
A munkavállalási hajlandóságot befolyásolja:

- fizikai, szellemi, egészségi állapot,

- nagyobb jövedelem iránti igény,

- családi helyzet,

- szolgálati idejük hossza,

- munkahely távolsága,

- munkához való viszonyuk.

Tervezése: kérdőíves felmérés

c. Munkanélküliek

Tervezése: helyi munkaügyi központ

d.  Munkahelyet változtatók

3. A munkaerő – szükséglet és a munkaerőforrások összehangolása

Összehangoláskor a meghatározó oldal: helyi munkaerő-piaci viszonyok függvénye
Bőséges munkaerőforrás esetén: a szükséglet a meghatározó

Szűkös munkaerőforrás esetén: a szükséglet visszaszorítása (technikai fejlesztés, termelékenység növelése, munkaidő jobb kihasználása)

Módszerei:

· középtávon: képzési, átképzési, továbbképzési terv
· közép és rövidtávon: a munkaerő hatékony felhasználását célzó intézkedési terv: vállalat belső tartalékainak feltárása, ösztönzési és érdekeltségi rendszer, munkavégzés környezeti feltételeinek javítása

JELEN





VALÓSZÍNŰSÍTETT JÖVŐKÉP


(STRATÉGIA)





STRATÉGIAI TERV (Mit kell tenni?)





HUMÁN STRATÉGIA





A jelenlegi emberi erőforrás elemzése





A jövőbeni kívánatos emberi erőforrás igények prognosztizálása





Akciótervek az eltérések megszünteté-sére





BEAVATKOZÁS





INDIREKT ELJÁRÁSOK





DIREKT ELJÁRÁSOK





A LÉTSZÁMSZÜKSÉGLET VOLUMENE, SZERKEZETE, MINŐSÉGE





Szakma-struktúra





Iskolázottsági struktúra





Szakma-struktúra





Iskolázottsági struktúra





Szervezeti célok





Munkaerő kereslet





Munkaerő – források elemzése





Szervezeten belüli munkaerő - kínálat





Szervezeten kívüli munkaerő - kínálat





EGYEZ-TETÉS





Költség-vetés





Munkaerőtervek





Konkrét munkák





Konkrét munkák





munkaigényes


munkamegtakarító


semleges





FIZIKAI





SZELLEMI





(minőség)





(mennyiség)





A MUNKA TARTALMA





MUNKAIGÉNYESSÉG





TECHNIKAI FEJLŐDÉS





egymással összehangolt rendszere.





ANALITI-KUS


Részelemek-re, mozdulatok-ra lebontott elemzések





SZINTETI-KUS


A tevékenység egészének elemzése





ANALITI-KUS


A meghatáro-zó tényezők kiválasztása elemzéssel





SZINTETI-KUS


Tapasztalatá-ból ismert összefüggé-sekre épül





Szükséges létszám =





Termeléshez szükséges ∑ munkaóra + szükséges időtöbblet





Egy fő által teljesíthető órák száma





Szükséges létszám =





Időegység alatt előállítandó termékmenny.





Előállítandó termékmenny.





Egy fő által teljesíthető órák száma








+





Szükséges időtöbblet








20/20

