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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti XY a vytvofit
navrh zmén pro zlepSeni systému fizeni ndkladi v této oblasti. Pfi sbéru dat jsou pouzity
nasledujici metody: analyza podnikové dokumentace, dotaznikové Setieni a strukturovany
rozhovor s pracovniky podniku. Na zéklad¢ ziskanych informaci je navrzen projekt, ktery
povede ke snizeni fluktuace pracovnikll a zaroven ke zvySeni produktivity prace. Doba rea-

lizace projektu je naplanovana na 109 tydnd.

Klicova slova: tizeni lidskych zdroji, personalni controlling, persondlni audit, fluktuace pra-

covniki, fizeni naklada.

ABSTRACT

The aim of the diploma thesis is to analyze a management of human resources in the com-
pany XY and to create a proposal for the improvement of the cost controlling system in this
field. In the process of collecting the data are the following methods used: analysis of the
company documentation, questionnaire survey and structured conversation with the compa-
ny workers. On the grounds of the gained informations is proposed a project, which is going
to lead to reduction in a worker’s fluctuation and at the same time to increase in a labour

productivity. Time of the implementation of this project is planned for 109 weeks.

Keywords: Human Resources Management, Personnel Controlling, Personnel Audit,

Fluctuation of the workers, Cost Management.
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UvVOD

V soucasné dobé, v dobé ekonomické recese, kdy se vétSina podnikii zamétuje spiSe na
kratkodobé¢ a stiednédobé Cinnosti, se zapomind na dlouhodobé ptilezitosti, kterymi Ize do-

séhnout vyrazné¢jsiho zlepSeni vysledkl spolecnosti.

Oblast lidskych zdrojh je typicky prvni oblasti vedeni spolec¢nosti, kde rychle uSettit financni
prostfedky v dobé ekonomické krize. Nejcastéji dochazi ke snizeni zaméstnaneckych vyhod,

ptispévkll a predevsim také ke snizovani poctu zaméstnanct.

V tomto okamziku se naskytuje ptilezitost pro oblast fizeni lidskych zdroja stat se skutec-
nym ,,business partnerem. Vyuzitim znalosti o zaméstnancich, o nastrojich a opattenich lze
piedchazet ztraté kvalitnich pracovnikl, ktefi jsou pro spolecnost duleziti. Pravé tito pra-
covnici totizZ mohou spole¢nosti pomoci zvladnout ekonomické, finan¢ni, vyrobni, organi-
zalni 1 ostatni vyzvy soucasné a nadchazejici doby a zarovei ji pfipravit na obdobi ristu.

Jisté je, ze ekonomicky cyklus se nezastavi a ekonomika opét poroste. (Deloitte, 2013)

Cilem této diplomové prace bude navrhnout projekt zlepSeni systému fizeni naklad v ob-

lasti lidskych zdroji ve spole¢nosti XY.

rowr

Teoreticka ¢ast prace se bude vé€novat problematice fizeni lidskych zdroji s dirazem na
nastroje spojené s fizenim persondlnich nakladt. Prakticka cast bude rozdélena na cast ana-

lytickou a praktickou.

V analytické ¢asti bude stru¢né predstavena spole¢nost XY a nasledné bude provedena ana-
lyza soucasného stavu podniku, analyza personalnich ukazatelii a souc¢asného stavu vybra-
nych personalnich procesl. Zavér analytické ¢asti bude doplnén o vlastni Setfeni, které se

bude skladat z dotaznikového Setfeni a z rozhovora se zaméstnanci podniku.

Na zéklad¢ vysledki analyzy, dotaznikového Setieni a rozhovort s vedenim spolecnosti
budou navrzena moznd opatteni pro zlepSeni soucasného systému fizeni nakladl v oblasti

lidskych zdroji.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Tato diplomova prace se vénuje tématu zefektivnéni fizeni nakladl v oblasti lidskych zdro-
Jb. Pro lepsi porozuméni problematice nelze na zac¢atku vynechat stru¢nou charakteristiku
analyzované oblasti.

Urban (2006) tvrdi ze ,lidsky kapital” se stava stale dilezitéjsi soucasti nehmotnych aktiv

podniku. Profesionalni fizeni lidskych zdroji pfispivajici k tvorbé tohoto kapitala ziskava

tak povahu nastroje schopného bezprostifedné ptispivat ke zvySovani trzni hodnoty firmy.

Armstrong (2007, s. 27) definuje tizeni lidskych zdrojt jako strategicky a logicky promys-
leny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pra-
cuji a ktefi individuaIn€ 1 kolektivné ptispivaji k dosazeni cili organizace.

Dle Koubka (2011, s. 14) se tizeni lidskych zdroji vyznacuje predevsim tim, ze klade diiraz
na strategicky aspekt personalni préace, tj. vénuje zvySenou pozornost perspektiveé, formuluje
dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili
firmy, hledd a navrhuje cesty sméfujici k jejich dosazeni.

Synek (2010, s. 225) upozoriiuje, ze fizeni lidskych zdroji je propojovano ve stale vetsi
mife s formovanim celkové strategie firmy. Strategické tizeni lidskych zdroja je soucasné

propojovano s ovliviilovanim podnikatelského vykonti a jeho cilii. Vrcholova fizeni firem

musi ve stale vétsi mife respektovat multikulturni charakter organizace a fizeni vSech perso-

F 1ot o
nalnich procesu.
Zainteresované ol = = o B
strany:
- I I
- f::,',?,;fmen, Doporucovanég Vysledky lidskych Dlouhodobé
« pracowvnici —=| oblasti politiky zdrojd: disledky:
« vidda lidskych zdroji: « oddanost + spokojenost
- odbory = vliv pracovnikd a angaZovanost jednotlived
= pohyb lidskych = shoda f soulad = efekilivnost
T zdroji | = nakladova > organizace
= systémy efaektivnost « socidlni pohoda /
Situaéni faktory: odménovani smir
- risti = systémy
;?;]crg‘ﬂ::clﬁt:i? — vykonavani /
- podnikova organizace prace
strategie A
a podminky H
= filozofie
managementu : :
» trih prace I — e e e 1 A i s e s
= odbory
= technologie
akold

» zakony a hod-
nolty existujici
ve spoletnost

Obr. 1 Harvardsky systém Fizeni lidskych zdrojit (Armstrong, 2007, s. 30)
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1.1 Cile a ukoly Fizeni lidskych zdroju

Cile tizeni lidskych zdrojt rozliSuje Synek (2010, s. 224) na dv¢ stranky:

kvantitativni stranky — pocet, struktura a formalni kvalifikace a

kvalitativni stranky — vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy.

Koubek (2011, s 17 — 18) a Fiala (2008, s. 78) se shoduji na hlavnich tkolech fizeni lid-

skych zdroja:

Usilovani o zarazovani spravného Cloveéka na spravné misto a snaha o to, aby byl
tento Clovek neustale piipraven prizpiisobovat se ménicim se pozadavkiim pracov-

niho mista.
Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci (optimalni vyuzivani fondu pracov-
ni doby a pracovnich schopnosti pracovniki).

Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht

Vv organizaci.

Personalni a socialni rozvej pracovniki organizace (rozvoj pracovnich schopnos-

ti, osobnosti, socialnich vlastnosti, pracovni kariéry).

Dodrzovani vSech zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vy-

tvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

V z&jmu pInéni hlavnich tkol se fizeni lidskych zdroji zamétuje dle Koubka (2011, s. 20)

na nasledujici aktivity (uspotfadano podle potadi vyznamu):

*  vzdélavani a rozvoj pracovniki,

*  organizacni rozvoj,

*  vytvafeni pracovnich tkold, pracovnich mist a organiza¢nich struktur,
e formovani persondlu organizace,

e zabezpecovani personalniho vyzkumu a funkénosti persondlniho informac-

niho systému,
*  planovéani lidskych zdrojt,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
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*  pracovni vztahy, pfedevSim pak vztahy s odbory,
*  pomoc pracovniki.

Kordénko (2010) a Urban se shoduji na dalezitych ¢innostech, které by HR utvar mél fesit
pro zvyseni piispévku k vysledkiim celé spole€nosti v ramci kratkodobych, stfednédobych a

dlouhodobych cilt:
* identifikace potencialu ke sniZeni personalnich nakladi,
* analyza a optimalizace ndkladii na vzdélavani,
* analyza a optimalizace nakladi na dodavatele HR sluzeb,
*  procesni a organizacni optimalizace HR,
e optimalizace HR informaé¢niho systému,

e optimalizace celkového odménovani a revize systému fizeni vykonu zaméstnan-

o

ca,
e zvySeni efektivity prodejnich tymii,

*  outplacement,

* fizeni a motivace kliCové pracovni sily,

*  rozvoj manazerskych dovednosti,

* talent management a planovani pracovni sily,
e firemni kultura,

* HR strategie.
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2 OPTIMALIZACE NAKLADU

Naklady na odménovani pracovnikl tvoii vyznamnou polozku z celkovych nakladt firmy.
Kromé vlastnich mezd, benefitli a dalSich plnéni se firmdm miiZe také prodraZit neefektivni
sprava HR procest. Pokud firma chce zvysit svoji konkurenceschopnost, méla by kromée

jiného 1 optimalizovat naklady v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Zakladem jakychkoli aktivit, jejichz cilem je zvySovani vykonnosti podniku zaloZzené na
optimalizaci nékladi, je poznani toho, z jakych slozek se naklady podniku skladaji, jak rea-
guji na zmeény v podnikové aktivité¢ nebo jaky je jejich vztah k podnikovych vykonim. (Po-
pesko, 2009, s. 31)

Princip optimalizace je, dle Wohe (2007, s. 46), dosaZeni nejvyhodnéjsiho vztahu mezi
mnoZstvim statkd (output, vynos) a vyuzitim vyrobnich faktora (input, naklady). Cilem

principu optimalizace je maximalizovat rozdil mezi vynosy a naklady.

Jakékoliv snaze o sniZzeni ndkladi nebo nékladovou optimalizaci musi pfedchazet poznani
vztaht mezi naklady, Cinnostmi, které¢ podnik provadi, a Gcelem jejich vynalozeni. Cesta
k eliminaci rastu ndkladi ovSem nevede skrze omezovani podnikovych vydaji v ramci urci-
tych ndkladovych druht. Bez znalosti dopadii, které tento zpusob snizovani nakladi bude
mit na podnikové vykony, se mizeme dopustit zadvaznych pochybeni. (Popesko, 2009, s.

31)

Cinnosti .
Naklady ‘{-::C> ‘{-::C> Vykony

provadéné v ) )
ramci podniku (vyrobky a sluzby)

Obr. 2 Vztah mezi podnikovymi naklady, cinnostmi a vykony (Popesko, 2009, s. 31)
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3 NASTROJE SPOJENE S RIZENIiM PERSONALNICH NAKLADU

Magazin Deloitte (2009) uvedl v analyze hlavni oblasti snizovani ndkladt podnikt (tdaje

jsou sefazeny sestupng):

e restrukturalizace pracovnich pozic,

*  snizovani poctu zaméstnancil,

*  snizovani bonusu,

*  podpora diiv€jSiho odchodu do dichodu,

*  nabor zaméstnanci na ¢asteny uvazek,

e ruSeni/sniZeni benefitu,

*  snizeni plati,

*  vyuzivani agenturnich zaméstnanct,

*  sniZeni penzijniho piispévku.
V réamci hledani Gspor neni dobré pfemyslet jen nad moznostmi snizeni nakladi, ale zejména
nad zplsoby, jakymi lze zvysit celkovou efektivitu spole€nosti, jak fidit zaméstnance 1 jejich
vykon a motivaci zejména v obdobi propousténi a jak se zaméstnanci optimalné pracovat,

aby spolecnost dosédhla svych strategickych cil 1 za neptiznivych ekonomickych podminek.

(Deloitte, 2009)

V nasledujici ¢asti prace jsou blize charakterizovany vybrané nastroje, které jsou spojené

s fizenim a tedy i optimalizaci nakladi v oblasti lidskych zdrojt, a sice:
*  persondlni controlling,
*  persondlni audit,
*  persondlni outsourcing,
e offshoring,
*  vyuzivani ICT,

*  {pravy spojené s organizaci prace.
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3.1 Personalni controlling

Zirkova (2007, s. 123) definuje controlling jako metodu vnitropodnikového Fizeni, ktera
prostfednictvim hodnotovych nastroju sleduje hospodateni vSech vnitropodnikovych utvart,
a tak vyrazné piispiva ke zvySovani podnikové efektivnosti a konkuren¢ni schopnosti pod-
niku. Zahrnuje systém stediskového hospodareni, rozpocCetnictvi a kalkulaci, které vyuast'uji

do manazerského informac¢niho systému.

Personalni controlling formuluje Dvotakova (2007, s. 395) jako zaméfeni na planovani,
hodnoceni a kontrolu kvantitativnich ukazateli jednotlivych personalnich ¢innosti a analy-
zu odchylek skutecnosti téchto ukazatelli od planu. Z podstaty controllingového ptistupu
v oblasti fizeni lidskych zdroji je mozné za zakladni instrument povazovat Siroké spektrum
personalnich ukazateli. Lidské zdroje jsou vSak na rozdil od jinych funkénich oblasti speci-
fické. Zatimco v oblasti obchodu, vyroby, logistiky aj. je mozné relativné snadno identifiko-
vat kliCové ukazatele vyznacujici se kvantitativnim charakterem, v oblasti lidskych zdroji
nelze vystacit pouze s kvantitativnimi charakteristikami a je tteba konstruovat také kvalita-
tivni ukazatele, kde je velmi Casto obtizna transformace urovné kvalitativni charakteristiky

do méfitelné veliCiny. (Dvotakova, 2012, s. 432)

3.1.1 Cile a ulohy personalniho controllingu
Dvorakova (2012, s. 430) fadi mezi zakladni cile HR controllingu:
*  podporu adaptability systému fizeni lidskych zdroja,

*  podporu flexibility systému fizeni lidskych zdroji ve smyslu zajisténi v€as-

nych a adekvatnich reakci na zmény,

*  podporu schopnosti vnitini 1 vnéjsi integrace.

Chapman (2005, s 47 — 48) a Eschenbach (2000, s. 783) definuji zékladni ulohy controllingu
v oblasti lidskych zdrojt:

¢  Koordinace procesu definovani cilii v ramci uplatiilovani MBO.

*  Periodick4 identifikace odchylek od stanovenych cill a jejich pfi€in, repor-

ting.
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*  Poskytovani pravidelnych informaci o zménach podminek ovlivijicich sys-

tém HR v organizaci.

*  Vytvéfeni a poskytovani metodického aparatu pro rozhodovaci a planovaci

aktivity.

*  Poskytovani poradenské ¢innosti.

3.1.2 Nastroje personalniho controllingu

Urban (2011) rozdé&luje néstroje persondlniho controllingu do ¢ty zakladnich kategorii, jeZ
se mezi sebou li§i svou orientaci na kvantitativni ¢1 kvalitativni vysledky personalniho ma-

nagementu.
*  Personalni statistiky
*  Personalni ukazatelé
*  Personalni indexy
*  Personalni standardy

Personalni statistiky jsou nejjednodussi kategorie, ktera charakterizuje predevSim vyvoj
prumérného personalniho stavu firmy a jeho struktury a vyvoj a strukturu persondlnich na-
kladti. Vyhodou je dostupnost téchto udaji. Nevyhodou omezend srovnatelnost

s podobnymi udaji jinych firem. (Urban, 2011)

Personalni ukazatelé patii k hlavnim nastrojim controllingu a proto jim bude v této praci

vénovana samostatna podkapitola (viz 3.1.3).

Indexy jsou nastroje hodnoceni "mékkych" personalnich skute¢nosti, které mohou hrat pro
vykon firmy dualezitou roli. K jejich zjiStovani slouzi predevSim dotazovani vykonnych 1
vedoucich zaméstnancii, jejichz nazory a hodnoceni jsou zachycovany pomoci posuzovacich
stupnic. Po obsahové strance stoji v jeho popiedi zpravidla spokojenost a motivace pracov-
nikt, jejich informovanost o vyvoji firmy, mira identifikace s podnikem, ochota ke zménam,
ale 1 kvalita fizeni lidskych zdroji (servis, odborné kompetence, vychdzeni vstiic potfebam

zékaznika a podobné). (Urban, 2005)

Standardy charakterizuji kvalitativni cile a hodnotici kritéria personélniho fizeni odpovida-

jici zdméram firmy 1 mezinarodnim zadsadam "nejlepsi praxe". (Urban, 2005)
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Ptiklady standardi v oblasti fizeni lidskych zdroji uvadi Vochozka a Mulac (2012, s. 269):

e Kazdy fidici pracovnik se vénuje béhem roku alespon dva dny Skoleni k rozvoji

svych tidicich schopnosti.
e Kazdy pracovnik musi znat nejdilezitéj$i podnikové cile.
*  Alespoii jednou tydné se bude konat schiizka kazdého tymu ¢i oddéleni.
¢ Kazdy nové¢ piichozi ma sviij vstupni/zavadéci plan.

e 80 pracovnich mist se obsazuje z vnitinich zdroja.

3.1.3 Personalni ukazatelé

Personalni ukazatele patii k hlavnim nastrojim personalniho controllingu a slouzi:
*  jako prostredek kvantitativniho stanoveni cilii ¢1 zdméra personalniho tizeni,
* jako nastroj hodnoceni ispéSnosti piijatych personalnich opatieni,
¢ jako prosttedek srovnani personalnich charakteristik riznych organizaci.

Volba personalnich ukazatelii by proto méla odpovidat jejich cilim. Ukazateli by nemélo
byt pfili§ mnoho a jejich volba by se méla zaméfit na ty ukazatele, které jsou pro dlouhodo-

bou vykonnost organizace nejdiilezitéjsi. (Urban, 2011)

Pro controllingové fizeni v oblasti personalnich procesii plati urcita specifika, kterd jsou
dana charakterem persondlnich procesti. V oblasti personalnich procesii musime pracovat
jak s kvantitativnimi ukazateli, tak zejména s ukazateli kvalitativnimi, u kterych neni vzdy

tak snadny ptevod miry (stupn¢) kvality na jednotkovou veli¢inu. (Reissova, Hrach, 2011)
Mezi kvantitativni ukazatelé tizeni lidskych zdrojt patii tdaje o:

e fluktuaci,

*  nemocnosti,

*  vyjadieni celkovych nakladl na vzdé€lavani a rozvoj pracovniki a dalsi.
Tyto ukazatel¢ jsou nasledné Casto predmeétem benchmarkingu. (Reissova, Hrach, 2011)

Pfi nastaveni kvalitativnich ukazateli pak zpravidla nastava problém jak prevést ,mékké™

stranky do ¢iselnych veli€in. Zpravidla si vypomahdme nejriiznéjsimi Skalami a stupnicemi.
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Jejich pouziti vS§ak musi pfedchazet diikladna metodicka ptiprava, kterd musi byt zpracova-

na pro kazdy personalni proces samostatné (Reissova, Hrach, 2011).

Personalni ukazatelé Urban (2011) d€li na:

e absolutni, prevzaté z personalni evidence nebo ucetnictvi (pocet zaméstnancii

k urcitému dni),

e relativni (primérny pocet zaméstnancl v urcitém obdobi ¢i primérnd mzda) —

vyhodou je moznost porovnani v Case 1 mezi podniky.
Urban (2011) uvadi dalsi hlediska, dle kterych je moZzné ukazatele délit na:

e vztahujici se k vykonu zaméstnancli nebo ukazatelé vztahujici se k personalnim

nakladiim a jejich slozkam,

e  charakterizujici poCty a struktury zaméstnancti, vysledky a néklady jednotlivych

personalnich ¢innosti,
*  souhrnné nebo analytické ukazatele,
*  tykajici se organizace jako celku nebo jednotlivych utvart,
* sledované ¢asto nebo po delSich intervalech,

* sledované pravideln¢ nebo obcas,

zvlastni skupinu tvofii indikatory zjistované dotazovanim zaméstnanct.

Personalni controlling by se mél zamétit na omezeny pocet vhodnych persondlnich ukazate-

14, charakterizujicich cile podniku a kli¢ové faktory jeho uspésnosti. (Urban, 2005)

Kli¢ové indikdtory v oblasti Fizeni lidskych zdrojii (KPI)

Jednoduchou a jasnou informaci o vybranych kli¢ovych skutecnostech by mély poskytnout
kli¢ové indikatory. M¢ly by byt jednoduché, aby vysledné informace byly srozumitelné pro
Sirokou vetejnost a aby jejich vypocet mohl byt proveden rychle a s minimalnimi naklady.

(Jeni¢ek, Foltyn, 2010, s. 303)

Poradenstvi pro lidské zdroje prezentuje ve své publikaci HR Controlling 2013: Databanka

kli¢ovych indikéatori studii obsahujici témét 100 indikator v oblasti fizeni lidskych zdrojt,
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které jsou propojené na vykon celé organizace. Rozdéleni indikatort a jejich konkrétni pii-

klady jsou uvedeny v ptiloze (Ptiloha P I).

Personalni ukazatele je vhodné uspotadat do skupin, zahrnujicich ukazatele celkové efekti-
vity vyuziti lidskych zdroji firmy (pfidané hodnoty pracovni sily) a ukazatele hodnotici
jednotlivé personalni funkce (Urban, 2005). Ptiklady k jednotlivym ukazatelim jsou uve-
deny v ptiloze (Ptiloha P II).

3.1.4 HR ScoreCard

Casto vyuZzivanym ndstrojem propojujicim uroveil personalnich procest s trovni vysledkli
organizace je HR ScoreCard zaloZzeny na principech Balanced ScoreCard. (Dvotakova,

2012)

Balanced Scorecard, Cesky systém vyvazenych ukazatelii vykonnosti podniku, je metoda v
managementu, kterd vytvari vazbu mezi strategii a operativnimi ¢innostmi s diirazem na
méteni vykonu. Autory metody publikované od roku 1992 jsou Robert S. Kaplan a David
P. Bortin. (Urban, 2011)

HR Scorecard slouzi k porovnani vysledka spole¢nosti s trhem v ramci vSech dostupnych
indikatorti. Jedna se o jednoduchy nastroj pro tvorbu ptehlednych reportii o fizeni lidskych
zdrojii dle zvolenych kritérii (sektor, velikost, typ spolecnosti, kategorie zaméestnancii).

(PWC, 2013)

Ridit dlouhodobé hodnoty pro

vlastniky
Finance LOETEITI ST SRR T ZvyEovat produktivitu zaméstnanch
iniciativitami HR
Wnitimi e . Zvisovat
zakaznici TAERIEINE zaméstnaneckou
pracovni prostredi spokajsnost
Aplikuvat‘ ’ Rozvijet strategickou Implementavat Optimalizavat
Vnitfni HR propracavnany Zpusohilost vhodnj zpisob systém fizeni
proces prijimaciho proces zaméstnancu fizeni talentd vikentl
Rozvijet interni HR .
Vzdélavani schopnosti Implementovat HRIZ

Obr. 3 HR Scorecard (vlastni zpracovani)
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Urban (2006) oznacuje HR Scorecard jako ,Fidici panel”, ktery zobrazuje zékladni perso-
nalni ukazatele. Tento panel by mél tvofit jednu ze soucdsti manazerského informacniho

systému a mél by byt koncipovan tak, aby:
e zachycoval rozhodujici persondlni faktory firemni Gspé$nosti,
¢ persondlni ukazatele prezentoval spole¢né se stanovenymi cili,
*  podrobnéji zamétoval predevsim na ty hodnoty, které ciliim neodpovidaji.

[lustrativni ptiklad fidiciho panelu s uvedenim persondlnich ukazatell a jejich cilii je zachy-

cen na obrazku (Obr. 4).

Ukazatel Planovany stav | Shuteénost bEiného roln | Splnéni cile
Personalnd naklady v ramed rozpodtu - splnéne +
Podil Hdicich pracovnilh max. 20% 23% -
Mira fluktuace max. 7 % 8% -
Mira flultuace v prvnim toce prace max. 13 % 18% -
Podil pracovnich absenci max & % 6% -
Potet dnhi koleni na pracovnika a rok mit1. & L -
Potet dnh skoleni fidiciho personalu mit1. 3 2 -
Podil osob zastavajicih fidici funkei déle nez 10 let 20% 23% -
Podil pracovnich pozic obasazenych podel planu 80% 80% +
Index spokojenost pracovnild dle privzlaumu 80% T0% -

Obr. 4 Priklad ridiciho panelu s uvedenim personalnich ukazatelii (Urban, 2006)

3.2 Personalni audit

v

Dvotacek (2003, s. 1) ve své knize uvadi, Ze audit pfedstavuje synonymum pro objektivitu,

roxr

ucinnost a nastroj zkvalitiovani fizeni.

Milkovich a Bourdreau (1993, s. 205) uvadéji, Ze ,, Audit v oblasti lidskych zdrojii, podobné
jako danovy nebo financni audit zkoumd, zda personalni politika a praxe je spravnd a zda

I3

je plnéna.’
Urban (2006) definuje personalni audit jako nastroj vnéjSiho hodnoceni klicovych zamést-
nanct 1 jako prosttedek objektivniho posouzeni €innosti a efektivity fizeni lidskych zdroj.

Personalni audit se vénuje jednak rozboru po€tu a struktury zaméstnanci organizace,
jednak hodnoceni jejich rozvojového potencialu s cilem zjistit budouci konkuren¢ni vyhodu

zaméstnavatele v oblasti svého lidského kapitalu. (Dvotakova, 2007, s. 395)
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Cile
organizace

HRM

audit <

A
e%e 4

Obr. 5 HR Audit (Aswathappa, 2007, s. 612 )

Wagnerova (2011, s. 117) definuje oblasti, na které¢ by se mél klasicky persondlni audit za-

merit:

Obecné zasady — soulad se zdkonikem prace, se zdkonem o zaméstnanosti, o
kolektivnim vyjednavéni a s dalSimi pracovnépravnimi pfedpisy. Nutnost véno-
vat pozornost otazkam rovnych pfilezitosti, stejné mzdy a antidiskrimina¢nim

opatfenim. Vhodné je provéfit jak stav firmy, tak stav klicovych dodavateld.

* Nabor a vybér pracovnikii — vlastni nebo outsourcovany nabor, nabor zevnitf
a zvnéjsku, transparentnost kritérii, kritéria v souladu s naplni prace, pracovné-
pravni aspekty, pracovni pomér na dobu urcitou, zaméstnavani absolventt, zku-

Sebni doby, psychologicka dohoda atd.

* Adaptace pracovnikii — adaptacni proces a adaptacni program, seznameni

s firmou, méfitka adaptace, fluktuace ve zkuSebni lhiité a naptiklad po roce.

*  Vzdélavani a nastupnictvi — program vzdélavani, povinna a nepovinna skoleni,
jazykovéa a PC ptiprava, zvySovani kvalifikace, e-learning.

*  Pracovni vykonnost a motivace — syst¢ém hodnoceni pracovni vykonnosti, an-
tidiskriminacni opatieni, rovné ptilezitost, stejna mzda; audit pracni spokojenos-
ti, mobbingu a kontraproduktivniho pracovniho chovani.

*  Odménovani — transparentnost systému odménovani, vySe odmény v zavislosti

na platovych studiich, antidiskriminaéni opatieni.
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*  Uvolitovani pracovnikii — kontrola postupu uvolnovani pracovnikii, dodrzova-
ni predpisti, vyhybani se pracovnépravnim sportim a pochybenim, které by mohl

kontrolni orgén zjistit; outplacement.

Smida (2007, str. 212) fadi mezi metody sbéru dat:
e strukturované pohovory,
*  volné pohovory,
¢ dotazniky,
*  hrani her,

*  posuzovani vlastnosti a schopnosti uchaze¢e v modelovych situacich.

Mezi zakladni typy personalnich auditu patii (Ipodnikatel, 2011):
* dotazniky spokojenosti zaméstnancti,
*  benchmarking lidskych zdroja,
e zjisténi intelektudlniho kapitalu firmy i jednotlivei,

e zj8téni efektivity a vykonu zaméstnanct ve vztahu k zastdvané nebo zamysSlené

pozici,
e zjisténi vytizenosti jednotlivych pozic, tymti i jednotlived,
e zjisté€ni vzdélavacich potieb ve vztahu k pfinosim firemniho vzdé€lani,
e zjiSténi stavu interpersonalni komunikace,
¢ standardy firemni komunikace,
*  popis pracovnich pozic,
*  Mystery Shopping,

e audity strategickych rezerv.
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3.3 Personalni outsourcing

DalSim nastrojem pouzivanym pro optimalizaci nakladl je personalni outsourcing.
Outsourcing definuje Chase (2004, s. 372) jako "akt presunu nékterych firemnich vnitrnich
aktivit a rozhodovacich odpovédnosti na vnéjsi poskytovatele."

Lankford a Parsa (1999) podobn¢ formuluji outsourcing jako ,, nakup vyrobkii nebo sluzeb

I3

od zdrojii, které se nachazeji vné organizace.’

V Ceském pravu neni termin ,,outsourcing® upraven. Zakon o podnikédni na kapitdlovém trhu
definuje outsourcing jako: "¢innost, jejimz vykonem je povéiena tieti osoba"; pravidla obe-
zietného podnikani bank a pojistoven, vydana Ceskou narodni bankou, hovoifi o: "osobé
zajist'ujici pro subjekt na smluvnim zakladé nékterou z Cinnosti, kterou by jinak vykonaval

puvodni subjekt sam". (Bernadet, 2009)

Nevyhody: Newvyhody:
nelze konkurovat firmam, které vwwuZivaji outsorcing ztrata kontroly nad Einnostmi
zwyiené pracovni naklady v poméru k hospodarske soutézi padavani zprav { ucetni problemy

Spatna zaméstnanecka moralka

INSOURCING OUTSOURCING

Vyhody:

snizeni nakaldl na aktivity
snizeni rizika pfi operacich
w38l diverzifikace Einnosti

vyhody:
fizeni vyrobnich aktivit
loajalni pracovni sily

Obr. 6 Vyvazovani outsourcingu a insourcing (Schniederjans, 2005, s. 4)

Styblo (2005, s. 37) prezentuje tyto ditvody k pfechodu na outsourcing:

*  vydé&leni ¢innosti nesouvisejicich s hlavnim pfedmétem podnikdni mimo organi-

zaci,
*  sniZeni personalnich nakladd pfevedenim pracovnikl na dodavatele,

*  sniZeni provoznich ndkladd a eliminace investic do aplika¢niho a hardwarového

vybaveni,

e zvySeni kvality a spolehlivosti zpracovani mzdové a personalni agendy.
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Bernadet (2009) upozoriiuje, Ze ne vzdy vSak spolecnosti dostate¢n€ uvazi i moznosti nega-
tivniho dopadu na jejich lidsky kapitdl a na finan¢ni prostfedky s outsourcingem spojené.
Tyto negativni dopady mohou piipadné nastat, pokud firmy nevychézeji z detailni legislativ-

ni analyzy, ktera bere v potaz nejen Ceske, ale také evropské pracovni pravo.

Outsourcingova instituce provedla v roce 1998 priazkum, ktery zjistil, jaké faktory ptispivaji
k efektivnéjSimu outsourcingu (Fitz, s. 320). Hlavnich 5 kritickych faktort dle tohoto pri-

zkumu bylo:
*  pochopeni firemnich cili a ukold,
* potfeba strategické vizi a planu,
e vybér spravného dodavatele,
*  pribézné fizeni vztaht,
e spravné strukturované smlouvy.

Zadny z téchto faktorti nespad4 do operativni oblasti. Viechny vyse uvedené faktory jsou

manazerskymi rozhodnutimi.
Styblo (2005) uvadi piiklady, kdy je vhodné pouzit outsourcing v personalni oblasti:
*  spolecnost si nemtize dovolit zaplatit kvalitni personalni odborniky,
*  outsourcer se stard o vyvoj a rozvoj podpurnych ¢innosti,
*  naoutsourcera prechazi povinnosti starat se o noveé technologie,
* interni fizeni lidskych zdroji by neimérné zvysilo nakladové polozky.
Podle zkuSenosti z praxe rozliSuje Styblo (2005) ti1 faze procesu prevzeti vybranych perso-
nalnich ¢innosti:
e Zahajeni projektu — vlastni praci v této fazi fidi manaZzefi (jeden na strané kli-

enta a jeden na stran¢ poskytovatele sluzby). Smluvni partneti schvaluji veskeré

dil¢i vystupy a parafuji navrhy smluv a nasledné 1 smlouvy.

* Koncepce outsourcingu — provadi se vystupni analyza, jenZ mapuje outsourco-
vané procesy. Déle se urCuje rozhrani navazujicich podnikovych procesti, stano-

vuji se hlavni vydajové polozky a vytvarti se nakladovy model.

* Realizace outsourcingu — tato Cast se fesi projektovou formou.
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3.3.1 Agenturni zaméstnavani
Jednou z variant outsourcingu je vyuZzivani agenturniho zaméstnavani.

Agenturni zaméstnavani je relativné novou formou pracovnépravniho vztahu, ktery byl
v Ceské republice zakonné ustanoven v druhé poloving roku 2004. V této souvislosti také
vznikly agentury prace, respektive personalni agentury, které jakozto soukromé (pravnické
nebo fyzické osoby) zprosttedkovavaji do¢asné zaméstnavani. Jednou z typickych a pravdé-
podobné 1 nejCastéjSich agenturnich sluzeb u nas je zaméstndvani pracovnikl za ucelem na-

bidnout je a dat k dispozici jiné organizaci. (Gillernova, Kebza, Rymes, 2011, s. 188)
K 8.2.2012 je v Ceské republice celkem 1249 agentur prace s platnym povolenim ke zpro-
sttedkovani. Vzhledem k tomu, Ze mnohé agentury vlastni 2-3 platna povoleni ke zpro-
sttedkovani, jejich celkovy pocet je ve skutecnosti nizsi. (APPS)
Mezi vyhody agenturniho zaméstnavani dle Piikryla (2011) patfi:

e  snizeni fluktuace,

* sniZeni nakladi na nabor pracovnikill a na odstupné,

*  zdroj budoucich stalych zaméstnancu — Cas si je vyzkouset,

*  vyuziti agenturnich zaméstnancti nejde do mzdovych listd — vhodné pro firmy,

které maji ptisn€ stanoven rozpocet pro naklady zaméstnanct,

*  jedna se o sluzbu s DPH — daji se vyuzit vyhody z toho plynouci.

3.4 Offshoring

Pojem offshoring ptedstavuje relativné novy nastroj optimalizace nékladii. Pti offshoringu
jsou podnikové ukoly bud’ pievzaty oddélenimi v zahrani¢i s nizkymi naklady, nebo pfedany
externim poskytovateliim sluzeb (Business Process Outsourcing), které maji ¢asto své sidlo
rovnéz v zahrani€i. Cilem je snizeni tuzemské tvorby hodnot piemisténim ¢innosti do zemi
s nizkymi mzdovymi naklady. Offshoring je moZzny diky vyrazné€ rozdilné urovni mezd kvali-
fikovanych pracovnich sil v primyslovych, rozvojovych a prahovych zemich, ve kterych je
dnes v dostacujici mife k dispozici kvalifikovany personal, ktery pracuje za zlomek mzdy,

ktera je placena ve vysoce vyspélych pramyslovych statech. (Lang s. 39)
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Mezi nejatraktivngj$imi zemémi pro offshoring se podle vyzkumi umistuje i Ceska republi-
ka. Investorim vyhovuje jeji geografickd blizkost, politickd a bezpecnosti situace, makroe-
konomicka stabilita, vzd¢lanost a dovednosti pracovni sily, infrastruktura a kulturni sptizné-
nost se zdpadni Evropou. Svou roli hraji 1 lukrativni vladni pobidky pro zahrani¢ni investo-
ry. Nevyhodami nasi zemé je naopak vyssi troveii mezd oproti Ciné nebo Indii, pomérné
vysoké danové zatizeni, korupce, netransparentnost zadavani vetejnych zakazek, obtizna

vymahatelnost prava a vysoké odvody z plati. (Management News, 2008)

3.5 ICT vyuzivané v oblasti lidskych zdroji

Informacni a komunika¢ni technologie zahrnuji veskeré informacni technologie pouzivané

pro komunikaci a praci s informacemi.

Nedilnou souc¢éast moderniho fizeni lidskych zdroji tvofi v dnesni dobé personalni infor-

a4

macni systém. Bez jeho existence si Ize jen stézi predstavit efektivni provadéni i téch nej-
tace, jejichz vyznam, zejména z hlediska jejich postaveni mezi ostatnimi personalnimi ¢in-
nosti, vyrazné vzrostl v poslednich desetiletich v souvislosti s dynamickym rozvojem infor-

macnich a komunikac¢nich technologii. (Dvotakova, 2007, str. 398)

Dvotéakova (2007, str. 399) definuje personalni informacni systém jako soubor veskerych
udaji a informaci a procest jejich zpracovavani, které néjakym zplisobem provazuji nebo se

dotykaji dil¢ich personélnich ¢innosti.

Persondlni informac¢ni systém je hlavnim zpracovatelem procesii, upravovatelem a archiva-
fem dat a praktickym aplika¢nim systémem, ktery lezi v samém srdci poc¢itaci podporované
personalni prace. Uchovava udaje o zaméstnancich a data tykajici se organizacniho a perso-

nalniho planovani. (Walker, 2003, s. 27)
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Obr. 7 Moderni personalni technologie (Walker, 2003, s. 14)

Koubek (2011, s. 23) upozorniuje, ze mensi firmy zpravidla nemivaji tak obsazny a kompli-

kovany persondlni informacni systém, jaky mivaji velké podniky. Ale i piesto by mély mit ve

sveé personalni evidenci a ve vSech uchovavanych materidlech tykajicich se pracovnikl urcity

systém a poradek. Doporucuje 1 malym firmam zavést pocitacovy systém informaci o pra-

covnicich, jejich praci i o personalnich ¢innostech.

Dvorakova (2007, str. 399 — 400) uvadi oblasti, ktery by mél plné rozvinuty PIS zajist'o-

vat personalistlim, vedoucim zaméstnanctim a dal$im opravnénym uZivatelim:
e personalni agendy,
¢ personalni pldnovani,
* analyzy a vytvafeni pracovnich mist,
e ziskavani, vybér a uvollovani zaméstnancil,
*  mzdové agendy,
*  hodnoceni prace a zaméstnanci,
*  vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnanci,
* péce o zamestnance,

e  komunikace.

Mezi specifické naroky kladené na PIS patii:
*  propojovani na interni informacni systém (napf. ucetnictvi),

*  sprava vystupu pro finan¢ni a statni instituce, instituce vetejné spravy,
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* interaktivni pfistup k pracovnépravni legislativé,

e grafické a numerické zpracovani vypoctl potiebnych pro fizeni pracovnich sil a

zamestnanosti.

Informacni systém pro podporu Fizeni lidskych zdroji (dale HRIS, z angl. Human Re-
sources Information System) tvoii vyznamnou soucast podnikového informacniho systému.
Hlavni vyhodou modernich HRIS je to, ze nejsou urceny jen pro odborné referenty perso-
nalni oblasti, jako jsou mzdové ucetni a personalistky, ale vyuziva je vétSina zaméstnancu
podniku nebo organizace. Jedna se naptiklad o takové persondlni funkce, jako je odméiio-
vani zaméestnanci (pristup ke svému vyplatnimu listku), hodnoceni nebo dochazkova evi-
dence. Snad jesté dulezitéjsi vlastnosti takovych HRIS je moznost ptistupu vedoucich pra-
covnikil k vybranym persondlnim udajim podiizenych a k dal§im agregovanym personalnim

tdajim. (Smarda, 2009)

Dalsi moznosti vyuziti modernich ICT Ize nalézt v oblasti ptijiméani pracovnikt.
Virtualni assessment centrum

Assessment centrum jsou metody, které se zacaly pouzivat poprvé v USA v padesatych
letech 20. stoleti. Assessment centrum je vycvikové stiedisko. Jde o postup, ne o specifické
misto. Je to vlastné sled nc¢kolika praktickych uloh, podle kterych se posuzuje budouci vy-
kon uchazecl v praci. Jedna se naptiklad o prodejni rozhovor pro prodejce, tymové feSeni
problémi a dalsi. Soucasti assessment centra jsou vZdy individudni ulohy, skupinové tlohy,
parové ulohy a psychodiagnostické testy. AC je pouzivano za Ucelem vybéru kandidati.

(Wagnerova, 2011, s. 18)

Agentura Motiv P (2012) tspéSné€ uvedla do provozu Virtualni Assessment Centre. Jedna
se o jedineCny, komplexni a flexibilni produkt, ktery miiZze byt pouzit pro vybérova fizeni,
rozvoj klicovych pracovnikl ¢1 méfeni efektivity manazerského vzdélavani. Sklada se z né-
kolika volitelnych modulli, coz umoziluje ptesné zacileni na specifické potieby.

Probihd v tzv. ,virtudlnim prostiedi®, tedy v rozhrani internetového prohlize¢e. Ugastnici
fe$i modelové situace individualné 1 ve skupiné s ostatnimi GcCastniky. Vystupem jsou

podrobné individudlni zpravy a porovnani s ostatnimi kandidaty.
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Mezi vyhody virtualniho AC patii:
*  Vyrazna Gspora Casu ucastnikl i organizatord, a tedy i ndklady spojené s timto
Casem.

e Ziskani moZnosti navolit jednotlivé moduly dle potieb.

*  MozZnost vybirat i z ucastniki, pro které by jinak bylo obtizné se osobné sejit.

»On-line* zZiskavani pracovniki

Pod terminem Online Recruitment (nékdy e-recruitment) je v sou€asnosti chapan zpisob
interaktivni komunikace mezi podniky hledajicimi zaméstnance a uchazeci o praci. Z pohle-
du firmy existuji rizné moznosti: (Styblo, 2006)
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*  Nejjednodussi formou je inzerce volnych pracovnich mist na webovych stran-

kach firmy, kterd zaméstnance hleda, spojend s komunikaci pomoci elektronické
posty.

¢ Jako slozitéjsi je mozné chapat inzerci na specializovanych serverech. Ty nabizeji
minimalné jednoduché vyhledavani, inzeraty jsou fazeny do kategorii, vétSina

serverl nabizi databaze Zivotopisti uchazect o praci.

e Neékteré spolecnosti mohou mit vlastni specializované sluzby, technologie pro
komplexni ziskavani zaméstnanct a dalsi naro¢né technologie, ale jejich vyvoj je

dost naro¢ny a vyplati se jen pro opravdu velké spolecnosti.
Vyhody e-recruitmentu shledava Armstrong (2007, s. 353) v:
*  Uspofe naklada,

*  moznosti poskytnut uchazecim mnohem vice informaci, které lze zdroven snad-

no aktualizovat,

*  prostoru pro prezentaci ,,nabidky zaméstnani* zptisobem, ktery zvySuje atraktivi-

tu podniku jako pracovisté, kde je dobré pracovat.

3.6 Upravy spojené s organizaci prace

Jednim ze zpiisobu snizovani persondlnich nékladii bez propousténi zaméstnanct je ve zpt-

sobu pracovniho poméru. Jedna se naptiklad o:
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Zkraceny pracovni uvazek — jde o pracovni pomér sjednany na krat$i nez sta-

novenou tydenni pracovni dobu. (Rydvalova, 2011, s. 93)

Pruzna pracovni doba — principem této flexibilni formy je rozdéleni pracovni
doby na ,,zdkladni pracovni dobu* a ,,volitelnou pracovni dobu*. Zakladni pra-
covni doba je pfedem stanovand doba, kterou zaméstnanec musi stravit na pra-

covisti. (Rydvalova, 2011, s. 95)

Sdilené pracovniho mista — predstavuje takové usporadani, kdy se dva (nebo
vice) pracovnici d€li o praci na jednom plném pracovnim misté. (Armstrong,

2007, s. 322)

Dohoda o provedeni prace — rozsah prace, na ktery se dohoda uzavira, nesmi

byt vétsi nez 300 hodin v kalendarnim roce. (Gogova, 2012, s. 142)

Dohoda o pracovni ¢innosti — nejvySe polovina stanovené tydenni pracovni
doby v priméru za dobu trvani této dohody, nejvyse vSak za 52 tydnli po sobé

jdoucich. (Gogova, 2012, s. 142)

Prace doma a distan¢ni prace — mohou vykonavat takové kategorie pracovni-
k, jako jsou konzultanti, analytici, ndvrhafi, programatofi nebo rizné druhy

administrativnich pracovnikl. (Armstrong, 2007, s. 322)

Konto pracovni doby — umoziuje, aby zaméstnanci v pracovnim poméru ve
zvoleném vyrovnavacim obdobi byla pfidélovana prace vtakovém rozsahu,
v jakém to bude odpovidat pottebé zaméstnavatele, a zarovenn mu byla vyplace-

na stald (pausalni) mzda. (Gogova, 2012, s. 98)

Homeworking — je zplisob provadéni prace, feSeni nékterych pracovnich ukoli
v domacim prostiedi, pficemzZ zékladni pracovisté je v organizaci, v niz je pra-

covnik zaméstnan. (Gillernova, 2011, s. 186)

Teleworking — piedstavuje vykondvani nékterych pracovnich aktivit mimo or-
ganizaci, tedy v domacim prostiedi nebo kdekoliv jinde. Pifedpokladem je, ze
pracovnik vyuzivd moderni informaéni a komunika¢ni technologie, jejichZ pro-

stfednictvim je v kontaktu s organizaci. (Gillernova, 2011, s. 186)
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3.7 Optimalizace zaméstnaneckych vyhod
Financni hledisko je zapotiebi zvaZovat 1 pfi volbé zaméstnaneckych benefiti.
Zaméstnanecké vyhody Hruska (2009) rozdéluje do tii skupin:

* Dariiové optimalni benefity - osvobozeny pfijem zaméstnance, bez nutnosti od-
vadét pojistné a danoveé uznatelny naklad zaméstnavatele (ptispévky na stravo-

vani, jazykové kurzy nebo dalsi vzdélavani zaméstnanctt).

* Daiiové prijatelné benefity - alespon jedno z vyse uvedenych kritérii. Dovolena
nad zékladni vyméru Etyt tydnli, moznost pouzivat sluzebni automobil pro sou-
kromé ucely, ptispévky na dovolenou, zajisténi dopravy do zaméstnani, posky-
tovani pujcek zamestnancim.

* Dariiové nevyhodné zaméstnanecké vyhody - nutnost zdanéni na strané¢ za-
meéstnance, povinnost odvodii pojistného, danova neuznatelnost nakladi na
stran¢ zaméstnavatele. Napt. thrada soukromych telefonnich hovora anebo po-

honnych hmot na soukromé jizdy, poskytovani vdnoc¢nich darti zaméstnanctim.

Cafeteria systém je systém odménovani pracovniki, u kterého si miize zaméstnanec vybrat
konkrétni benefit podle svého uvazeni. Vétsina zaméstnancti se rozhoduje podle svych soci-

alnich, zajmovych, ¢i jinych preferenci. Zaméstnanci obvykle €erpaji benefity formou pouka-
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zek nebo efektivnéjSich on-line systémi. Benefity lze vyuzit v oblasti sportu, vzdélavani,

kultury, zdravotni péce, nakupovani ve vybranych fetézcich atd. (Absolut in)
Mezi vyhody pro zaméstnavatele patii (Absolut in):

e zamgstnavatel neodvadi zdravotni a socidlni pojiSténi,

*  kumulace finan¢nich prostfedka k dal$i motivaci zaméstnanci,

* optimalni vyuziti — vyuZzivaji se jen benefity, po kterych je poptavka,

*  administrativni nenaro¢nost + pribézny piehled o Cerpani,

¢ flexibilita systému,

*  motivujici prvek pro zaméstnance,

¢ efekt mnozstevni slevy.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Néklady v oblasti fizeni lidskych zdroji tvoti velkou ¢ast celkovych nakladi firmy. Nepatii
zde jen ndklady na odménovani a benefity zaméstnancti, ale také naklady souvisejici s tize-
nim lidskych zdroji. Aby byl podnik uspé€sny a konkurenceschopny je nutné nepodcenovat

tuto oblast a snaZit se ji fidit co nejefektivnéji.

Mezi nastroje, které jsou spojeny s fizenim a tedy 1 optimalizaci ndkladl v oblasti lidskych
zdrojti, patfi personalni controlling, persondlni audit, persondlni outsourcing, offshoring,

vyuzivani ICT a Upravy spojené s organizaci prace.

Nastroje personalniho controllingu 1ze rozdé€lit do Ctyi zakladnich kategorii: persondlni stati-
tistiky, personalni ukazatelé, personalni indexy a personélni standardy. Casto vyuZivanym
nastrojem v této oblasti je HR ScoreCard jenz je zalozeny na principu Balanced ScoreCard.
K objektivnimu posouzeni G€innosti a efektivity fizeni lidskych zdrojh slouZzi personalni au-

dit.

Oblast fizeni lidskych zdroji lze pfevést na externi subjekty prostfednictvim persondlniho
outsourcingu (jednou z jeho variant je 1 vyuzivani agenturniho zaméstnavani) nebo offsho-

ringu.

Nedilnou soucasti moderniho fizeni lidskych zdroji tvofi vyuzivani ICT. Mezi nejvétsi vy-

hody moderni technologie se fadi tspora nakladu a casu.

Teoreticka cast diplomové prace je podkladem pro vypracovani praktické Casti. Prakticka
cast bude rozdélena na analytickou a projektovou ¢ast. V analytické ¢asti bude provedena
analyza soucasné¢ho stavu fizeni lidskych zdroji ve firm¢ XY. V ¢asti projektové bude na-
vrhnut projekt zlepSeni fizeni nakladi v oblasti lidskych zdroji a jeho implementace do sys-

tému fizeni lidskych zdrojh ve spolec¢nosti XY.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI PODNIKU

Diplomova prace je zpracovavana ve firmé¢ XY. Proto v této kapitole jsou uvedeny zakladni
informace o organizaci. Informace a podklady k této analyze jsou ziskany z vyro¢nich zprav

hodnoceného podniku.

5.1 Zakladni informace o podniku XY

Podnik XY je jednim z pfednich svétovych vyrobcii domacenského skla s dominantnim po-
stavenim ve vyrob¢ krystalinu. Jmenovany podnik podnika jako spolecnost s ru¢enim ome-
zenym. Zakladni kapital ¢ini 63 mil K¢ Tento kapitdl je zcela splacen dvéma spolecniky

s podily 66 % a 34 %.

Pocatky dnesSni spolecnosti XY navazuji na obdobi rozmachu ¢eského sklafstvi v 19. stol.
Jedna se o podnik s dlouholetou tradici, ktery tvofil po celd léta zdroj obZivy pro mnoho lidi
v misté 1 okoli. V Sedesatych letech byl podnik za¢lenén pod statni podnik ABC. V obdobi
privatizace se stal souc€asti koncernu zaméstnavajiciho vice nez 4 tisice pracovnikl. V roce
2005 doslo k prvni velké vin€ propousténi, kdy se pocet zaméstnancl snizil az na polovinu.
Béhem svétové krize v roce 2009 se opét podnik nevyhnul hromadnému propousténi. Na
konci téhoz roku ptichazeji novi majitelé, investice sméfuji do zachovani kontinuity a dalsi-

ho uspésného rozvoje spolenosti pod novym nazvem.

Podnik jednim z nejvétsich vyrobcti napojového skla v Ceské republice. Vétsina produkce
ma ochrannou znamku KILLM, ptfevzatou od né¢kdejsiho Skloexportu. Podili se na organizaci
sklarskych sympozii IGS (International Glass Sympozium), konanych kazd¢ tii roky pocina-
je rokem 1992.

Siroka $kala vyrobki zahrnuje moderni i klasické pojeti. Diky diisledné spolupraci navrhait
s techniky probihd nepfetrzity proces inovaci, véetné dekoraci, kde se vyuziva na jedné stra-
n¢ tradicniho zdobeni, ale nabizi se 1 vyuziti novych technologii v dekorovani. Veskeré

technologické procesy respektuji ptisné predpisy z hlediska ekologie a zivotniho prostiedi.

V nasledujicich letech chce spole€nost navazat na start vyrobnich kapacit a postupny navrat
na svétovy trh v oboru domacenského skla. Hlavnim cilem je celkova stabilizace spole¢nosti

v t€sném spojeni s prodejni situaci na jednotlivych trzich a s pfihlédnutim k disponibilnim
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vyrobnim kapacitdm. Vyznamnym kritériem pro rozhodovaci procesy je udrzeni celkové

finan¢ni stability spolecnosti.

5.1.1 Okoli podniku

Podnik XY je pfevazné exportni spolecnosti, kterda prodava své vyrobky do vice nez 60
zemi po celém svété. NejvyznamngjSimi trhy jsou zemé Evropské unie, Ruska a dalsi staty

byvalého SSSR, USA, Kanady, arabské¢ zemé¢, ale také Cina, Japonsko nebo Australie.
ZboZi se prodava jak napiimo zakazniklim, tak 1 skrze zastupce ¢i rtizné distribu¢ni fetézce.

Prodej spolecnosti je ovlivitovan limitovanou poptavkou v disledku ekonomické stagnace

dalezitych trhit zejména v Evropé¢, a také i neklidnou situaci na Blizkém Vychodg.

5.1.2 Organizacni struktura

Podnik je dcefinou spole¢nosti podniku ABC. Reditel podniku XY je fizen a zpovida se
vrcholovému vedeni podniku ABC.
Technicko hospodaisti pracovnici v podniku XY jsou pfimo podiizeni fediteli XY. Zaklad-

ni vazby jsou uvedeny na obrazku (Obr. 8).

Daszoma Hafarent e s L] Hisvnl G2eini Spravis _l.. Hafarent .:'-\.-._'.-:I.‘.'!.'. \ sdones "-'si_:'l.',:'.
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Obr. 8 Organizacni struktura podniku XY (viastni zpracovani)
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Spole¢nost je rozdé€lena na strediska. Toto Clenéni naklad umoziuje zjistit, kolik jednotliva
stfediska podnik stoji. Struktura odpovédnostnich stiedisek je ptfedpokladem u¢inného utva-

rového fizeni.

5.2 Analyza vybranych finan¢nich ukazatelu

Cilem analyzy vybranych finan¢nich ukazatell je zjistit finan¢ni situaci podniku. Financni
analyza slouzi dale také pro ekonomické rozhodovani a posouzeni hospodateni podniku,
bonity a uvéruschopnosti dluznika. Finan¢ni analyza slouzi také pro planovani a rozhodova-

ni v oblasti lidskych zdroji. Analyza vychéazi z rozboru ucetnich zavérek.

V tabulce (Tab. 1) je proveden rozbor ukazatelii rentability v letech 2009 — 2011. Zaporné
hodnoty v roce 2009 byly zptisobeny zapornym vysledkem hospodateni.

Tab. 1 Ukazatelé rentability v letech 2009 - 2011 (vlastni zpracovani)

Rentabilita v % 2009 2010 2011
ROA -6,70 7,73 9,21
ROS -60,79 7,56 7,67
ROE * 355,31 81,34
ROC -29,97 6,33 7,06

*ROE nelze spotitat, nebof’ obé hodnoty (vlastni kapital a zisk) byly v roce 2009 zaporné

Analyza likvidity (Tab. 2) ndm ukazuje, jak je podnik schopen splacet své kratkodobé za-
vazky. V roce 2009 mél podnik vysoké hodnoty vSech ukazateli likvidity. To bylo pravdé-
podobné zplisobeno obnovou vyroby a vloZzenym novym kapitalem, pfedev§im ve financni
podobé k rozbéhu vyroby. V dalSich letech podnik dosahoval doporucovanych hodnot
likvidity.

Tab. 2 Ukazatelé likvidity v letech 2009 - 2011 (vlastni zpracovani)

Likvidita 2009 2010 2011
Okamzita likvidita 1,269 0,292 0,313
Pohotova likvidita 1,492 0,761 0,747
Bézna likvidita 5,933 2,09 2,193

Mira zadluzenosti je pfedev§im vyznamny ukazatel pro banku z hlediska poskytnuti uvéru.
V roce 2009, diky zapornému vysledku hospodaieni, dosdhl ukazatel zaporné hodnoty.

V porovnani s rokem 2010, doslo v roce 2011 k vysokému snizeni hodnoty tohoto ukazate-
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le, coz bylo zptisobeno jak dosaZenim zisku, tak zvySenim zakladniho kapitalu z 200 tis. K¢

na 63 mil. K¢.

Celkova zadluZenost ukazuje miru kryti majetku podniku cizimi zdroji. Cim vy$§i hodnoty
dosahuje, tim je vyssi riziko pro véfitele, pfedev§im pro banku. V roce 2009 mél podnik
zaporny vysledek hospodateni, ¢imz se mira zadluZenosti dostala do zadpornych hodnot. V
hodnocenych letech se mira celkové zadluzenosti snizovala.

Urokové kryti nam tika, kolikrat jsou uroky s poskytnutych uvéra kryty vysledkem hospo-
dateni. Cim vy3$i hodnoty ukazatel dosahuje, tim je finanéni situace v podniku lepsi. U ana-

lyzovaného podniku mél ukazatel irokového kryti v hodnocenych letech rostouci tendenci.

Vyvoj ukazatelll zadluzenosti v podnik v letech 2009 — 2011 je uveden v tabulce (Tab. 3).

Tab. 3 Ukazatelé zadluzenosti v letech 2009 - 2011 (vlastni zpracovani)

Zadluzenost v % 2009 2010 2011
Mira zadluzenosti vlastniho kapitalu -1 587,49 4 455,02 793,01
Mira celkového zadluZenosti 105,57 96,87 89,83
Urokové kryti -2,89 3,03 3,79

Ukazatel¢ aktivity (Tab. 4) nam poskytuji informace o tom, jak efektivné hospodafila firma
se svymi aktivy ve sledovaném obdobi. U vSech ukazatelii dochazelo rok od roku k lepSimu
fizeni aktiv. PocCet obratl u sledovanych aktiv se zvySoval a doba obratu se naopak snizova-

la.

Tab. 4 Ukazatelé aktivity v letech 2009 - 201 1 (vlastni zpracovani)

Aktivita 2009 2010 2011
Obrat celkovych aktiv (obratl za rok) 0,11 1,02 1,2
Doba obratu zasob (dny) 2017 166 144
Doba obratu pohledavek (dny) 101 59 43
Obrat zasob (obrat za rok) 0,18 2,2 2,54
Obrat pohledavek (obratii za rok) 3,61 6,24 8,44

V hodnoceném obdobi dochazelo postupné k lepsim vysledkiim hodnot u vSech ukazateli

MW

na trhu po obnoveni vyroby.
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5.3 SWOT analyza

Pro ziskani lepsi predstavy o stavu spole€nosti byla na zaklad¢ rozhovort s vedenim spolec-

nosti a jejimi zaméstnanci, vypracovana SWOT analyza (Tab. 5), kterd hodnoti soucasny

stav firmy (vnitini prostiedi) a soucasnou situaci v okoli firmy (vn&jsi prostiedi). Ve vniti-

nim prosttedi hled4 a klasifikuje silné¢ a slabé stranky, ve vnéjSim pftilezitosti a hrozby pro

firmu.

Tab. 5 SWOT analyza spolecnosti XY (vlastni zpracovani)

= Vyhradné ¢eska spoleénost bez ucasti
zahrani¢niho kapitalu

= Dlouholeta zkusenost v zahrani¢énim ob-
chodé, schopnost rychlé adaptace odliSnym
specifikim jednotlivych trhd

= Orientace na zdkaznika — individualni vyro-
ba a dekorace dle pfani klienta

= Daraz na kvalitu — prestizni certifikace

=  Know-how v technologii dekorovani a povr-
chovych uprav

Nedostatky v organizac¢ni strukture firmy,

nevyjasnéné vztahy a kompetence = Spatna

navaznost prace jednotlivych oddéleni

Organizace predavani informaci v ramci

firmy, absence pravidelnych porad = nedosta-

te€¢na informovanost, infotoky, Fizeni ¢asu

Vysoka fluktuace zaméstnancti

Kvalifikace personalu:

- nekompetentni vedouci pracovnik vyrobni-
ho oddéleni

- nedostate¢na jazykova vybavenost vedou-
cich pracovniku

=  Zvyky a preference zakaznikl — tradice a
kvalita

=  Vysoka mira nezaméstnanosti

Levna vyroba — Cina
Narust cen vstupu (energie, material)
Vypadky v zakazkach — sezénnost poptavky
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6 ANALYZA STAVU A STRUKTURY ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zabyva analyzou stavu a struktury zaméstnanci. Veskeré informace jsou

ziskany z interni dokumentace podniku.

JelikoZ podnik prosel v roce 2009 velkymi reorganizacnimi zménami, je velkd cast analyz
provedena jen za obdobi 2010 — 2012, aby byla zachovéana srovnatelnost pii stejném podni-

katelském prosttedi.

6.1 Stav zaméstnancu

Podnik XY v soucasné dob¢ zaméstnava pies 150 pracovniki. Vyvoj po¢tu zaméstnancl po

obnoveni vyroby v roce 2009 je uveden v tabulce (Tab. 6).

Tab. 6 Primérny rocni prepocteny pocet zaméstnancui v letech 2009 -

2012 (vlastni zpracovani)

2009 2010 2011 2012
Celkem 99 159 153 134
* Délnici 87 142 135 116
* THP 12 17 18 18

V tabulce (Tab. 7) je uveden vyvoj zaméstnanct v letech 2008 — 2012. V roce 2009 doslo
k hromadnému propousténi, kdy stav zaméstnancti z 262 pracovniki klesl az na 4 pracovni-
ky. Ke konci téhoZ roku se vyroba v podniku obnovila a na konci roku jiz byl eviden¢ni stav
98 pracovnikti. V druhé ¢asti tabulky je vypocten primérny piepocteny stav zaméstnanct

v jednotlivych hodnocenych letech.

Tab. 7 Stav zaméstnancu v letech 2008 — 2012 (vlastni zpracovani)

Evidencni stav zaméstnancii| Primérny ro¢ni prepocteny stav za-
Rok k 31. 12. méstnancu

celkem | Zeny | Zenyv % HPP DPC DPP Celkem
2008 262 190 72,52% 243,6 4,2 1,3 2491
2009 98 74 75,51% 136,8 3,2 3,8 143,8
2010 168 126 75,00% 153,5 2,4 3,0 158,9
2011 151 115 76,16% 149,9 0,6 2,0 152,6
2012 142 106 74,65% 132,2 0,6 1,7 134,5
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Pro lepsi ptehlednost je stav zaméstnancli zndzornén na obrazku (Obr. 9). Pokud bychom

porovnavaly pouze posledni tii obdobi, vidime, Ze stav pracovnikli ma mirn¢ klesajici ten-

denci.
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Obr. 9 Vyvoj evidencniho a prepocteného stavu zaméstnancu v letech
2008 — 2012 (vlastni zpracovani)
6.2 Analyza struktury zaméstnancu

V tabulce (Tab. 8) je provedena analyza vékoveé struktury zaméstnanct. Z adaja vyplyva, ze

nejvetsi podil pracovniki se nachdzi ve vékoveé skuping 46 let a vice (pies 50 %).

Tab. 8 Vékova struktura zaméstnancii k 31. 12. 2012 (vlastni zpracovani)

Vék pracovnika Zaméstnanci Vékova | Po€et pra- | Pracovnici
k 31. 12. 2012 Celkem 2eny Muzi | skupina | covnikul vV %
19-25 22 14 8
19-30 34 23,94%
26 - 30 12 9 3
31-35 10 8 2
36 -40 12 10 2 31-45 35 24,65%
41 -45 13 12 1
46 — 50 29 21 8
51-55 24 19 | 5 | 46-2@ 73 51,41%
vice ’
56 a vice 20 13 7
Celkem 142 106 36 Celkem 142 100%

Analyza v€kové struktury zaméstnanc je graficky zpracovand na obrazku (Obr. 10).

Z obrazku vyplyva, Ze nejméné pocetné zastoupeni je ve vékové skupin€ 31 — 35 let. Zde se
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nachézi pouze 7 % pracovnikil (8 Zen a 2 muzi). Oproti tomu nejvyssi zastoupeni je ve veé-

kové skupiné 46 — 50 let (20 %), tuto skupinu tvoii 21 Zen a 8 muza.

" I

56 a vice
51 -55
46 — 50
41 — 45
36 — 40
31-35
26 — 30
19 - 25

0 5 10 15 20 25 30

m Zeny m Muzi

Obr. 10 Vekova struktura zaméstnancu k 31. 12. 2012 (viastni zpracovani)

V tabulce (Tab. 9) je proveden rozbor primérného veéku zaméstnancii k poslednimu dni
hodnoceného obdobi. Z analyzy vyplyva, Ze populace zaméstnanct stdrne. Primérny vék se

zvySuje u obou pohlavi.

Tab. 9 Primeérny vek zaméstnancii v letech

2010 — 2012 (vlastni zpracovani)

Primérny vék
Rok
Celkem | zeny Muzi
2010 41,13 41,32 | 39,59
2011 41,99 42,08 | 40,36
2012 42,6 42,75 | 41,11

V podniku jsou zaméstnadvany osoby se zdravotnim postizenim. V tabulce (Tab. 10) je uve-
den vyvoj primérného piepocteného poctu pracovniki se zdravotnim postiZzenim. Pracovni-
ci s téz§im zdravotnim postizenim v podniku XY v hodnoceném obdobi nepracovali. V roce
2010 a 2012 nebyla splnéna povinnost zaméstnavat osoby se zdravotnim postizenim ve vysi

4 % povinného podilu na celkovém poctu jejich zaméstnancu.
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Tab. 10 Zameéstnanci se zdravotnim postizenim v letech 2009

— 2012 (vlastni zpracovani)

P:’Lértr;r'n yggz; % pramérného cel-

pocteny poce kového poctu pra-
znevyhodnénych covnikii

pracovnikt

2009 6 4,39%
2010 5,75 3,75%
2011 6,92 4,62%
2012 4,58 3,46%

V tabulce (Tab. 11) je proveden rozbor nejvyse dosazen¢ho vzdélani pracovnikl. Vysoko-

Skolské vzdé€lani je v zastoupeni pouze jednoho pracovnika (technolog - chemik). Nejvetsi

zastoupeni pracovnikil je se sttednim vzdélanim s vyuénim listem (81 zaméstnanct).

Jelikoz vétSina pracovnich mist je manudalnich a jednoduchych nachézeji zde pracovni uplat-

néni 1 pracovnici se zdkladnim vzdélani.

Tab. 11 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii k 31. 12. 2012

(vlastni zpracovani)

Dosazené vzdélani Zamvéstnanci
Celkem Zeny Muzi
Neuplné zakladni vzdélani 1 1 0
Zakladni vzdélani 24 19 5
Sti. vzdélani s vyuénim listem 81 63 18
Stf. vzdélani s maturitou 35 23 12
VysokoSkolské vzdélani 1 0 1
Celkem 142 106 36

Z provedenych analyz bylo zjisténo, ze Zeny tvoii témet 75 % vSech zaméstnancl.. Nejveétsi

zastoupeni pracovnikil je ve v€kové kategorii 46 let a vice. Bylo zjiSténo, Ze dochédzi k mir-

nému vékovému starnuti pracovnikli. Pro vétSinu ¢innosti neni v podniku poZadované od-

borné ¢i jiné vzdélani. Provedené analyzy poslouzi jako podklad pro praktickou cast prace.
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7 ANALYZA VYBRANYCH PERSONALNICH UKAZATELU

Cilem této analyzy je zjistit jak vysoké jsou ndklady spolecnosti v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Analyza je provedena za posledni tfi hodnocené roky, nebot” vyroba v roce 2009

byla ovlivnéna hromadnym propousténim.

V prvni ¢asti je provedena analyza zakladnich ukazateld, na niz dale navazuje rozbor fluktu-
ace pracovnikl. V nasledujici ¢asti jsou rozebrany osobni ndklady zaméstnanci, je vycislena

zékladni mzda, prémiové slozky a ptiplatky, které souviseji s praci.

Nakonec jsou vycisleny naklady souvisejici s provozem v oblasti fizeni lidskych zdroja, kte-
ré nejsou obsazeny v mzdové rekapitulaci, ale které podnik vynakladd v souvislosti

s fizenim pracovnik.

7.1 Zakladni personalni ukazatelé
Informace k provedeni této analyzy byly ziskany z internich dat a uetni zavérky.

V tabulce (Tab. 12) je proveden vypocet zdkladnich personalnich ukazatelti. V prvni ¢asti
je provedena analyza vyrobkl na pracovnika. V hodnoceném obdobi doslo ke snizeni odpa-
du na pracovnika. V roce 2011 se odpady snizily o 31 %, v roce 2012 o dalSich 9 %. I kdyz
pocet vyrobkl ptipadajicich na zaméstnance v hodnocenych letech byl kolisavy, tak i ptesto

v K¢ na zaméstnance byl rostouci. Tato skutecnost byla zptisobena zvySenim cen vyrobk.

Tab. 12 Ukazatelé vyroby na zaméstnance (vlastni zpracovani)

Ukazatelé 2010 2011 2012
Pocet vyrobku na zaméstnance 26 502 ks 25420 ks 26 750 ks
Pocet odpadu na zaméstnance 3 950 ks 2723 ks 2472 ks
Vyrobky v K& na zaméstnance 499 745 KE| 520 165 K&| 528 619 K&
Odpad v K& na zaméstnance 74 490 K¢& 55 722 K& 48 852 K¢

V tabulce (Tab. 13) je provedena analyza ukazateli produktivity. K vypracovani byla pouzi-

ta data z vykaz zisku a ztrat a primérny prepocteny rocni stav zaméstnancu.

V jednotlivych hodnocenych letech trzby, ptfidand hodnota 1 osobni naklady na pracovnika

meély rostouci charakter. V roce 2011 vzrostly trzby na zaméstnance o 32 %, v roce 2012 uz
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jen o necelych 9 %. Pfidand hodnota vzrostla o 45 % v roce 2011. Osobni naklady a hruba

mzda rostla jiz pomaleji. V roce 2011 vzrostly osobni naklady o 17 % a hruba mzda o 6 %.

Tab. 13 Ukazatelé produktivity v letech 2010 - 2012 (vlastni zpracovani)

Ukazatelé produktivity 2010 2011 2012
Trzby na pracovnika 1022794 KE| 1351333KE| 1470370 KE
Pfidana hodnota na pracovnika 397 021 K& 577 267 K& 642 574 K&
Osobni naklady na pracovnika 229 076 K& 268 504 K& 279 985 K&
Primérna hruba mzda na zaméstnance 155 786 K& 165 160 K& 169 826 K&

7.2 Fluktuace ve firmé

V tabulce (Tab. 14) jsou rozebrany vystupy v letech 2010 — 2012. NejcastéjSim divodem
odchodu ze zaméstnani bylo rozvazani pracovniho poméru na dobu ur€itou, at’ uz ze strany
zamé&stnavatele nebo zaméstnance. S témét 20 % zaméstnancti byl pracovni pomér ukoncen

dohodou. V téchto piipadech se vzdy jednalo o ukonceni pracovniho poméru ze strany za-

mestnance.
Tab. 14 Divody vystupu v letech 2010 — 2012 (viastni zpracovani)
Pocet za- Davody
Duvod vystupu 2010 | 2011 2012 | méstnancu vystupu
celkem celkem v %

Dohody z org.divodu §52 ¢ 0 0 1 1 1,20%
Dohody zdravotni divody 1 2 0 3,61%
Dohody ZP § 49 4 5 7 16 19,28%
Dohody ZP § 49 - pfed¢as.dlichod 1 0 0 1 1,20%
Dohody ZP § 49 - starobni diichod 3 3 1 7 8,43%
OkamZité zru$§. ze str. ZL - § 55 0 1 0 1 1,20%
Rodiovska dovolena 1 1 1 3 3,61%
Skon¢.PP na dobu urditou - § 65 7 20 12 39 46,99%
Umrti 1 0 0 1 1,20%
Vypovéd org.dlvody § 52 ¢ 0 1 0 1,20%
ZruS. PP ve zku$.dobé ZC § 66 1 3 2 6 7,23%
Zru$. PP ve zkus. dobé ZL § 66 0 2 2 4 4,82%

Celkem 19 38 26 83 100,00%

V tabulce (Tab. 15) jsou vypocteny hodnoty miry fluktuace a stability. Z tabulky lze vycist,
ze mira fluktuace je vysoka (ocisténd mira fluktuace neobsahuje pfirozeny ubytek — amrti,

matefska dovolena, odchod do dichodii, zdravotni divody). Oproti tomu mira stability se
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pohybuje kolem hodnoty 90%. Z ¢ehoz lze vyvodit, Ze nejvetsi fluktuace zaméstnancu je
piedevsim u nové prichozich pracovniki, coz miize signalizovat problémy v fizeni adaptace

novych zaméstnanct, eventudlné chyby ve vybéru.

Tab. 15 Mira fluktuace a stability v organizaci v letech 2010 — 2012 (vilastni

zpracovani)
2010 2011 2012
Mira fluktuace 12,38% | 25,35% | 19,67%
*** ociSténa mira fluktuace 8,47% 21,34% | 17,40%
Mira stability 89,79% | 85,71% | 91,39%

V nasledujici tabulce (Tab. 16) je provedena analyza hodin absence na pracovnika. Absence
u pracovnikii méla ve vSech hodnocenych obdobich rostouci tendenci. Oproti roku 2010 se
absence (nemoc, turaz, OCR) zvysila o vice nez 240 %. U hodin stravenych u lékate to bylo

procentudlné jesté vyssi, doslo zde k rlstu az o 278 %. Hodiny piescash ptipadajici na pra-

covnika mély ustaleny vyvoj.

Tab. 16 Analyza zameskanych hodin a prescasii

(vlastni zpracovani)

v letech 2010 - 2012

2010 2011 2012
Pocet hodin absence na pracovnika 112,65 180,95 | 270,78
Pocet hodin stravenych u Iékafe na pracovnik 12,84 21,21 34,72
Pocet hodin presc¢asli na pracovnika 88,72 83,33 90,96

7.3 Osobni naklady

V této casti prace je proveden rozbor osobnich ndkladi. Data byly ziskany z mzdovych re-
kapitulaci. Na zavér této kapitoly bude vypocitana primérné hruba mzda v podniku XY a
nasledn& bude provedeno porovnani s hodnotami priimérné hrubé mzdy v CR, ve Zlinském

kraji a v odvétvi.

Mzdy v podniku jsou rozdéleny do zakladnich tti skupin:
e smluvni mzda,
e ukolova mzda,

*  rezijni mzda.
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K smluvni a rezijni mzdé€ je pfidé€lena prémiova slozka. Maximalni vyska této slozky je uve-
dena v platovém vyméru pracovnika. Skutecna vyse je zavisld na uvazeni ptimého nadtize-
ného.

V podniku jsou vyplaceny rizné druhy ptiplatki, které jsou v Kolektivni smlouvé navySeny
nad zédkladni sazbu/Castku dle Zakoniku prace. Mezi ptiplatky vyplacené v podniku XY

patfi:

ptiplatek za praci piescas,
* priiplatek za préaci v sobotu a nedéli, za praci ve svatek,
* piiplatek za praci odpoledne, v noci,
e pfiplatek za ztizené prostiedi,
* ptiplatek za nepfetrzity provoz,
e profesni ptiplatek.
Mezi zakladni odmeény, které podnik poskytuje patii:
* ro¢ni odmény z naklada,
¢ odmény z fondu vedouciho,
e 13typlat.

Spolecnost vyuziva plosny benefi¢ni systém vyhod, coz znamend Ze zaméstnanci si nemo-

hou vyhody vybrat sami.
Mezi zakladni zaméstnanecké vyhody, které podnik poskytuje patfi:
e piispévek na penzijni ptipojiSténi,
* 5 dni dovolené nad zdkonny ramec,
e piispévek na dopravu,
*  piispévek na dovolenou, na tabor ditéte.
V nasledujici tabulce (Tab. 17) je proveden vypocet primérné hrubé mzdy v podniku XY.

V hodnoceném obdobi se primérna slozka zdkladni mzdy zvySovala. V roce 2011 vzrostla
0 6 %, vroce 2012 o 1 %. Prémiova slozka vzrostla v roce 2011, ale v roce 2012 opét kles-

la. K nejvetsim rastu doslo v odménach. V roce 2012 byl poprvé vyplacen 13. plat.
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Tab. 17 Slozky mzdy v letech 2010 — 2012 v K¢ (vlastni zpracovnani)

Slozky mzdy v Ké 2010 2011 2012
Zakladni hodinova mzda 64,55 68,40 69,57
* délnicka 59,29 61,97 61,96
*THP 92,47 103,27 106,32
Prémie na hodinu 7,99 10,47 8,92
* délnicka 7,21 8,83 6,67
*THP 12,11 19,36 19,78
:zigilre::lky do priméru na 4,62 4,22 7.68

* Priplatky 4,23 3,87 4,11

* Odmeény 0,37 0,28 2,89

* Doplatky 0,03 0,06 0,68
Pramérna hodinova mzda 75,32 83,09 86,18
;rzi’l(;:érné hruba mésiéni 11 910 13138 13 627

V porovnani s riistem pramérné hrubé mzdy v CR a zlinském kraji, rostla primérna hruba
mzda v podniku XY rychleji (Tab. 18). Primérnd mzda v podniku XY vzrostla v roce 2011
0 10,31 %. Oproti tomu priméra hruba mzda ve zlinském kraji se zvysila 0 3,2 %, v CR o

2,4 % a v odvétvi o 3,4 %.

Z nominalniho hlediska tvoftila hruba mésicni mzda v podniku XY v roce 2010 pouze polo-
vinu hrubé mési¢ni mzdy v CR, 57 % hrubé mzdy ve Zlinském kraji a 52 % hrubé mzdy v
odvétvi. V roce 2011 se pomér hrubé mzdy v podniku XY oproti hrubé mzdé v CR, v Zlin-

ském kraji a v odvétvi zvysil o 4 %. V roce 2012 byl zachovan stejny pomér hrubych mezd
jako v roce 2011.
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Tab. 18 Srovndni hrubé mzdy v podniku XY s hrubou mzdou v CR, Zlin-

skem kraji a odvetvi (viastni zpracovani)

(v K¢) 2010 2011 2012
Priimérna hruba mési¢ni mzda v podniku XY 11 910 13 138 13 627
*** Pramérna zakladni mzda (mésicni) 10184 | 10816 9432
*** Primérna prémiova slozka mzdy (mésicni) 1263 1656 1411
Primérna hruba mésiéni mzda v CR 23 864 24 436 25101
Er;uj?werna hruba mési¢ni mzda ve Zlinském 20817 | 21557 | 22173
Priimérna hruba mési¢ni mzda v odvétvi 22982 | 23766 | 24578
Pomér hrubé mési¢ni mzdy v podniku XY o o o
k hrubé mésicni mzdé v CR 499% | 538% | 543%
Pomér hrubé mési¢ni mzdy v podniku XY o o o
k hrubé mésicni mzdé ve zlinském kraj 57.2% | 61.2% | 61.5%
Pomér hrubé mési¢ni mzdy v podniku XY o o o
k hrubé masicni mzdé v odvatvi 51.8% | 953 % | 554 %

7.4 Naklady souvisejici s Fizenim lidskych zdroji

Nasledujici analyza je zaméfena na vycCisleni naklada souvisejicich s fizenim lidskych zdroja.

Podklady byly ¢erpany z finan¢niho ucetnictvi.

V tabulce (Tab. 19) jsou uvedeny naklady, které podnik XY vynakldda v souvislosti

s fizenim lidskych zdrojt, ale které nejsou obsazeny v osobnich nakladech podniku.

Nejvyssi vydaje na Skoleni a I€karské prohlidky byly v roce 2010. Nebot” podnik na konci
roku 2009 obnovil vyrobu a bylo nutné provést nova skoleni a 1ékafské prohlidky. V roce
2011 byl poprvé zaveden ptispévek na penzijni fond. Narok na tento ptispévek maji vSichni

zaméstnanci po ukonceni zkusebni doby. Vyska piispévku je 500,- K¢ za mésic.

V roce 2010 bylo poprvé zavedeno stravovani pro zaméstnance v blizké restauraci. Z po-

catku byl o stravovani velké zajem, ktery ale postupem ¢asu ochaboval.

Primérné néklady na pracovnika se sniZily v roce 2011 o 15 % a v roce 2012 téméf o 24 %

v porovnani s rokem 2010.
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Tab. 19 Ndaklady souvisejici s péci o zaméstnance v K¢ v letech 2010 —

2012 (vlastni zpracovani)

Naklady v Ké 2010 2011 2012
Skoleni 51 361 11984 | 11250
Lékarské prohlidky 29195 | 12800 | 16 000
Ochranné pomucky, prac. odévy 95345 | 104 239 | 77 369
Perné 61936 | 60985 | 53444
Ochranné napoje 17 357 14 684 16 436
Stravovani (zaméstnavatel) 668 930 | 558 848 | 431 392
Pfispévek na PF 0 529 000 | 687 000
Celkem 924 124 | 763 540 | 605 891
Pramérné naklady na pracovnika 6 020 5090 4 590

Nasledujici analyza (Tab. 20) se tykéa rozboru ndkladt, které firma musi vynalozit pfi piijeti
nového pracovnika. Pfi analyze bylo vychdzeno z primérnych hodnot. VeSkeré polozky

byly podrobné probrany s vedoucim vyroby.

Tab. 20 Naklady na pracovnika v prvnim mésici pracovniho pomeéru (viastni

zpracovani)

Néaklady na nového zaméstnance v prvnim

Predpoklad pro

Naklad v K¢

meésici vypocet nakladu
OSaceni Tricko 58 K&
Pracovni pomucky Spachtle, Stétce 83 K¢
Mzda Skoliciho 28 hod 2 659 K¢
Mzda BOZP 2 hod 474 K¢
Zapisnik BOZP 1 ks 19 K¢
Mzda Personalisty 1 hod 158 K&
Naklady na tisk (smlouvy, dotazniky) 14 listd 7 K&
Mzda Vedouciho vyroby 2 hod 355 K¢
Uslé vyrobky (vykon na 75 %) pokles 0 25 % 11 011 K&
UsIé vyrobky Skoliciho 28 hod 7 800 K¢
Zvyseneé naklady na odpad zvy$eni o0 160 % 6 514 K¢
Naklady celkem 29 138 K¢
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8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VYBRANYCH
PERSONALNICH PROCESU

Cilem analyzy soucasného stavu vybranych personalnich procesi je zjistit, jakym zptisobem
a na jaké urovni jsou provadény personalni procesy v podniku XY. Ciselné udaje byly &er-
pany z finan¢niho ucetnictvi. Doplitkové informace byly ziskany z vlastni zkuSenosti a

z rozhovorti se zaméstnanci podniku, které probihaly v lednu 2013 v prostorach firmy.

8.1 Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou piedstavovany fadou faktorti, technicko-technologickych, organi-
zacnich, ekonomickych, hygienickych 1 spole¢enskych, které bezprosttedné nebo zprostied-
kované pisobi na zaméstnance 1 dal$i komponenty pracovniho procesu a tak podminiuji 1

ovlivituji jeho pribéh. (Dvotékova, 2012, s. 167)

8.1.1 Pracovni prostiredi

V podniku se nachazeji pracovisté, které mohou ohrozovat pracovniky na zdravi. Pracovni,
ktefi zde vykonavaji ¢innost a mohou byt tedy ohroZeni na zdravi, dostavaji za praci
v tomto prostiedi priplatek za ztizené prostiedi. Jednd se o profese pracujici s tékavymi a

hotlavymi latkami a pracovniky v hlu¢ném prostiedi.

8.1.2 Pracovni doba

V podniku pracuji zaméstnanci v 7, 5 hod sménach. Délka tydenni pracovni doby ¢ini 37,5
hod. Technicko hospodaisti pracovnici pracuji v jednosménném provozu. Vyrobni déhnici
pracuji v jednosménném a dvousménném provozu. Vyjimku tvoii topici plynovych kotli,
ktefi pracuji v nepretrzitém pracovnim rezimu po 12 hodinovych sménach. V ostatnich pfi-

padech jsou drzeny pohotovosti.

8.1.3 BOZP

Za plnéni ukolli zaméstnavatele v pé€i o bezpecnost a ochranu zdravi pii praci odpovida

vedouci technického useku, ktery plni zaroven funkci ekologa podniku.
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Zamg&stnavatel vytvaii podminky pro bezpecné, nezavadné a zdravi neohrozujici pracovni
prostiedi vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pfijimanim opatfeni

k prevenci rizik.

8.2 Personalni procesy

V podniku vykonava funkci personalisty jeden zaméstnanec. Zaroven je zodpoveédny za
celkové mzdové ucetnictvi. Funkce personalisty je v podniku velmi podceniovana. Spociva
spiSe v administrativé a dokumentaci, nez v piimych rozhodovanich a tizeni lidskych zdroj.
Rozhodujici slovo v této oblasti ma Feditel a vedouci vyroby, ktefi si zamestnance sami

vybiraji a seznamuji je s organizaci a jejim fadem.

Zakladni mzdy délnikd zpracovavaji dvé provozni Gcetni, pro které je tato ¢innost jen Casti

pracovni naplné.

Oblast BOZP je v kompetenci vedouciho centralni Gdrzby, ktery plni zaroven funkci eko-

loga a bezpec¢nostniho technika.

8.2.1 Ziskavani a vybér pracovniku

V podniku neni zaveden systém planovani a ziskavani pracovnikil. Je pouze vytvofen plan

osobnich nakladi, kde je sestaven plan pracovnikti pro konkrétni rok.

VétSinou se nahodny nedostatek pracovniki (z diitvodu nemocni, nahlého odchodu, vykyvu
v zakazkach apod.) fesi ad hoc. Personalista si vede seznam pracovnikil, ktefi se zajimali
v podniku o pracovni misto, ty obvola. P¥ipadné si zada pozadavek na Utad prace. Pouze u

specifickych profesi (fidi¢, elektrikéat apod.) vyuziva podnik inzerce v mistnim deniku.

Na dénické profese nejsou kladeny zadné pozadavky. Neprovadi se pohovor ani vybérové
fizeni. Pokud ma uchaze¢ o zaméstndni o praci zajem a podnik v té dob¢ hleda pracovnika
je piijat. Necekané vykyvy u zaméstnancti jsou nékdy feSeny dohodami o pracovni ¢innosti.
Pokud se zaméstnanec osveéd¢i je mu nabidnut hlavni pracovni pomér.

V podniku neni pfesné¢ zakotven zpusob vyberi zaméstnancl. Témét ve vétSin€ pripada se
bere prvni uchaze¢ o praci. V nasledujici tabulce (Tab. 21) jsou uvedeny ¢innosti zameést-

nancl pfed nastupli do podniku za posledni tfi roky. Béhem sledovaného obdobi bylo
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v podniku uskutecnéno 127 nastupt. Vice nez tti ¢tvrtiny novych zaméstnanct (97 pracov-

niki) bylo pfijato z evidence Utadu préce.

Tab. 21 Cinnost pracovnikii pred ndstupem v letech 2010 — 2012 (viastni zpracovani)

Pocet prija-
2010 | 2011 | 2012 | eh za- | Davody na-
méstnanctl | stupuv %
celkem

Absolvent 0 3 4 7 5,51%
Cizinec 0 1 0 1 0,79%
Ostatni pfijeti 8 1 2 11 8,66%
Po neplaceném volnu 0 1 1 2 1,57%
Po rodi¢ovské dovolené 0 2 1 3 2,36%
Z Ufadu prace 80 11 6 97 76,38%
Zmeéna zameéstnani 1 2 3 6 4,72%
Celkem 89 21 17 127 100,00%

8.2.2 Adaptace

Adaptace zaméstnancli navazuje na vznik pracovniho poméru a slouzi k zapracovani za-
meéstnance. V podniku neni zaveden zadny systém adaptace. Zaméstnanci jsou se zakladnimi
informacemi o podniku a organizaci v podniku seznameni prostiednictvim tiskopisu, ktery
podepisi pfi vstupu do zaméstnani. Vedouci piislusného sttediska je sezndmi se zakladnimi
pravidly a fungovanim na konkrétnim stfedisku a bezpecnostni technik provede seznameni

s BOZP.

Béhem pracovniho poméru neni u zaméstnanct zjiStovana spokojenost v zaméstnani.

8.2.3 Motivace

Motivace patii mezi zakladni oblasti, kterym by méla byt vénovana pozornost. V podniku
neni jasn¢ zaveden a definovan motivacni program. Po finan¢ni strdnce v odméiovani nee-
xistuje rozdil mezi novym a dlouholetym pracovnikem. Jediny rozdil je ve vySce naroku na
piispévek v socidlnim programu (piispévek na dovolenou, tdbor ditéte, odchod do dichodu,

zivotni jubileum apod.), ktery se vyviji od odpracovanych let.

V podniku dochazi spiSe k demotivaci pracovniho vykonu zaméstnanci. Pfi zvySeném pra-
covnim vykonu misto zvySeni mezd dosSlo n€kolikrat k zvySeni vykonovych norem. A tim
mzdy zlstaly ve vysledku nedotCeny. Proto existuje u zaméstnancti nespokojenost a ,.tichy

bojkot* vii¢i zaméstnavateli. Hlidaji si pfesny pocet odpracovanych kust.
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8.2.4 Hodnoceni pracovniki

V podniku se kazdoro¢né provadi hodnoceni technicko-hospodaiskych pracovnikii. Hodno-
ceni provadi pfimy nadfizeny pohovorem s hodnocenym zaméstnancem. Pohovor je sesta-
ven prosttednictvim dotazniki, kde nadfizeny hodnoti schopnosti a dovednosti pracovnika
na stupnici. Pro vSechny pracovniky je jeden shodny dotaznik. Hodnoceni pracovnika je

zafazeno do osobni karty zaméstnance.

8.2.5 Personalni evidence

V podniku je zaveden komplexni informacni systém SAP, ve kterém se vede jak mzdova tak
personalni evidence. Pracovnici, ktefi se systémem pracuji, nemaji dostatecné znalosti
s praci s pocitatem, a proto jsou vyuzivany jen zakladni sestavy, které systém nabizi. Vel-
kou ¢ast reportu vytvareji ruéné do excelovskych tabulek, které nejsou aktualni a je nutné je

pravidelné dopliiovat. Neexistuje zddna nadvaznost na ostatni sledované hodnoty.

V podniku je zavedena papirovd dochazkova evidence. Kazdy zaméstnanec oznacuje
v dochazkové karté ptichody a odchody prostfednictvim cvikacich hodin, které jsou umisté-

ny na vratnici podniku.

8.3 Analyza personalniho controllingu

I kdyZ podnik vyuzivé jeden z nejpropracovanéjSich informacnich systémi, neumi ho vyuzi-
vat. Na intranetu (vnitini informacni systém podniku) je vytvotena slozka, do které maji
ptistup opravnéni pracovnici a zde vkladaji excelovské tabulky. Ptistup ke vS§em datim ma

pouze feditel a ten je sam vyuziva. Data nejsou navzajem propojena a online.

V tabulce (Tab. 22) je uveden zakladni ptehled vykazi, které jsou v podniku sledovany.

Tab. 22 Reporting v podniku XY (vlastni zpracovani)

Sledovany vykaz Interval Odpovédnost
Cerpani tadné dovolené Mésicné referent PaMU
PfesCasové hodiny Mésicné referent PaMU
Hlidani dob urcitych Mésicné referent PaMU
Nemocnost Tydné referent PaMU
l/é/kon jednotlivych zaméstnan- Denné Provozni ugetni

Reditel

[0

Plan osobnich nakladi Roc¢n
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8.3.1 HR informacni systém

V podniku je zaveden pro vSechny oblasti informacéni systém SAP. Podnik vede v tomto
systému personalistiku a mzdy od roku 2007. Podnik tento program vlastni spolecné

s matefskou spolecnosti. Kazdy podnik ma svou zac¢tovaci oblast.

Naklady na Skoleni v oblasti personalistiky a mezd jsou natolik vysoké, Ze Skoleni se nezi-
Castiiuji zaméstnanci podniku XY, ale jsou mu informace sd€lovany internim Skolenim u

matefského podniku.

Zaméstnanci, pracujici v organizaci v oblasti fizeni lidskych zdrojt, nejsou zkuSeni a aktivni.
A proto napli svych pracovnich povinnosti délaji rutinné a bez premysleni. Toho co tento

informacni systém nabizi, je vyuZito jen v zadkladnim minimu.

Jak jiz bylo zminéno, firma pouziva komplexné sytém SAP, a proto 1 jeho cena je v souhrnu

a je obtizné presné vycislit naklady na fizeni lidskych zdroji.

V tabulce je provedena analyza nakladi na SAP. JelikoZ podnik XY ma program spolecny
s matefskym podnikem, jsou ro¢ni naklady na provoz rozdéleny dle aktivnich pracovniki
v podniku. V piipad¢ zavedeni nového uzivatele do programu SAP je nutné vydat novou
licenci. U nékterych pracovnikill je personalni oblast jen ¢asti pracovni ndplné, a proto jim je
v tabulce pfifazena jen ¢ast naklada za tuto licenci (dle procentni naplné€ pracovni ¢innosti).
Pfi nutnosti zavedeni novych pozadavkl a zmén bylo nutné uhradit dalsi naklady, proto jsou

tyto naklady opét rozdé€leny dle aktivnich pracovniki v hodnoceném obdobi.

Tab. 23 Naklady na HRIS v letech 2010 - 2012 v K¢

(vlastni zpracovani)

Naklady SAP na HR 2010 2011 2012
Ro¢ni naklady 38975| 40316| 37974
Nova licence 33000 25080 0
Udrzba, sprava 12 857 | 64095 8 577
Celkem 84 832 | 129 491 46 551

8.3.2 Vnitrofiremni komunikace
Mezi nejpouzivanéjsi formalni komunikacéni prosttedky ve spolecnosti XY patfi:
e Microsoft Office Outlook,

e Intranet,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

*  porady vedeni,
e vnitfni telekomunikacni sit’,
*  nasténka.

Kazdy pracovnik, ktery pifi své ¢innosti vyuziva pocita¢, ma pfidélenou svou emailovou
adresu v Microsoft Office Outlooku. Prostiednictvim, této adresy komunikuji zaméstnan-

ci vzajemné mezi sebou, ale 1 s okolim podniku.

V podniku funguje vnitini internetova sit’. Jsou zde uvedeny zakladni informace o vyrob-
cich, databaze dekoru a odkazy na pfistupné webové stranky. Je zde také vytvoren prostor

pro pravidelné reporty a hlaseni.

Jednou mésiéné se konaji porady vedeni, kterych se Gi¢astni vedouci pracovnici. Reditel se
kazdé ttery ucastni pravidelnych porad vrcholového vedeni v matetském podniku. Dispe-
¢inkové porady se konaji kazdy den. Porady s pracovniky (délniky) jsou provadény nepravi-

deln¢, dle zavaznosti situace. Posledni porada se konala v inoru 2013.

Na kazdém sttedisku je umistén telefon pro vnitini telekomunikaci mezi stfedisky a pracov-
niky. Vybrani pracovnici maji pfidéleny sluzebni telefon, kde hovory mezi zaméstnanci

s témito telefony v podniku jsou zdarma.

Na kazdém sttedisku a na vratnici jsou umistény nasténky, na kterych jsou uvedeny zakladni

informace a aktudlni upozornéni podniku.

8.4 Vzdélavani

Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanctli je v organizaci zna¢né podcenén. Jsou provadéna pouze

zékladni Skoleni a pfeskolovani zaméstnancii, které vyzaduji predpisy.

Jelikoz naklady na Skoleni se pohybuji jen v fadech tisicli nejsou v podniku planovany. Nej-
vys$$i naklady na skoleni pracovnikii bylo v roce 2010, kdy se rozjizdéla vyroba pod novym
majitelem, a bylo tedy zapotiebi vSechny profese proskolit. V tabulce (Tab. 24) je uveden
seznam provedenych Skoleni v letech 2010 — 2012.
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Tab. 24 Seznam provedenych Skoleni v letech 2010 — 2012 v K¢

(vlastni zpracovani)

Skoleni 2010 2011 2012 | Celkem
Skoleni Fidich 6600 3900| 3000] 13500
Skoleni elektrikarl 3942 3942
Skoleni parnich kotlu 860 860
Skoleni topicu 10 330 10 330
Skoleni obsluhy — plyn 4 000 1600 5600
Skoleni fidi¢a VzV 14300 3000| 3950| 21250
zdravotni Skoleni 5400 2700 8100
Skoleni "ochrana ovzdusi" 2400 2400
Skoleni fidi¢h vytahu 1380 1380
Skoleni — udetnictvi 1251 5084 900 7 235
Celkem 50 463 | 11984 | 12150| 73 597

Pracovnik personalniho odd¢€leni se nepravidelné zlcastiiuje sluzebnich cest v matetském

podniku, ktery je vzdaleny témét 400 km od podniku XY. Nékteré cesty jezdi pracovnik

sam a tudiz vyuziva sluzeb fidie. Jiné cesty jsou spolecné s jinym zaméstnancem, v tom

ptipad€ personalistovi byla pfifazena jen ¢ast nakladil z této cesty.

Skoleni v oblasti zmén personalistiky a mezd jsou konany v okoli podniku, na tyto $koleni

se pracovnik jezdi sluzebnim autem. Naklady na cesty uskute¢néné pracovnikem persondl-

niho oddéleni jsou uvedeny v tabulce (Tab. 25).

Tab. 25 Naklady souvisejici se skolenim personalisty v letech 2010 - 2012 (viastni zpra-

covnani)
Rok 2010 2011 2012
. . matersky . | mateisky . | mateisky .

Naklady v Ké podnik okoli podnik okoli podnik okoli
Pocet uskuteénénych cest 9 2 15 3 10 1
Ubytovani 2350 0 1920 0 2400 0
Stravné 1779 122 2 627 189 1990 64
Opotiebeni vozidla 17 083 312 33 887 444 19 671 152
Pohonné hmoty 8 340 152 19 746 259 12 574 97
Naklady na fidice 3650 0 14 601 0 5475 0
Naklady celkem 33 202 586 72781 892 42 110 313
primerné naklady na ces- | 3689 203| 4852 207| 4211 313
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8.5 Audit v oblasti lidskych zdroji

Na zaklad¢ provedeného auditu v oblasti lidskych zdroji spole¢nosti XY bylo zjisténo, ze
celkova uroven fizeni lidskych zdroji ve firmé je nizkd. Je zapottebi Iépe promyslet perso-
nalni politiku firmy, jeZ by byla v lep$i provdzanosti s firemni a podnikatelskou strategii.

Audit v oblasti lidskych zdroji u spolecnosti XY je uveden v piiloze (Ptiloha P III).

8.6 SWOT analyza v oblasti lidskych zdroju

V této casti je provedena SWOT analyza v oblasti lidskych zdroji. Informace byly Cerpany

z provedenych analyz a z rozhovorl s pracovniky podniku.

Tab. 26 SWOT analyza v oblasti lidskych zdrojii (vlastni zpracovaini)

=  Komplexni informacni systém — SAP =  Funkce personalisty je v podniku podcenova-
= V8echny mzdy vzdy vyplaceny v terminu na
= Naroky nad zakladni ramec vyplyvajici *  Nizké vzdélani zaméstnanc

z kolektivni smlouvy =  Neochota pracovnikll pracovat samostatné

= Planovani pracovnikl podle aktualni potreby,
chybi strategické planovani pracovniki

= Neexistence systému pfijimani pracovniki

= Neefektivné nastaveny systém odménovani
zaméstnancu

=V podniku neni zaveden personalni control-
ling

= Vysoka vékova struktura zaméstnancu

= Vysoka fluktuace pracovniku

= Zastarala dochazkova evidence pracovnikU

=  Nizké mzdy

= \/ysoka nezaméstnanost *  Ekonomicky vyvoj v CR
= Nedostatek pracovnich pfilezZitosti v okoli

Z analyzy vyplyva, Ze spole¢nost ma pievahu slabych stranek nad silnymi. Cely systém per-
sonalniho fizeni je zastaraly a je velmi podcetiovany. Veskeré pravomoce v této oblasti ma

feditel, ktery nafizuje kdo se kdy bude ptijimat.

Hlavni pfilezitosti pro firmu shledavam ve vysoké nezaméstnanosti a nedostatku pracovnich

prilezitosti v okoli podniku. Proto jsou lidé ochotni zde pracovat i pies velmi nizké mzdy.
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9 VLASTNI SETRENI

Za ucelem doplnéni informaci bylo provedeno vlastni Setieni, které spoc¢ivalo v dotazniko-

vém Setfeni a rozhovorech s vedenim podniku.

Cilem vyzkumu bylo zjiSténi spokojenosti pracovnikli v oblastech odménovani a zaméstna-
neckych vyhod, organizace prace, motivace, komunikace, pracovniho prostfedi a podminek

prace.

Jako metody sbéru dat byly pouzity dotaznikové Setifeni a rozhovory s odchazejicimi pra-

covniky a vedenim podniku.

9.1 Dotaznikové Setieni

Za ulelem ziskani informaci o sou€asné urovni spokojenosti zaméstnancti spole¢nosti byl

pouzit strukturovany dotaznik, ktery je soucasti této prace (Ptiloha P IV).

Dotaznikové Setieni probihalo ve spolecnosti XY od 26. unora do 1. biezna 2013. Dotazni-
ky byly distribuovany respondentiim prostiednictvim provoznich ucetnich jednotlivych stie-
disek. Vyplnéné dotazniky byly odevzdany opét provoznim ucetnim a ty je nasledné predaly
personalnimu oddéleni.

Dotaznik se skladal ze tii ¢asti. Prvni ¢ast tvofil pravodni dopis. Druhd cast se skladala
z otazek zamétenych na ziskani informaci o spokojenosti pracovniki, kde respondenti vypl-
novali odpovédi zaznaenim do péti stupniové Skaly a dale z jedné oteviené otazky. Posled-

ni ¢ast tvofily otdzky slouZici pro urceni zakladnich charakteristik respondent.

Pro vyhodnoceni dat byl pouzit MS Office Excel.

9.1.1 Charakteristika respondentii

Ze 153 dotaznikl bylo zpét vraceno a vyplnéno 117 dotazniki, pti¢emz 2 dotazniky musely
byt pro neuplnost vyfazeny z vyhodnocovani. Navratnost dotazniku ¢inila tak 76,5 %.

V tabulce (Tab. 27) jsou uvedeny zékladni charakteristiky respondentti dle pohlavi, délky
pracovniho poméru a zafazeni. V podniku pracuji v ukolu pouze tii profese a ty v soucasné

dobé vykonavaji pouze Zeny.
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Tab. 27 Charakteristika respondentii (vlastni zpracovnani)

Pohlavi Zeny Muzi
?I?i"';ap"’;;c;‘t’l' THP | rezie | ukol | celkem THP | rezie | celkem
Do 1 roku 0 11 2 13 0 3 3
1-3let 2 28 7 37 1 9 10
Nad 3 a vice let 5 13 15 33 7 12 19
Celkem 7 52 24 83 8 24 32

V tabulce (Tab. 28) je uveden vek pracovnikl ke dni vypliiovani dotaznik. Nejvetsi za-

stoupeni respondentt je ve vékoveé kategorii 46 — 55 let.

Tab. 28 Vek respondentui (viastni zpracovnani)

Vék D?et25 26-35 | 36-45 | 46 — 55 |56 a vice Celkem
Zeny 11 13 18 31 10 83
Muzi 7 3 3 12 7 32
Celkem 18 16 21 43 17 115

9.1.2 Vysledky dotaznikového Setieni

V nasledujici ¢asti jsou rozebrany vysledky dotaznikového Setieni. Celkovy rozbor spokoje-

nosti dle pohlavi je uveden v ptiloze (Ptiloha P VII).

Na obrazku (Obr. 11) jsou graficky zndzornény vysledky dotaznikového Setfeni se spokoje-

nosti pracovnikll v jednotlivych oblastech. Celkem bylo stanoveno 12 otazek. Pracovnici

mohli zaskrtnout jednu z péti moznych odpovédi. Nejvice spokojeni jsou pracovnici s dél-

kou a organizaci pracovni doby. S organizaci pracovni doby je celkové spokojeno 68 %

pracovnikll z toho 59 % Zen a 91 % muzi. Oproti tomu nejméné spokojeni jsou pracovnici

s moznosti povySeni a v oblasti sdélovani informaci o hospodatfeni podniku. Podrobné;si

vysledky se statistickymi popisy jsou uvedeny v piiloze (Ptilohy P VIII).
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Jistota zaméstnani I

Zajimavost prace I

Délka pracovni doby

Organizace pracovni doby (pfichody, odchody, pfestavky)

Vztah s pfimym nadfizenym

Informovani o hospodafeni podniku [

Pracowni podminky (svétlo, teplo, hluk) [ I
Pracovni zatéz (mnozstvi prace) I

MozZnost powseni

Platové ohodnoceni |

Zaméstnancké whody [
Celkova spokojenost s praci
W rozhodné spokojen O spiSe spokojen O ani spokojen ani nespokojen O spiSe nespokojen M rozhodné nespokojen

- J

Obr. 11 Graf spokojenosti zaméstnancii (vlastni zpracovani)

V dotazniku byla také zatazena jedna oteviend otdzka: ,, Co by zaméstnavatel mohl udélat,
aby zlepsil Vasi spokojenost v zaméstnani? “ U této otazky néktefi respondenti uvedli 1 vice
moznosti. Celkem bylo zaznamenano 204 odpovédi. V tabulce (Tab. 29) jsou tyto odpoveédi

sefazeny dle Cetnosti sestupné v procentudlnim vyjadieni.

Tab. 29 Nameéty pracovnikii k zvyseni spokojenos-

ti (vlastni zpracovani)

Cetnost

Davod odpovédi v

%
Vy388i mzda 38
Stravenky 22
Zména pfimého nadfizeného 12
MozZnost pfivydélku 6
13ty plat v pIné vysi 6
Vice pracovnik(l — muzského pohlavi 5
Cist&jsi pracovni prostfedi 5
Stfidani pracovnich €innosti 4
Ostatni 2
Celkem 100
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9.2 Rozhovory s pracovniky

Dalsi c¢ast vlastniho Setfeni spocivala vrozhovoru s pracovniky. Rozhovory probihaly
v obdobi od 28. tnora do 6. biezna 2013 a byly uskute¢nény s dvéma skupinami pracovni-
ka. Prvni skupinu tvofili pracovnici, kteti v mésici tinor ukoncili pracovni pomér. Druha

skupina se skladala z personalisty, feditele, vedouciho vyroby a provoznich ucetni.

9.2.1 Rozhovor s odchazejicimi pracovniky

V obdobi, kdy bylo provadéno Setieni, vystupovalo z pracovniho poméru pét zaméstnanci.
Rozhovor byl proveden jen se tfemi z nich, nebot’ u zbylych dvou nebyla dale prodlouzena
pracovni smlouva ze strany zaméstnavatele, a to z ditvodu del§i pracovni neschopnosti.
Kladené otazky pti rozhovorech s odchdzejicimi pracovniky jsou uvedeny v pfiloze (Ptiloha

P VI).

Diivodem odchodu u vSech tii pracovnich poméra je neuspokojivé platové ohodnoceni. Ve
dvou ptipadech si pracovnici nasli nové zaméstnani v okoli, jeden pracovnik se za praci sté-

huje do Prahy.
Celkové€ hodnotili praci jako fyzicky nenaro¢nou, ale stereotypni.

Pti posledni otazce: ,,Jakou jednu vec jsme mohli udélat ¢i zmenit, aby jste ziistal/a? “ Je-
den z odchazejicich pracovnikli odpovédél, Ze nic by jeho rozhodnuti nezménilo. Dva pra-
covnici by ztstali, pokud by jejich mzda vzrostla, pfipadné pokud by méli moznost pracovat

ptescas, a tak dosahnout vyssiho ohodnocenti.

9.2.2 Rozhovor s vedenim podniku

Druhé ¢ast rozhovortii byla provedena s vedenim podniku a managementem. Otéazky, které

byly kladeny v rozhovoru jsou uvedeny v ptiloze (Ptiloha P V).

Rozhovoru se zacastnilo 7 pracovniki. Rozhovor byl sestaven z9 otevienych otazek,
v zavislosti na odpovédich byly pfipadné polozeny dopliujici otazky. Prvni dvé otazky se
tykaly fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti. Otazky 3, 4, a 5 byly zaméteny na fluktuaci a
absenci pracovnikti. Dalsi otazky se tykaly motivace a organizace prace. Zaveérecnd otazka

méla za cil zjistit ndzor zaméstnancll na jiné moZnosti v oblasti fizeni lidskych zdroju.
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Rizeni lidskych zdrojii

S fizenim lidskych zdroji ve spole€nosti je spokojen jenom feditel podniku, ktery ma v této
oblasti rozhodujici slovo. Ostatni dotazovani pracovnici si mysli, Ze tato oblast je podcetio-
vana a neni ji pfikladana dulezitost a odpovédnost, ve srovndni s minulosti (tj. obdobim pted

rokem 2005, kdy v organizaci bylo zaméstnano pies 500 pracovnikii, a personalni usek cital

nekolik zaméstnancit).

Vybér novych pracovnikil hodnoti dotdzani opét nedostatecné. Mysli si, Ze je systém piiji-
mani pracovnikii podhodnocen. A tim 1 roste mira fluktuace. Negativné je piedevSim hod-
nocena zména v zakoniku prace, ktera probehla v roce 2012 v problematice dob urcitych,
odkdy je mozné prodluzovat pracovni pomér jen 3krat. V podniku se v minulosti u nékte-
rych problémovych pracovnikil prodluZoval pracovni pomér 1 po mésicich. V soucasnosti to
JiZ neni mozné a pokud si zaméstnavatel neni zaméstnancem ,,100 % jisty*, tak mu jiz radéji

pracovni smlouvu neprodlouzi. A tato situace ma také vliv na pohyb pracovnikii v podniku.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze vedeni podniku by uvitalo zmény v oblasti piijimani novych pra-
covnikli. Tyto zmény by se mély predev§im zaméfit na ¢innosti souvisejici s vybérem pra-

covnikd.

Fluktuace a absence

Dotazovani pracovnici jsou si védomi vysoké miry fluktuace i rostoucich hodnot neodpra-
covanych hodin (pfi rozhovoru byly pracovnikiim prezentovany vysledky provedenych ana-
lyz fluktuace a neodpracovanych hodin). Odpovédi na otazky z této oblasti jsou pro pie-

hlednost uvedeny v tabulce (Tab. 30).
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Tab. 30 Nejcastejsi odpovedi v oblasti fluktuace a absence pracovnikii (viastni zpracovani)

PoloZena otazka Odpovidi
Fluktuace:

. nizké mzdy,

. nerostouci mzdy,

. mladi pracovnici — nespokojenost, neochota pracovat a do-
drzovat zakladni pravidla zaméstnaneckého poméru; sté-
hovani,

. stereotypni, rutinni prace, zatéz jen na urcitou ¢ast téla,

e , . spiSe zensky kolektiv — spory, rivalita,
Pri¢iny vysoké fluktuace . neshody na pracovisti (jak s pfimym nadfizenym, tak spo-
a absence lupracovniky), o

. nevyhovujici pracovni prostiedi (vosk, barvy, toxické latky

— zapach, alergie; hluk; v 1ét€ — velmi vysoké teploty).
Absence:

. velké zastoupeni pracovnikti nad 46 let a vice — nemoci,

. mladi pracovnici — nechce se jim pracovat,

. stagnace pracovnikd — odpocinek od monoténni prace,

. nespokojenost pracovnikii s platovym ohodnocenim,

. zneuzivani placenych hodin u 1ékatfe v primeéru.

. zvysit mzdy,

. motivovat pracovniky,

. rist mzdy vazany na pocet odpracovanych let (odliSeni

NavrZena opatieni pro dlouhodobého a nového pracovnika),

. vlastni vybér vhodné odmény ,

udrZeni pracovniki *  podnikové akce — sblizeni kolektivu,

. zvySeni zodpovédnosti pracovnika — tim i moznost vyssiho
ohodnoceni; moznost pracovniho rustu,

. zajimavost prace — rotace pracovnich ¢innosti.

. kontrola nemocnych,

NavrZena opatieni ke . ovétovani délky pobytu u lékare,

. finan¢ni nebo naturalni odména vazand na odpracované

sniZeni absence hodiny (vyuziti fondu pracovni doby),

. moznost hodin pfescast a privydélkt pro zaméstnance bez
absence.

Motivace a rozvoj

Dle dotazanych pracovnikii by nejvhodnéj$im prostfedkem k motivaci zaméstnancu bylo
pfimé zapojeni pracovnikti do vyrobniho procesu. A to bud’ prostfednictvim variabilni sloz-
ky mzdy, ktera by byla vdzana na splnéni ptidélené Cinnosti. Dal§i moznosti by byl urcity

procentudlni podil pii splnéni mesicniho planu vyroby. Z rozhovoru dale vyplynula Spatna

komunikace mezi pracovniky jednotlivych sttedisek.
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V soucasné dobé dle dotdzanych zaméstnancli neexistuji v podniku moZnost rozvoje pra-
covnikli. Vedouci vyroby vidi mozny rozvoj pracovnikil v pfidéleni samostatnosti a zodpo-

veédnosti u urcitych pracovnikd.

Organizace prdace

V oblasti organizace prace by bylo vhodné, dle vedouciho vyroby, zvysit zodpovédnost a
samostatnost u vybranych profesi. Provozni ti€etni upozorniuji na nesrovnalosti v norméach,
které jsou u nékterych profesi pocitany na staré tarify s indexy, u jinych pracovnich zatazeni

jsou normy piepocitany na nové tarify. Doporucuji sjednoceni norem.

Z rozhovoru déle vyplynula Spatnd komunikace mezi pracovniky jednotlivych stfedisek, kde
casto dochazi ke konfliktiim a nedorozuménim. Jedna se hlavné o situace, kdy si stfediska
vzajemn¢ pievadeji opracované vyrobky (Spatné spocitané, poSkozené vyrobky, Spatné

oznacen¢ pruvodky apod.).

U otazky, ktera zjiStovala postoj zaméstnanct na agenturni zaméstnance, personalni agentu-
ry a outsourcing, pracovnici nevédéli co si pod zminénymi pojmy maji presné predstavit. A
tedy nemohli na tuto otazku ithned adekvatné odpovédét. Po vysvétleni terminologie se do-

mnivaji, ze pro organizaci by to nebylo vyhodné a spise by to situaci zkomplikovalo.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Spolecnost XY je Cesky podnik, ktery se zaméfuje na vyrobu uzitkového skla s Sirokym

vyrobnim sortimentem. Velky daraz je kladen pfedev§im na kvalitu vyrobkii.

Na zaklad¢ vysledkl provedenych analyz, dotaznikového Setieni a rozhovora se zaméstnan-
ci byly identifikovany zdkladni oblasti, na které by se firma méla zamétit z hlediska zlepSeni

fizeni naklada v oblasti lidskych zdroj.
Mezi ptednosti patfi:

*  spokojenost s rozvrzenim pracovni doby.

Jako nedostatky lze uvést:
*  vysoka fluktuace pracovniki, predevsim novacki,
¢ velké mnozstvi neodpracovanych hodin (absence, 1¢kar),
¢ velmi nizké mzdy,
* nedostatecny motivacni program,
*  vysoké zastoupeni pracovnikl v kategorii 50 let a vice,
*  $patné vztahy s pfimym nadiizenym,
* neshody na pracovisti s kolegy,
*  $patna komunikace (informace o vysledcich firmy, neshody mezi pracovisti),

* nedostatek Skoleni a moznosti rozvoje pracovnikd.

Vyhodnoceni souc¢asného stavu je podkladem pro navrh zpasobt, jak zlepsit fizeni nakladi
v oblasti lidskych zdrojii ve spolecnosti. Projektova ¢ast diplomové prace bude zamétena na

problémové faktory v fizeni lidskych zdroji jmenované spolecnosti.
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11 PROJEKT

Projektova cast diplomové prace bude vychazet jak z teoretickych poznatk, tak z vysledkli
predeslych analyz. Jejim cilem je vypracovani navrhu projektu na zlepSeni fizeni nakladt

v oblasti lidskych zdroj ve spole¢nosti XY.

Pro navrzeni projektu bude vyuzita metodika logického ramce, ktera je také soucasti prace

(Ptiloha P IX). Vyhodou této metody je jednoduchost, stru¢nost a piehlednost.

11.1 Cile a prinosy

Projekt sleduje sniZeni fluktuace pracovnikii, sniZeni absen¢nich hodin pracovnikii a
zvySeni celkové spokojenosti pracovnikii. Jeho zdmérem je zlepSeni systému Fizeni na-

kladu v oblasti lidskych zdroji a zvySeni produktivity prace.
Projekt bude hodnocen jako uspésny, pokud:
*  poklesne mira fluktuace minimalné o 10 % do konce roku 2014,

* snizi se pocet hodin absence (nemoc, I¢kar) pripadajicich na jednoho pracovni-

ka minimalné o 10 %,

e alespont 60 % pracovnikli v dotaznikovém Setieni na konci roku 2014 oznaci

v otadzce celkové spokojenosti odpoveéd’ spokojen nebo spiSe spokojen.

* zvysi se pocet odpracovanych vyrobku ptipadajicich na pracovnika o 15% do

konce roku 2014,

* snizi se pocet kusti odpadii ptipadajicich na pracovnika o 15% do konce roku

2014.

Spole¢nost si chce udrzet kvalitni pracovniky a zarovei také piiladkat nové mladSi zamést-

nance.

11.2 Kli¢ové ¢innosti

Klicové aktivity projektu popisuji jednotlivé Cinnosti, které je nutné proveést, aby byly spin¢-

ny cile projektu. Mezi klicové ¢innosti tohoto projektu patfi:

*  Formulace koncepce piijimani zaméstnancti.
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*  Formulace vnitini smérnice o kontrolach nemocnych.
*  Vytvoieni vnitiniho pfedpisu ohledné¢ odménovani.
e Zavedeni dochazkového systému.
* Informacni kampan pro zaméstnance.
e Zavérecné dotaznikové Setteni.
Vystupem téchto ¢innosti budou:
* zmény Vv oblasti pfijimani a adaptace pracovnikd,
*  zavedeni kontrol nemocnych,

* zmény v oblasti odménovani.

11.2.1 Formulace koncepce prijimani zaméstnanct

Na zaklad¢ provedenych analyz a také z rozhovoru s vedenim podniku byla potvrzena vy-
soka mira fluktuace pracovnikli. Po dikladnéj$im rozboru bylo zjiSténo, Zze velka cast téch-
to pracovnik odchazi z pracovniho poméru v prvnich mésicich. A to jak ze strany zamést-

navatele, tak ze strany zaméstnance.
Cilem této Cinnosti je sniZeni rizika piijmuti nevhodnych zaméstnanct a usnadnéni adaptace.
V ramci této ¢innosti bude:

*  vytvoren dotaznik pro nové uchazece o zaméstnani,

* stanoven plan vybéra pracovnik,

*  vytvofen informacni letak pro nového pracovnika,

e zaveden ,,patron‘ pro novacky.

Dotaznik pro nové uchazece o zaméstnani

Z provedenych analyz a také z rozhovort s vedenim podniku byly zjistény velké nedostatky
ve vybéru novych pracovnikd. V organizace nedochazi k Zzadnému vybérovému fizeni pii
pfijimani pracovnikli do vyroby. Zaméstnavatel neovétuje u uchazecli o zaméstnani motiva-

ce pro praci v dané firm¢.
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Proto bude navrhnut dotaznik, jehoZ cilem bude snizit riziko vybéru nevhodného pracovnika
JiZ na samém zacatku. Dotaznik pro nové uchazece o zaméstndni by m¢l zaméstnavateli
umoznit vybér co mozna nejvhodnéjsiho pracovnika. Navrh dotazniku je soucésti diplomové

prace a je uveden v ptiloze (Ptilohy P X).

Dotaznik pro nové uchazece bude k dispozici na vratnici podniku. Zde si jej mize kazdy
uchazeé o pracovni pozici vyzvednout. Radn& vyplnény tiskopis bude vhozen do uzaméené
schranky, ktera bude umisténa rovnéz na vratnici podniku. K této schrance bude mit pfistup

pouze personalista podniku.

Dotazniky se budou zakladat na personalnim odd¢leni a pii pottebé novych pracovniki se

wev

vyberou nejvhodnéjsi uchazeci a ty personalista nasledné kontaktuje.

Plan vybéru pracovniki

Témét vSechny nastupy novych pracovniki se tykaji délnickych profesi, proto nové uchaze-
¢e o zaméstnani si bude vybirat vedouci vyroby ve spolupréci s mistrem dané¢ho sttediska.

24

Pracovnici budou vybirani z vnéjSich zdroji a to na zaklade¢:
*  vyplnénych dotaznikd,
* doporuceni souc¢asnych pracovniki.

Vybrani pracovnici budou pozvani k osobnimu pohovoru s ptimym nadiizenym. Navrh ota-
zek slouzicich pro tento rozhovor je uveden v ptiloze (Pfiloha P XI). Na zaklad¢ tohoto

pohovoru si vedouci vyroby (ptipadné mistr) vybere nejvhodnéjsiho pracovnika.

Podnik v soucasné dob¢ nepiedpokladd vyuziti sluzeb persondlni agentury, a to predevsim
z diivodu negativniho postoje vedeni podniku ke zméndm. Z vlastniho Setieni, které spoci-
valo mimo jiné v rozhovorech s vedenim podniku, bylo zjisténo, ze fidici pracovnici nemaji
predstavy o jinych zpusobech zaméstnavani pracovnikii a zdroven 1 zmény v této oblasti

odmitaji.

Adaptace zaméstnance

Ve zkuSebni dobé dochazi k ¢astym odchodiim pracovniki, coz prokézala i1 analyza (Tab.
22). Ve spolecnosti nejsou v soucasné dobé zavedena pravidla, jak zaclenit pracovnika do

kolektivu. Zékladni informace o chodu podniku ziskava novy pracovnik od vedouciho vy-
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roby. JelikoZ novy pracovnik neni schopny vSechny nové informace ihned vstiebat a ma
spoustu otdzek béhem prvnich tydni pracovniho poméru, bude vytvoren informacni leték,

ktery pracovnikovi pomize lépe se ve spolecnosti zorientovat a zaclenit.

V tomto letdku budou uvedeny zakladni informace o podniku, dilezité kontakty a terminy.

Déle zde budou uvedeny informace o odméinovani, ptiplatcich a jinych narocich pracovnika.

» Patroni‘ pro novacky

V podniku v souc¢asné dob¢ nejsou stanovena piesna pravidla pro zaskoleni novych pracov-
nikti. Bude zavedena pozice ,,patrona“ pro novacky, jehoz ukolem bude pomoci novym
pracovniklim zaclenit se do kolektivu, sezndmit se s pracovnim prostfedim a déale dohlizet a
kontrolovat jejich pracovni vykon. Novy pracovnik se bude moct obratit na patrona pii fe-

Seni vzniklych pracovnich problémil.

Patrony bude urcovat vedouci ptislusného sttediska, a za tuto ¢innost bude patronovi nale-
zet odména. Odmeéna patronovi za starost kolem novych pracovnikii bude stanovena pro-

centudlni sazbou k zakladni mzd€. Rozmezi této sazby se bude pohybovat od 0 — 20 %.

Vysi sazby bude navrhovat vedouciho prfislusného strediska, ktery tento navrh fadné sepiSe

a uvede diivody pro stanoveni této vyse. Navrh dale pireda vedoucimu vyroby ke schvaleni.

11.2.2 Odména za doporuceni nového zaméstnance

Dle rozhovoru s vedoucim vyroby bylo zjisténo, ze Casto soucasni pracovnici doporucuji

noveé zameéstnance.

Cilem odmény za doporuceni nového zaméstnance je motivovat soucasné zaméstnance

k doporuceni co nejvhodnéjsich pracovniki.

Pokud pracovnik, ktery byl doporucen stavajicim zaméstnancem, vydrzi v pracovnim pomé-
ru déle nez 6 kalendainich mésicti, bude pracovnikovi, ktery nového zaméstnance doporucil
nalezet finan¢ni odména ve vysi 500,- K¢. Tato ¢astka bude zuctovana a vyplacena v nésle-

dujicim mésici po uplynuti Sesti mésicti pracovniho poméru nového pracovnika.
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11.2.3 Formulace vnitini smérnice o kontrolach nemocnych

Z analyzy (Tab. 16) vyplynul rostouci stav zaméstnancl s pracovni neschopnosti. Cilem
kontrol je sniZeni po¢tu nemocnych pracovnikil a omezeni zneuZivani pracovni neschopnos-

ti. Tato ¢ast projektu se zaméti na:
* sestaveni kontrolniho tymu,
*  zavedeni kontrol nemocnych,

*  kontrol zameskan¢ doby u I€kare.

Sestaveni kontrolniho tymu

Kontrolni tym bude tvofit tfi€lenna komise, ktera se bude skladat z:
*  personalisty,
e  BOZP technika,
¢ vedouciho vyroby.

Tento tym bude v nepravidelnych intervalech (ptiblizné dvakrat mesicn€) kontrolovat prace
neschopné zaméstnance. Za tuto ¢innost, jedna se o praci mimo rdmec pracovnich povin-
nosti, budou odménéni na zakladé¢ dohody o provedeni prace. Navrh této dohody je uveden
v piiloze (Ptiloha P XII). Sazba za jednu provedenou kontrolu ¢ini 150 K¢ pro kazdého z
nich, tato ¢astka odpovida ptiblizné€ jedné odpracované hodiné.

wer s

Pracovnici provadéjici kontroly maji k vykonu této ¢innosti moznost vyuzit sluZzebni auto-

mobil.

Kontroly nemocnych se zicastni vzdy minimalné dva pracovnici kontrolni komise, ktefi
vyhotovi zdznam o provedené kontrole (Pfiloha P XIII). Pokud nebude prace neschopny
zaméstnanec zastiZzen v misté pobytu, bude zaméstnanci zanechano pisemné oznameni (Pfi-
loha P XIV), v némz se pisemné upozornuje, ze zamestnance nebyl pii provadéné kontrole
zastizen v misté pobytu. Toto oznameni bude umisténo na dveie bytu, ptipadn¢ vhozeno do
postovni schranky. V pfipadé poruSeni povinnosti rezimu vyhotovi kontrolni zaméstnanec
pisemny zadznam o poruSeni rezimu podobné jako v pfipadé€, kdy nemocného zaméstnance v

misté pobytu nezastihl.
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Zavedeni kontrol nemocnych

Kontroly budou zavedeny od 1. 9. 2013 a budou se konat minimaln¢ dvakrat mési¢né
v nepravidelnych intervalech v ¢asovém rozmezi od 8:00 do 18:00. Datum kontroly stanovi
vedouci vyroby. Béhem jedné kontroly se zkontroluji minimalné Ctyfi prace neschopni za-
meéstnanci. O vybéru kontrolovanych pracovnikli rozhodne vedouci vyroby se souhlasem

teditele podniku.

Kontroly zameskané doby u lékare

Analyza (Tab. 16) ukazuje rostouci hodnoty hodin ptipadajici na pracovnika stravenych u
Iekate. Ve vlastnim Setfeni, které bylo provedeno s vedenim podniku, na tuto skute¢nost
upozornil vedouci vyroby. Uvital by zavedeni kontrol v této oblasti, nebot’ Casté vykyvy ve

stavu pracovnikii naruSuji chod a plynulost vyroby.

Cilem téchto kontrol bude sniZeni hodin absence ptipadajicich na pracovnika. Tim dojde ke

snizeni ndkladl na ndhrady mezd v této oblasti a zvysi se produktivita prace.

Kontrola by spocivala v tom, Ze vedouci vyroby ¢i mistr, ktery je ptimo nadtizeny pracovni-
kovi by vyphil formulai (Pfiloha P XV), ktery by odevzdal na persondlnim odd¢leni. Na-
sledné by se personalista spojil s lIékarem a zkontroloval dobu, kdy ho pracovnik podniku
XY mél navstivit. K této dobé by se zohlednila cesta ka od 1ékafe. Pokud by doSlo
k zna¢enému rozdilu hodin mezi vykazovanymi a vypoctenymi dle personalisty — nebyly by
tyto hodiny proplaceny. Tyto hodiny by si pracovnik musel nahradit, nebo pozadat o nepla-
cené volno. Pokud by se tato situace opakovala a hodiny by nebyly fadn¢ omluveny, jednalo

by se jiz o neomluvenou absenci se v§emi jejimi disledky.

11.2.4 Vytvoreni vnitfniho predpisu zmén v odménovani

Hlavni G¢elem zmén v systému odménovani je zvysSeni spokojenosti pracovnikti a také zapo-

jeni pracovnikt do vyrobniho procesu.

V podniku je zaveden systém odménovani ve formé variabilni slozky (prémie k zakladni
mzdg). Tato ¢ast mzdy je vazana jen na pracovni vykon jednotlivce. Kolektivni odménovani
zde v soucasné dob¢ nefunguje. Proto se zmény v systému odménovani budou zamétovat na

tuto oblast.
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Zavedeni odmény za vyuZiti fondu pracovni doby

Analyza zameSkanych hodin (Tab. 16) prokazala jak rostouci hodiny nemoci, tak zvySujici
se hodiny stravené u I€kare na pracovnika. Vedouci vyroby piizndva, Ze nevi, jak tuto situa-

cifesit, a je si jisty, Ze pracovnici proto toho zneuzivaji.

Cilem odmény za vyuziti fondu pracovni doby je motivovat pracovniky k maximalnimu vyu-

ziti fondu pracovni doby a snizit tak zameSkané hodiny na pracovnika.

V ptipad¢ vyuziti fondu pracovni doby bude stanovena odména ve vysi 750,- K¢ za kalen-
darni kvartal. Narok na tuto odménu budou mit vSichni pracovnici, ktefi budou v hlavnim
pracovnim poméru od prvniho hodnoceného dne. Pracovnikovi, ktery nastoupi v pribéhu
hodnocené¢ho obdobi, bude nalezet alikvotni Cast této odmény dle odpracované doby. Od-
ména bude splatnd v nasledujicim mésici po hodnoceném ctvrtleti. Pokud pracovnik bude
v hodnoceném obdobi nemocen (vyjimkou pracovniho urazu) nebo bude mit neomluvenou
absenci, narok na odménu zanik4. Narok na odménu nezanika pii piekazkach na strané za-
meéstnance z diilezitych osobnich diivodl (svatba, pohteb) a z divodu obecného zéjmu (vy-

kon vetejné funkce, obCanskych povinnosti).

Podil na splnéni planu

V podniku je sestaven ro¢ni plan vyroby, ktery je nutné dodrzet. Tento plan je rozdé€len na
meésicni plany. Pro zapojeni vSech pracovniki do chodu vyroby, bude sestaven plan odmén,

jehoz vysSe se bude odvijet od splnéni planu.

Ro¢ni plan vyroby je rozdélen na mésicni plany. Proto tato odména bude vyplacena mésicné
na zadklad¢ splnéni pldnu vyroby pro dany meésic (Tab. 31). Narok na tuto odménu budou
mit v§ichni pracovnici podniku na hlavni pracovni pomér. Pokud pracovnik nastoupi pozd¢-
zanika narok na vys$s$i odménu.

Pokud dojde béhem roku k nespInéni planu, bude vyplata odmeény v tomto mésici zastavena.

Jestlize bude celkovy rocni plan splnén — odmény budou pracovnikiim dopocteny do plné
vySe (u novych pracovniki a pracovnikli v pracovni neschopnosti bude nalezet alikvotni

¢ast a to je narok dle poc¢tu odpracovanych celych mésictli).
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Tab. 31 Odména za splnéni planu (viastni zpracovani)

Odména za | Pocet odpra- | Celkovy
Obdobi | splnéni pla- covanych narok na
nu meésicu odménu

Leden 100 K¢& 1 100 K¢&

Unor 200 K¢ 2 300 K¢

Brezen 300 K¢ 3 600 K¢
Duben 400 K¢ 4 1 000 K¢
Kvéten 500 K¢ 5 1 500 K¢
Cerven 600 K¢ 6 2 100 K¢
Cervenec 700 K& 7 2 800 K&
Srpen 800 K¢ 8 3 600 K¢
Zari 900 K¢ 9 4 500 K&
Rijen 1 000 K¢ 10 5 500 K&
Listopad 1100 K¢ 11 6 600 K¢
Prosinec 1200 K& 12 7 800 K&

Primarnim cilem této odmény je celoro¢né¢ motivovat pracovniky ke splnéni planu vyroby.
Rostouci vySe odmén je zamérnd, aby zvyhodnila ty pracovniky, kteti se podileji na vykonu

celoro¢né.

Piispévek na ockovani proti chiipce

Pracovnikim, ktefi pfinesou doklad o koupi ptipravku na ockovani proti chiipce a zaroven
potvrzeni o aplikaci, bude nasledné vyplacena hodnota piipravku maximalné do vyse 150,-
K¢. Narok na tento ptispévek budou mit vSichni pracovnici na hlavni pracovni pomér (mimo

pracovnikll ve zkuSebni dob¢€). Piispévek lze vyuzit jedenkrat za rok.

Odmeéna za sniZeni odpadit

Dalsi zménou v oblasti odménovani bude zavedeni odmény za snizeni odpadi. Pro kazdé
vyrobni stiedisko je planovand mési¢ni hladina odpadii. Pokud dojde v hodnoceném mésici
ke snizeni hladiny odpadt, bude pracovnikiim v zévislosti na velikosti této hladiny nalezet
urcita procentudlni ¢astka z uspotfené vySe odpadii v korunach. Tato castka bude zuctovana
v nésledujicim mésici.

Soucasti prace je vypracovana tabulka (Tab. 32), ktera slouzi pro vypocet naroku na vysi

odmény. Tato celkova odména se rozd€li potem odpracovanych hodin na tomto stiedisku
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(tdaje poskytne personalista) a déale roznasobi pfisluSnym poctem odpracovanych hodin

jednotlivych pracovnikd.

Tab. 32 Narok na odménu z uspory nakladu (viastni zpracovani)

Planovana
. mira hladiny | Skute¢né % odpadu | Narok na odménu
Stfediska 5 ésici ( Y
odpadu pro | v hodnoceném mésici | z uspory odpadu
rok 2014
2,57 - 2,86 15%
o 2,29 - 2,56 20%
0 ! J
Stredisko B 2,86% 2.00-2,28 25%
Pod 2,00 % 30%
5,30 - 5,85 15%
o 4,71-5,29 20%
o J :
Stredisko K 5,85% 412-4,70 25%
Pod 4,70 % 30%
3,81-4,23 15%
o 3,38 - 3,80 20%
o J :
Stiedisko M 4,23% 2.96- 337 25%
Pod 2,96 % 30%
6,25 - 6,94 15%
o 5,55 - 6,24 20%
o J :
Stiedisko L 6,94% 4.86 - 5,54 25%
Pod 4,86 % 30%

11.2.5 Zavedeni dochazkového systému

V soucasné dobé ve spolecnosti neni zaveden elektronicky dochdzkovy systém. Data o za-
méstnancich se zpracovavaji do vnitiniho informa¢niho programu, ze kterého jsou textovym
souborem nahrdvand do SAPu, kde se zpracovava mzdové ucetnictvi. O zavedeni elektro-
nického dochazkového sytému se ve firmé jiz delsi dobu uvazuje, ale zatim nedoSlo

k pottebnym krokiim k jeho zavedeni.

Na trhu existuje velké mnozstvi poskytovateli dochazkového systému. Pti vybéru je nutné

se zam¢tit na zakladni kriteria:
*  pocet pracovnikil vyuzivajici systém,

* pozadavky organizace na softwarové vybaveni (pocet uZivateli, moZnosti

uprav, export dat apod.).
Vyhodou dochazkového systému pro podnik XY bude:

e sniZeni pracovniho vytiZeni u provoznich tcetnich,
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e  kontrola zaméstnancu,
e kompletni piehled,
*  snizeni mnozstvi podvodii,
e zvySeni pracovni moralky.
Dochazkovy systém se sklada ze tii zakladnich ¢asti:
*  snimac zafizeni,
* identifikacni prvky — karty, Cipy,
*  vyhodnocovaci zatizeni — PC.

Osobou zodpovédnou za vybér vhodného dochazkového systému bude feditel a personalista
spolec¢nosti. Programator bude dohlizet na zavedeni systému do organizace. Nasledn¢ pro-
Skoli vSechny pracovniky, ktefi budou se systémem pracovat a dale se bude starat o jeho

bezporuchovy chod v podniku.

11.2.6 Informacni kamparn

Po schvéleni projektu vedenim podniku prob&hne informaéni kampan zaméstnanct. Tuto
kampan bude fidit personalistka, ktera bude informovat zaméstnance o zménach, které na-

stanou.

11.2.7 Zavérecné dotaznikové Setieni

K zhodnoceni Gspésnosti projektu, bude provedeno na konci roku 2014 dotaznikové Setie-
ni. Zavéreény dotaznik bude totozny jako dotaznik, ktery byl pouzit pti vlastnim Setfenim
(Ptiloha P IV), aby bylo mozné porovnat jejich vysledky a vyvodit zavéry.

Hlavni cile projektu budou naplnény, jestlize se snizi fluktuace a absence pracovnikti o 10 %

(Ize ovéfit v persondlni a mzdové evidenci) a dojde ke zvySeni celkové spokojenosti pra-

covnikll (porovnani s vysledky prvniho dotaznikového Setfeni).

Na zavér vypracuje personalista zpravu o projektu a preda ji fediteli podniku.
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11.3 Nositelé opravnéného zajmu

Nositeli opravnéného z4jmu jsou vSichni pracovnici, kterych se realizace projektu jakymko-

liv zpisobem dotkne. Patfi zde:

Personalista, ktery bude zodpovédny za cely projekt. Bude mit za tkol pfi-
chystat a vytisknout pozadované dokumenty, dotazniky apod. Kontaktovat

uchazece o zaméstnani. Povede veSkerou administrativu tykajici se projektu.

Hlavni Gcetni - poskytne informace z tcetni evidence o vysi odpadi, cenach

vyrobkt apod.

Provozni uéetni — ve spolupraci s personalistou bude mit za ukol spravné roz-
délit a propocitat odmény. Kontrolovat a upravovat data v dochazkovém sys-

tému.

Vedouci vyroby, mistii — ktetfi budou mit za ukol vhodn¢ informovat zamést-
nance o vSech zménach. Dale budou tito pracovnici zodpovédni za vybér no-

vych pracovnikli. Vedouci vyroby se bude ucastnit kontroly nemocnych.
BOZP technik — bude ¢lenem kontrolni komise.

Programator, ktery bude zodpoveédny za vybér elektronického dochdzkového
systému a za jeho spravnou implementaci do podniku. Dale se bude programa-
tor podilet na spravném proskoleni pracovnikt, kteti budou s timto programem
pracovat. V neposledni fad¢ bude zodpovidat za spravny chod systému a jeho

aktualizaci dle potieb podniku (napt. zmény harmonogrami).

Zaméstnanci, ktefi jsou cilovou skupinou projektu a jichz se zmény dotknou.

Matice odpovédnosti (Tab. 33) definuje pracovniky, ktefi jsou zodpovédni za jednotlivé

¢innosti projektu.
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Tab. 33 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Nositel odpovédnosti
2| x -
<) ‘T 3 o
< 5 S < 2 ©
Cinnost = > o © £
° ] = 5 ©
() s o o
14 o N 2 o
2| 2| & | &
S m
A | Formulace koncepce pfijimani zaméstnanct S R K
B | Odména za doporuéeni zaméstnance S R K
C | Zavedeni odmény za vyuzit fondu pracovni doby S K
D | Formulace vnitfni smérnice o kontrolach S K K R
E | Kontrola hodin u Iékafe R, S K
F | Odména za splnéni plant S R K
G | Odména za snizeni odpad S R K
H | Zavedeni dochazkového systému S K R,K
| | Informaéni kampar zaméstnancl R, K
J | Zavérectné dotaznikové Setieni R, K
Vysvétlivky: R - fidi, S - schvaluje, K - koordinuje

11.4 Rozpocet

Ma-1i byt projekt redlny a tspésné zaveden do podnikové praxe, je nutné jej podrobit nakla-

dové analyze. V kazdém podniku hraji naklady na zavedeni zmén vyznamnou tlohu.

Dotaznik pro nové uchazece

Celkové naklady pro zavedeni dotaznikii pro nové uchazece jsou ve vysi 1 000,- K¢. Tato
castka se sklada z naklada na potizeni schranky pro dopisy, kde se budou vypInéné dotazni-
ky vhazovat (900,- K¢). V tomto piipad€ se jednd o jednordzovy naklad. Dalsim naklad
souvisi s tiskem dotaznikli (1 tisk jedné stranky stoji firmu 0,5 K¢). Ro¢ni nadklady se tak

odhaduji ve vysi 100,- K¢&.

Adaptace pracovnikii

Pro lepsi adaptaci pracovnikli bude vytvofen informacni letdk. Letak graficky zpracuje pro-
gramator. Bude se tisknout na kvalitnéj$i barevné odliSeny papir. Tisk si provede podnik ve

vlastni rezii. Ro¢ni naklady se odhadujina 1 000 K¢&.
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»Patroni® novych zaméstnancii

Podnik pocita s mésicnimi nadklady na pracovnika ve vySi maximalné 2 000,- K¢. Primérné

by tuto funkci mohlo vyuzivat az 5 pracovnikil. Ro¢ni naklady by tak ¢inily 120 000,- K¢.

Odmeéna za doporuceni nového pracovnika

V ptipad¢ doporuceni vhodného pracovnika by zaméstnanci méli narok na odménu ve vysi
500 K¢. Podnik predpoklada, ze by odména byla v priiméru vyplacena dvéma pracovnikiim

v jednom mésici. Celkové ro¢ni ndklady by tak mohly ¢init 12 000 K¢.

Kontroly nemocnych

Kontroly nemocnych se budou provadét dvakrat za mésic. Celkem se predpoklada, ze se
uskute¢ni 24 kontrol. Zaméstnanci bydli vétSinou v okoli podniku. Primérny pocet najetych

kilometra za jednu kontrolu se bude okolo 40 km.

Naklady souvisejici s kontrolou nemocnych jsou uvedeny v tabulce (Tab. 34).

Tab. 34 Naklady na kontrolu nemocnych (vlastni zpracovani)

Popis nakladu Vypocet Naklad

150,- K¢&/pracovnika * 4 prace neschopni * 24 28 800 K&

Naklady na odménovani prohlidek * 2 pracovnici provadéjici kontrolu

Naklady na amortizaci 1.\« 54 beonlidek * 3,60 Kefopotfebent 3 500 K&
sluzebniho automobilu

Naklady na pohonné hmo- | 40 km * 24 prohlidek/rok * (36,5 K¢ za litr nafty 2200 K&

ty * 6,11 na 100km /100)
Administrativni naklady papir, tisk, energie 1 000 K¢
Celkové naklady 35 500 Ké

Kontrola zameSkané doby

Roc¢ni néklady na ovéfovani zameSkané doby u I¢kate podnik piedpoklada ve vysi 2 000 K¢.
Tato ¢astka se sklada z administrativni rezie (tisk, papir, energie) a z poplatki za telekomu-

nikacni sluzby.

Odmeéna za splnéni vyrobniho planu

Naklady na odménu za splnéni vyrobniho planu ¢ini 7 800,- K¢/rok na jednoho pracovnika.
Pti predpokladu plného stavu pracovnikii bez pracovni neschopnosti a pii planu 150 pra-

covnikli v roce 2014 by vySe ndkladi na tuto odménu dosdhla ¢astky 1 170 000,- K&. Pod-
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nik predpokladé, ze by odména byla vyuzita maximalné z 90 % (novi pracovnici, nemoc).

Celkové naklady na tuto odménu by tak Cinily 1 053 000,- K¢.

Odména za vyuZiti fondu pracovni doby

Odména ve vysi 750,- K¢ bude zac¢tovana pracovnikovi ¢tyfikrat v roce. Pii plném vyuziti a
prumérném poctu pracovnikit 150 by ndklady na tuto odménu byly ve vysi 450 000,- K¢.
Podnik bude pocitat s 10 % pracovni neschopnosti. V tomto piipadé¢ by ndklady Cinily
405 000,- K¢.

Odmeéna za sniZeni odpadit

V nasledujici tabulce (Tab. 35) jsou vypocitané predpokladané naklady na vyplatu odmény
za snizeni odpadt v roce 2014. Pti vypoctu bylo vychdzeno z celkové vyse odpadu v koru-
nach v minulych letech a za ptedpokladu snizeni nékladi o 30 %, coz je dle vedouciho vy-
roby realn¢ dosazitelné. Podnik predpoklada, ze pracovnici se budou snazit o dosazeni ma-

ximalni procentudlni sazby. V poslednich dvou sloupcich tabulky je odména piepocitana na

pracovnika.

Tab. 35 Odména za snizeni odpadui v roce 2014 (vlastni zpracovani)

. Mésic-

Uspora pii l;laro!( e £ . . . | Odména | niod-

P % z ispory | Pramérny o o . "
shizeni _ " " pripadajici | ména
" o = odména | pocet pra-

Stfedisko | odpadil o o g, ha pracov- | ha pra-

za usporu | covnikiina | . .

30 % o o T nika za rok | covni-

- nakladu stredisku -
(v K¢) (v K&) (v K¢) ka

(v KE)
Stredisko B 62 841 18 852 5 3770 314
Stredisko K 9 631 2 889 3 963 80
Stredisko M 758 157 227 447 41 5547 462
Stredisko L 1101 466 330 440 37 8 931 744
Celkem 1932 095 579 629 86 6 740 562

Piispévek na ockovani proti chiipce

V ptipad¢, Ze by ptispévek vyuzili vSichni pracovnici, byly by ro¢ni ndklady ve vysi 22 500,-
K¢ za rok. Piispévek bude vyplacen pfimo z pokladny oproti ptedloZzeni pozadovanych

podklada.
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Zavedenti elektronického dochdzkového systému

Pti vypoctu ndkladli na zavedeni elektronického dochazkového systému bylo vychazeno
z prumérnych cen na trhu. V tabulce (Tab. 36) jsou uvedeny zakladni pottebné polozky pro

zavedeni dochazkového systému.

Tab. 36 Vypocet prumérnych jednordazovych nakladii na zavedeni elektronického dochaz-

kového systemu (vlastni zpracovani)

Polozka Cena za jednotku | Pocet jednotek/upiresnéni | Celkem

Snimaci terminal 16 990 K& 2| 34 000Ke

Stolni identifikator na Cipy 2 500 K& 1 2 500 K&

Zalozni zdroj 12V 1 500 K& 2 3 000 K¢&

Kontaktni Cip 85 K¢ 200 | 17 000 K¢
pro vice PC, nad 200 za-

Software 54 000 K¢& | méstnancu, vlastni Upravy 54 000 K¢&
harmonogram{

Instalace SW 5000 K¢& 1 5000 K&

Celkem 115 500 K¢&

Celkem véetné DPH (21 %) 140 000 K¢

Dale je nutné k elektronickému dochdzkovém systému zohlednit ro¢ni ndklady. Tyto néakla-
dy je vhodné porovnat s ndklady na dosavadni dochazkovy systémem. Soucésti ptilohy (Pti-
loha P XIV) je srovnani nakladové kalkulace soucasného a elektronického dochazkového

systému.

Pro ptehlednost jsou vSechny vyse propoctené naklady uvedeny v tabulce (Tab. 37).
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Tab. 37 Celkové naklady na projekt (viastni zpracovani)

Naklady
Cinnost jednorazo- | roéni optimis- | roéni pesimis-
vé ticka verze ticka verze

Dotaznik pro uchaze&e o zaméstnani 900 K¢ 100 K& 100 K¢
Adaptace 1 000 K& 1000 K¢
Patroni novych pracovnikl 120 000 K¢& 120 000 K¢
Odména za doporugeni zaméstnance 12 000 K¢ 12 000 K¢
Odména za vyuziti pracovni doby 405 000 K& 324 000 K¢
Kontrola nemocnych 35 500 K& 35 500 K¢
Kontrola zameskané doby 2 000 K¢ 2 000 K¢
Odména za splnéni planu vyroby 1 053 000 Ké& 819 000 K¢
Pfispévek na oCkovani proti chfipce 22 500 K¢ 22 500 K¢
Odména z odpadl 580 000 K¢& 50 000 K¢
Zavedeni dochazkového systému 140 000 K& 8 000 K¢& 8 000 K¢
Naklady na SP a ZP hrazené za-
méstnavatelem ve vysi 34% (z od- 737 800 K¢ 450 000 K¢
mén)
B
git\./air:iékg? dotaznikové Setfeni (tisk 100 K& 100 K&
Celkem 140900 KE| 2977100 KE| 1844 300 K¢

Z vyse provedenych analyz je zfejmé, Ze projekt by kromé jiného mohl pfinést Gsporu ve
finan¢nich prostfedcich. Pro vypocet uspory v poloZce zvySeni vyroby bylo pocitano
s vyrobnimi cenami. V piipad¢ prodejnich cen, by uspora byla o ptiblizné 1,5 mil K& vyssi.

V tabulce (Tab. 38) je proveden vypocet alternativnich naklada, které sebou projekt nese.

Tab. 38 Naklady obétované prileZitosti (viastni zpracovani)

Pocet hodina Hodinova
Zaméstnanec stravenych Celkem
na projektu Ezhe
Personalista 520 158 82 160 K¢&
Provozni ucetni 120 120 14 400 K¢&
Finanéni ucetni 6 158 948 K¢&
Vedouci vyroby 364 178 64 792 K&
Mistr 52 130 6 760 K¢
Programator 71 158 11 218 K&
Celkem 1133 180 278 K¢
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Déle je projekt doplnén analyzou tuspor, které zavedeni projektu do spole¢nosti XY miize
organizaci pfinést. V tabulce (Tab. 39) je provedena kalkulace uspor nakladti a zvySeni pro-

duktivity préace, které by zavedeni projektu piineslo, pokud by se naplnily stanovené cile.

Tab. 39 Optimisticka verze predpokladanych uspor nakladi a zvyseni produk-

tivity pro rok 2014 (vlastni zpracovani)

Cinnost Propodet Uspora
Snizeni nemocnosti o0 10 % na pra- 4 hodJorac *150 i+ 40
covnika (nahrada mzdy v prvnich 3 Jocibrac T1oU pracovnikd 24 000 K&
Ké/hod

tydnech)
Snizeni hodin absence 0 10 % na 5 hod/prac * 150 pracovnik( * 86,18 .
pracovnika Ké/hod (prim.hr.mzda) 65 000 K&
Sniivenl' nakladu na ZP a SP hrazené 34 % 7 65 000 K& 22 000 K&
zaméstnavatelem
. o 48 852,- K¢/na pracovnika — 15% = "
Uspora z odpadu o 15 % 7328 K& * 150 pracovniki 1100 000 K&

v . P 10 nevhodnych pracovnikd * 29 138 ¥
Snizeni fluktuace pracovniku K&/naklady na prvni mésic 292 000 K&
Zména dochazkového systému Ptiloha P XX 79 000 K¢&
Uspora nakladu 1 582 000 Ké&
Zvyseni vyroby o snizené hodiny (27 h + 5 h) * 150 pracovnikd * 271 M
absence K&/hod 1 300 000 K¢

Zvyseni vyroby 0 5 % (odména za

e r . .. 5% z (528 619 K& * 150 pracovnikt) | 4 000 000 K¢
splnéni planu, zau€eni apod.)

Zvyseni produktivity prace 5300 000 K&

V ptipad¢, Ze by nedoslo k naplnéni pozadovanych cili projekta je vytvoiena pesimisticka
verze predpokladanych tspor ndkladi a zvyseni produktivity prace (Tab. 40), ve které se
uvazuje pouze s poloviénim sniZzeni absencnich hodin, s 5 % sniZenim odpadovosti a pouze
2 % rustem produktivity prace. JelikoZ je velkd ¢ast ndkladl projektu piimo zavisla na sni-
zeni absenc¢nich hodin, snizeni odpadi ¢i splnéni planu vyroby, jsou pfi této varianté celkové
naklady na projekt v jiné vysi (Tab. 37, sloupec 4). Pokud by tedy doslo k naplnéni pesimis-
tické verze, tak 1 pfesto by byl projekt rentabilni.
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Tab. 40 Pesimisticka verze predpokladanych uspor nakladii a zvyseni produkti-

vity pro rok 2014 (viastni zpracovani)

Cinnost Propodet Uspora

Snizeni nemocnosti 0 5 % na pracov- 2 hod/orac *150 i+ 40
nika (nahrada mzdy v prvnich 3 tyd- Ké/flograc pracovnikd 12 000 K¢
nech)
SnizZeni hodin absence 0 5 % na pra- | 2,5 hod/prac * 150 pracovnikii * 32 000 K&
covnika 86,18 Ké/hod (priim.hr.mzda)
Snlzsanl nakladl na ZP a SP hrazené 34 % 2 32 000 K& 11 000 K&
zaméstnavatelem
’ o o 48 852,- K&/na pracovnika — 5% = 2 Y
Uspora z odpadu 0 5 % 443 K& * 150 pracovnikd 367 000 K¢

v . P 5 nevhodnych pracovnikl * 29 138 ¥
Snizeni fluktuace pracovniku Ké/naklady na prvni mésic 146 000 K&
Zména dochazkového systému Pfiloha P XVI 79 000 K¢&
Uspora nakladu 647 000 Ké&
Zvyseni vyroby o snizené hodiny (13,5 h + 2,5 h) * 150 pracovnik( * M
absence 271 Ké/hod 650 000 KE

Zvyseni vyroby 0 2 % (odména za

. r . . 2 % z (528 619 K& * 150 pracovnikt) | 1 586 000 K¢
splnéni planu, zau€eni apod.)

Zvyseni produktivity prace 2 236 000 Ké

11.5 Casova analyza

Casova analyza ukazuje kromé& dat zahdjeni a ukonéeni jednotlivych tikolii predevsim to,

zda je dany ukol kriticky ¢i nikoliv a pokud neni, jaka je jeho volna a celkova rezerva.

Projekt byl rozdélen do ¢trnacti ¢innosti, které jsou uvedeny v tabulce (Tab. 41). Déle je u

téchto ¢innosti uvedena doba trvani a termin, kdy budou implementovéany v podniku.
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Tab. 40 Cinnosti projektu (viastni zpracovaini)

; Pred- Doba
Krok Cinnost chozi trvani Termin
€innost | (tydny)
A | Analyza, dotaznikové Setieni - 13 1.1.-31.3.2013
B | Navrh projektu A 8 1.4.-31.5.2013
c Schvve’llem prOJvektu vedevmm podniku, infor- B > 1.6.-15.6. 2013
macni kamparn pro zaméstnance
D ﬁﬁ(\aedem zmén v oblasti pfijimani pracov- C 3 od 1.7. 2013
E | Zavedeni kontrol nemocnych C 11 od 1. 9. 2013
F | Vybér dodavatele dochazkového systému C 2 16. 6. - 30. 6. 2013
G tC;ﬁthadnam a instalace dochazkového sys- E 1.7 -31.8.2013
H | Zprovoznéni dochazkového systému G 4 od 1. 10. 2013
| | Zavedeni zmén v oblasti odmé&fovani C 28 od 1. 1.2014
J | Testovani projektu D,E,G, 48 1.1.-30.11. 2014
K | Sbér dat pro dotaznikové Setfeni I 2 1.12.-15.12. 2014
L | Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni J 2 16.12. — 31. 12. 2014
M | Kontrola projektu K 4 1.1.2015-31. 1. 2015
N | ZavéreCna zprava L 2 1.2.-15.2.2015

Pouzitim metody CPM v programu WinQSB bylo zjisténo, Ze nejkratsi mozna doba realiza-

ce projektu je 109 tydnt (Obr. 12).

03-26-2013| Achwvity | On Cntical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
20:44:59 Mame Path Time Start | Fimizh | Start | Finish | [L5-ES]

1 A Yes 13 0 13 1] 13 0

2 B Yes g 13 21 13 21 0

3 C Yes 2 21 23 21 23 0

4 D no 3 23 26 48 L | 25

h E no 11 23 34 40 L] | 17
[ F no 2 23 25 36 38 13
¥ G no 9 25 34 K 47 13
g H no 4 34 K 47 L | 13
9 I Yes 28 23 51 23 L] | 0
10 J Yes 48 L) | 99 51 99 0
11 K Yes 2 99 101 93 101 0
12 L Yes 2 101 103 101 103 0
13 M Yes 4 103 107 103 107 0
14 H Yes 2 107 109 107 109 0

Project  Completion| Time = 109  weeks
Humber of  Cnhcal Path[s] = 1

Obr. 12 Resent pomoct programu WinQSB (viastni zpracovani)
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Kriticka cesta projektu je posloupnost kritickych ukolt, které urcuji dobu trvani celého pro-
jektu. V projektu byla nalezena kriticka cesta, kterou tvofi ¢innostiA - B - C -1 —J
— K — L — M — N. Grafické teseni kritické cesty je zndzornéno prostiednictvim uzlové
ohodnoceného sitového grafu (Obr. 13). Pokud by se jedna z ¢innosti, které tvoti kritickou
cestu, prodlouzila, dojde k posunuti celého projektu, a to kviili nulovym casovym rezervdm

kritickych Cinnosti.

mmmmmmmmmmm
I _ N

711
S —s K s L N M |—nN ]
NN y @y Oy Wy O

Obr. 13 Grafické reseni pomoci programu WinQSB — Uzlovée ohodnoceny sitovy graf

(vlastni zpracovani)

Z Ganttova diagramu (Obr. 14) lze vidét, ze Casova rezerva je u ¢innosti D (25 tydni), E

(17 tydnt), F, G a H (13 tydni).

|1.-'1 3 M3 w3 T3 212 113 1213 114 4 54 74 B4 1114 115
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Obr. 14 Ganttuy diagram (vlastni zpracovani)
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11.6 Rizikova analyza

Prosttednictvim rizikové analyzy projektu identifikujeme druhy a vysi rizik, které by mohly

projekt negativné ovlivnit.

Pro hodnoceni pravdépodobni vzniku rizika a zavaznosti jeho dopadu byla pouzita stupnice,

ktera je graficky zpracovana v tabulce (Tab. 41).

Tab. 41 Matice rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost
m riziko nepfijatelné Velmi
u riziko pfijatelné : . elmi
riziko podmine&né velmi | 15 | Stred- Vysoka | vyso-
Piatelné mala ni ka
1 2 3 4 5
Velmi
vysoky
Vysoky
Tgi Stred-
8 ni
Maly
Velmi
maly

Rizikem projektu mtize byt nedostatek finan¢nich prostiedkii. V soucasné dob¢ spolec-
nost prosperuje a dosahuje pomérné vysokého zisku. Toto riziko je do zna¢né miry snizeno
splnénim danych podminek. Pokud podminky nebudou splnény, nebude vyplacena odména.
Nejvyssi nakladové polozky tohoto projektu jsou zaroven piimo provazany s tsporou fi-
nancnich prostfedkd. Proto podnik uvazuje o minimalni pravdépodobnosti vyskytu rizika,
ale pokud by k této situaci doslo byly by dopad na projekt velmi vysoky.

Riziko lze spatiovat i v nedostate¢né podpoie projektu vedenim podniku. Pravdépo-

dobnost vzniku rizika lze povazovat za stfedni, 1 pfesto Ze ma podnik vazny zajem na snize-

ni fluktuace pracovniki. Dopad na projekt je vysoky.

Dalsi riziko spociva ve Spatné informovanosti pracovniki. Pokud pracovnikiim nebude

novy systém spravné predstaven, mize dojit k jeho znehodnoceni a neti¢innosti.

V souvislosti s pracovniky souvisi 1 dalsi riziko. JelikoZ kazdy zaméstnanec preferuje jiny

druh stimulu, tak nemusi na kazdého pracovnika zvoleny typ opatieni pisobit pozadova-
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nym smérem. Projektu pfedchédzelo vlastni dotaznikové Setfeni, ve kterém se pracovnici
shodli na nedostate¢ném financnim ohodnoceni, a proto se piedpoklada nizkd mira pravde-

podobnosti vyskytu tohoto rizika.

Riziko mtize vzniknout také pii nedodrZeni ¢asového harmonogramu. Pravdépodobnost

vyskytu rizika 1 dopadu je nizka.
Vysledky hodnoceni jsou shrnuty v tabulce (Tab. 42).

Tab. 42 Rizikova analyza projektu (viastni zpracovani)

Zavaz- -
Riziko nostdo- | Fravdepodob- | b,
nost vyskytu
padu
A | Nedostatek finanénich prostfedku. 5 1 5
B Nedosv;tatec“_;né podpora ze strany vedeni 4 3 12
spole€nosti.
C |Spatna informovanost zamé&stnancd. 4 2
D | Nevhodné zvolené typy opatieni. 3 2
E | NedodrZeni ¢asového harmonogramu. 1 2

Obrazek (Obr. 15) graficky znazoriiuje jednotliva rizika projektu. Z rizikové matice lze vi-
dét, ze nejvetsim rizikem pro projekt je bod B — nedostatecnd podpora ze strany vedeni spo-
le¢nosti. Proto je dilezité, aby byl management podniku podrobné informovéan a seznamen

se vSemi oblastmi projektu.

5PR
B

4 [
=
=
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2 E

1 2 3 4 5

Pravdépodobnost

Obr. 15 Matice rizik (viastni zpracovani)
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ZAVER

Propousténi pracovnikil a snizovani €1 ruSeni zaméstnaneckych vyhod byva vétSinou prvnim
krokem spolecnosti, jak snizit ndklady v oblasti lidskych zdroji. V téchto ptipadech miize
dojit ke ztraté kvalitnich pracovnikli a podnik se tak mtize dostat do jesté obtizné;si situace.
Existuji 1 jiné moznosti, jak uSetfit a pfitom motivovat pracovniky k vy$§imu vykonu a do-

sahnout tak lepSich vysledkt v podnikani.

Cilem prace bylo navrhnout projekt zlepSeni fizeni nakladl v oblasti lidskych zdroji ve spo-

lecnosti XY a tim snizit fluktuaci pracovnikii a zaroven zvysit produktivitu prace.

V teoretické Casti diplomové prace byly zpracovany poznatky z oblasti lidskych zdroji. By-

ly zde prezentovany zakladni nastroje spojené s fizenim personalnich nakladd.

Tyto teoretické poznatky byly dale vyuzity pro analyzu soucasného stavu sytému fizeni lid-
skych zdrojhi ve spolec¢nosti XY. Praktickd ¢ast je rozd€lena na ¢ast analytickou a ¢ast pro-

jektovou.

Analytickd ¢ast je zaméfena na vybranou spolecnost XY, kterd byla nejdiive stru¢né pred-
stavena a poté byla provedena analyza soucasného stavu a struktury zaméstnanctli, vybra-
nych personalnich ukazatelli a sou€asného stavu vybranych personalnich procest. Pro zjis-
téni miry spokojenosti zaméstnancii s pracovnim pomérem u zaméstnavatele byla vyuzita
metoda dotaznikového Setteni. Pii zjiStovani stavu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti byl
vyuzit rozhovor se zaméstnanci. Vysledky vlastniho Setfeni byly podkladem pro projekto-

vou ¢ast.

Vyzkum poukdzal na rostouci miru fluktuace zaméstnancii a i se zvySujici pocet zameska-
nych hodin na pracovnika. Na zaklad¢ analyz byl formulovan navrh na zlepSeni systému
fizeni ndkladt v oblasti lidskych zdroji. Navrhovany projekt obsahuje kliCové ¢innosti, kte-

ré by méli byt provedeny, aby bylo dosaZeno stanovené¢ho cile.

Z Casové analyzy vyplynulo, Ze pro realizaci projektu bude potieba 109 tydnd.
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PRILOHA P I: ROZDELENI INDIKATORU A JEJICH KONKRETNI

PRIKLADY

Firemni vysledky

* Obrat, naklady a zisk na zaméstnance

* Produktivita prace a pfidana hodnota
(navratnost investic)

Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody
* Naklady na odménovini

* Struktura odménovani

* Podil variabilni slozky

» Zamesmaneckeé vyhody

Chovani v organizaci

* Fluktuace a pti¢iny rozvdzani
pracovniho poméru

= Absence

* Sledovani motivace a spokojenosti
zameéstnanci

Talent Management

* Pokryti klicovych pozic

* Rozsah skupiny nasledniki

* Mira dobrovolné fluktuace talentd

Nidbor a vybér

= Interni a externi nabor

* Naklady na obsazeni jedne pozice

* Cas straveny vybérovym procesem véetné
uspésnosti obsazeni volné pozice

Vzdélavani a rozvoj

= Naklady na skoleni

» Cas straveny na $koleni
* Mobilita talentt

Organizatni struktura HR oddéleni

* Pocet zaméstnanch na jednoho
personalistu

* Naklady HR oddéleni

» Naklady na odménovani na jednoho
pracovnika persondlniho oddéleni

= Mira outsourcingu

(PWC, 2013)



PRILOHA P II: UKAZATELE CELKOVE EFEKTIVITY A
HODNOCENI JEDNOTLIVYCH PERSONALNICH FUNKCI

Ukazatelé celkové efektivity:

e ukazatelé vynosu, respektive zisku organizace v prepoctu na jednoho zamést-

nance €1 jednotku personalnich nakladt
e ukazatele podilu persondlnich nakladl na celkovych nékladech firmy

* ukazatele miry fluktuace a pracovni absence zaméstnancii

Ukazatelé hodnoceni jednotlivé personalni funkce:

*  podil zaméstnanct s vykonovou formou odménovani @

podil vykonovych slozek mzdy na celkovém objemu vyplacenych mezd

podil hodnoty zaméstnaneckych vyhod na celkovém objemu mezd

* ro¢ni vydaje na vzdélavani na jednoho zaméstnance ¢i manazZera (piipadné ro¢ni

pocet dni vénovanych vzdélavani a tréninku na jednoho zaméstnance)

podil novych pracovnikli odchazejicich ve zkuSebni dobé ¢i v prvém roce préace.

Tim vSak vycet zdaleka nekonci. Podle konkrétnich podminek mtize byt zajimava
* priamérna doba potfebna k obsazeni nové vytvofené nebo uvolnéné pozice
*  podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich zdroji

¢ pomér vedoucich zaméstnancli k celkovému poctu zaméstnancli (¢i pomér mezi
jednotlivymi kategoriemi zaméstnancti, naptiklad provoznimi a administrativnimi)

a podobné.

(Urban, 2005)



PRILOHA P III: PERSONALNI AUDIT SPOLECNOSTI XY.

1. Strategie a planovani lidskych zdroji

Otazky

ano

. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii?

. Tato strategie je s vyhledem vice nez dva roky?

. Bylo stanoveno poslani RLZ - prog je potfebné se zabyvat lidmi ve firm&?

. Byly stanoveny cile pro RLZ, jez vychazi z podnikatelské strategie?

. Jsou tyto cile zverejnény?

. Znaji je vSichni manazefi?

X | X [ X | X | X |X

N|ofa|hlw N

ridlové zdroje?

. Je ze stanovenych cilll zfejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako finanéni a mate-

x

8. Je v organiza&nim schématu vyznagena oblast RLZ?

9. Ma firma plany pro zabezpeceni budoucich potfeb lidskych zdroju?

10. Kolik potfebuje vase firma (uvedte % podily tak, aby jejich soucet ¢inil 100 %):

- obsluznych zaméstnancl (podpurné a vedlejsi ¢innosti) 83 %
- ostatni flexibilni zaméstnanci (sezoénni, brigadnici) 5 %

- klicovych zaméstnanct (jadro pracujicich na hlavnich produkénich ¢innostech firmy)

Zakrouzkujte odpovéd na stupnici 1 - 5, kde 1 je nizka, 3 stfedni a 5 nejvyssi

11. U nasledujici otazky zhodnotte, jaka je celkova uroven Fizeni lidskych zdroji ve firmé.

Horsi

lepsi

1]2]3] 4

2. Organiza¢ni uspotadani firmy ve vztahu k RLZ

Otazky

ano

ne

1. Je uréena osoba ve firmé, jeZ zodpovida za drovei RLZ?

2. Ma zodpovédna osoba na RLZ vymezeny personaini innosti, za které zodpovida?

3. Je prestiz této osoby stejna jako prestiz jinych top manazerd?

4. Je pro &innost jasné dana filozofie firmy pro RLZ?

5. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist?

6. Vlastni (maji) vSichni zaméstnanci kopii svého popisu prace?

Popisy pracovnich mist slouzi:

7. K fizeni lidskych zdroja ve firmé.

8. Pro odménovani zaméstnancu ve firme.

9. Pro normy jakosti (ISO aj.)

10. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany?

X | X | X | X

11. Znaji zaméstnanci firmy pozadavky, které jsou kladeny na manaZzery v oblasti personalisti-

ky?

x

12. Jaka je celkova Uroveri vedeni personalni agendy ve firmé?

3. Vybér a piijimani novych zaméstnancu

Otazky

ano

. Je ur€ena osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnancud?

. Je proskolena?

. Je vzdy u pfijimaciho rozhovoru vedouci pracovisté, kam bude uchaze¢ umistén?

. Jsou vedouci proSkoleni ohledné toho, jak vést pfijimaci rozhovor?

. Je v organizaci zaveden ustaleny postup pro pfijimani novych zaméstnancu?

X | X | X | X | X

||V IN|=

. Pfi obsazovani vy$$ich pracovnich postu jsou upfednostriovani stavajici zaméstnanci?

7. Je nastavena jasna strategie pro upfednostiiovani vnitfnich lidskych zdroju pfed vnéjs§imi?

8. Byla tato strategie sdélena v§em zaméstnancim?

9. Je ve firmé adaptacni program pro nové zameéstnance?

10. Jaka je celkova urover pfijimani novych zaméstnanct ve firmé?

1]2]3] 4




4. Vzdélavani a rozvoj zamestnanci

Otazky ano

>3
(]

. Je ve firmé nastavena politika vzdélavani a rozvoje?

. Je ve firmé uréena osoba, jeZ je zodpovédna za rozvoj zaméstnancu?

Je podporovan profesionalni rozvoj zaméstnancu prostfednictvim Skoleni mimo firmu?

. Je ve firmé zaveden ustaleny postup vybéru zaméstnancl pro vzdélavani?

. Zjistujete potfeby vzdélavani zaméstnancu s ohledem na predpokladany rozvoj firmy?

. Nabizi firma seminare pro vedouci v oblasti vedeni lidi?

. Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanc(?

o(N|lo|loa|saw v

. Jsou vysledky vzdélavacich programd vyhodnocovany?

9. Existuje evidence zaméstnancd, ktefi se UCastni vzdélavacich programu?

XX [ X [ X [ X [ X[ X [X [X [X

10. Vyhodnocuje firma investice do vzdélavani zaméstnanc(?

—
(0]

11. Kolik hodin v priiméru stravi rocné zaméstnanec na Skolenich (kursech), jez nejsou povinné ze zakona? to

vice nez 0 hodin.

12. Jaka je celkova Urover vzdélavani zaméstnanct ve firmé? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancti

Otazky ano ne

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnancu? X

2. Provadite ve firmé pravidelné hodnoceni zaméstnancu?

3. Chvalite své zaméstnance?

X | X | X

4. Zaméstnanci jsou dobfe informovani o ucelu a vyuziti pracovniho hodnoceni?

5. Je vas systém pracovniho hodnoceni zaméstnancu dale rozvijen a zdokonalovan? X

Vysledky z pracovniho hodnoceni vyuZzivate (odpovidaji pouze ti, ktefi maji zaveden systém pracovniho hodnoceni, ostatni
prejdou k otazce 13) v:

6. V odménovani zaméstnancu.

7. Pfi povySovani zaméstnancl do vy$Sich pracovnich pozic.

8. V pfemistovani zaméstnanct na jiné pracovni pozice.

9. Pro dal$i vzdélavani zaméstnancu.

10. Pro zvySovani vykonnosti firmy.

11. Pro zlepSovani a feSeni zaméstnaneckych vztahd.

XX [ X [ X [ X [X [X

12. Pro zvySovani kvality fizeni a vedeni lidi.

13. Jaka je celkova Uroven vzdélavani zaméstnanct ve firmé? 1 2|3 4 5

14. Jakym zpUsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnananc(? 1 213 4 5

6. Odménovani - Mzda

Otazky ano ne

. Ma firma mzdovou politiku? X

. Je tato politka zvefejnéna?

. Vychazi mzdova politka z podnikatelské strategie firmy?

. Je zplisob odménovani nastaveny ve firmé pro zamésnance transparentni?

. Existuje néjaky formalni plan na zvySeni mezd ve firme?

X | X | X | X | X

. Je rlst mezd ve firmé zavisly na produktivité prace?

No|ja(h|WIN|[~

. Ktera z nasledujicich kritérii jsou nejvice zohledriovana pfi odmérovani zaméstnancu:

- pouze individualni pracovni vykon X

- pouze pocet odpracovanych let X

- oboji - poCet odpracovanych let i vykon

8. Je sledovano, ve které pracovni pozici je nejvyssi fluktuace? X

9. Jaky je podil zaméstnancu v jednotlivych kategoriich podle téchto kritérii:

- pouze individualni pracovni vykon 100 %

- pouze pocet odpracovanych let 0%

- oboji - po¢et odpracovanych let i vykon 0 %

10. Jaka je celkova Grover odméiiovani zaméstnanc ve firmé? [1]2]3] 45




Zamgstnanecké vyhody

Otazky

ano

ne

1. Nabizi firma svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody?

2. Prevazuji v nabidce pracovni zaméstnanecké vyhody (vzdélavani, stravovani)?

3. Je stanoven zaméstnanecky ucet, do jehoz vySe si mohou zaméstnanci vybrat zaméstna-
necké vyhody (systém volitelnych vyhod)?

4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod nejméné jedenkrat za tfi roky aktualizovana?

5. Sleduji se zaméstnanecké vyhody u konkurenéni organizace?

6. Jsou sledovany potfeby zaméstnanc(?

7. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé?

1]2]3

7. Zaméstnanecké vztahy - vztahy

Otazky

ano

ne

1. Ma firma politiku zaméstnaneckych vztah(?

2. Je ve firmé urena osoba zodpoveédna za Uroven zaméstnaneckych vztahd?

3. Jsou predstavy, politiky a o¢ekavani firmy shrnuty do etického kodexu pracovniho jednani?

Pokud jste vyplnili ano, pokracujte ve vyplfiovani, ostatni prejdou k otazce 7.

7. Dostali zaméstnanci informaci, s kym nebo na koho se mohou obratit v pfipadé potfeby rady
v situacich tykajicich se zaméstnaneckych vztaht?

8. vede ve firmé nékdo vystupni rozhovory?

9. Je to formou:

- jen rozhovoru

- jen dotazniku

- Oboji

10. Ma firma trvaly pFistup k pravnimu poradenstvi o oblasti pracovnépravnich vztahd?

X | X | X | X

11. Existuje ve firmé osoba, ktera eviduje legislativu v oblasti zaméstnaneckych vztahu, pravi-
dla, aktivity?

x

12. Zjistujete, zda jsou vasi zameéstnanci ve firmé spokojeni?

13. Jsou zaznamy vSech stiznosti evidovany a analyzovany?

14. Jsou stiznosti zaméstnanct feSeny do 5 dnl od jejich pfijeti?

X | X | X

15. Jaka je celkova Urovern zaméstnaneckych vztahd ve firmé?

1213

Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

Otazky

ne

. Je evidovan pocet dnu u zameéstnance z divodu pracovni neschopnosti?

. Dostava top management periodicky zpravy tykajici se bezpe¢nosti ve firmé?

. Jsou evidovany pracovni Urazy?

. Jsou vytvofeny podminky pro profesionalni Iékafskou prvni pomoc?

. Je uréena osoba odpovédna za bezpecnost prace ve firmé?

. Umozriuje organizace pravidelné preventivni prohlidky zaméstnancu?

Noja(h|lWIN|~

. Jaka je celkova uroven bezpec¢nosti a ochrany zdravi zaméstnancl ve firmé?




Zabezpeceni politiky rovnych ptilezitosti ve firmé

Otazky ano ne
1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich pfilezitosti? X

2. Byla tato politika oznamena v§em zaméstnancim? X

3. Jsou uréena opatfeni k tomu, aby pfi pfijimani novych zaméstnancu nedos$lo k diskriminaci? X

4. Jaka je celkova Uroven politiky rovnych pfilezitosti ve firmé? 1 | 2 | 3 4 5

8. Firemni kultura

>
(]

Otazky ano
Ma firma definovany své hodnoty, které jsou pro ni dulezité?

Jsou o nich zaméstnanci dobfe informovani?

. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

. Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

. Je ve firmé vytvoreno proaktivni podnikatelské klima orientované na zakaznika?
Jsou ve firmé jasné a srozumitelné nastaveny personalni a provozni normy?

. Pfizplsobuje se Vas styl vedeni lidi zaméstnancdm?

. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?

9. Podporujete vytvareni partnerskych vztaht k zakaznikim?

10. Znate prednosti a nedostatky své konkurence?

11. Jaka je celkova urover firemni kultury ve firmé? 1]2]3[ 45

o(N|lo|loa|srlw v

XX [ X [ X [ X [ X [ X [X [X [X

Vyhodnoceni

Hodnoty
max. bodl Nizka Stredni Vysoka

Oblasti

. Strategie a planovani lidskych zdroji 17 5
. Organizaéni usporadani ve vztahu k RLZ 16 5
. Vybér a pfijimani novych zaméstnanct 14 2
1
3

1

2

3

4. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 18
5. Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnancil 22
5
6
7

. Odmériovani zameéstnanct celkem 27 14
. Zaméstnanecké vztahy - celkem 39 18
. Firemni kultura 15 1

(Blaha, 2005, s 249 — 260)



PRILOHA P IV: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Vazena pani/Vazeny pane,

dovolte, abych se na Vas obratila s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi ke
Zji$téni Vasi spokojenosti v zaméstnani.

Jsem studentkou 5. ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky na Univerzité Tomase Bati
ve Zling a v souCasné dob& zpracovavam diplomovou praci, jejimz cilem je zlepéit fizeni
v oblasti lidskyeh zdrojii ve spolecnosti, v které pracujete.

Predem d&kuji za Vas 8as a spolupraci. Be. Dagmar Hromadova

V ptipadé pfipominek a dotazil mne kontaktuje emailem dagmar.hromadova@email.cz

V nasledujici tabulce zaznacte na stupnici jednu moZnost.

2 SR s an R e .ani. e SRR e

Cdpnakoianoet se AmEsthanim . rozhodne  spise . spokojen - spise . rozhodne

- “RORGICNOSL oo zamestnanim. - snokojen spokolen anl - nespokojen nespokojen
: . : nespokolen o .

Jistota zaméstnanf
‘Zajimavost prace .

Délka pracovni doby
“Organizace bracovni doby (pifchody odehody .
ledames e
Vztah s pfimym nadfizenym
dnformovani o hospodatenipodaiky 0 0
Pracovni podminky (svétlo, teplo, hluk)
{ Pracovn! zate? tmrioZstvi prace)

MoZnosti rozvoje a vzdélavani

Platove shodnocert -

Zaméstnanecke vyhody (pfispévek na penzijni

fond, 13. plat, pfispévek na dopravu apod.)
“Celkova spokojenost sesvollprack -0

Co by zaméstnavatel mohl udélat, aby zlepsil Vasi spokojenost v zaméstnani? vypiste

Vase odpovédi na niZe uvedené otdazky prosim oznaCte kfizkem.
Vase pohlavi: ] Muz | Zena

vasvek: [ Jdo25let [ 26-351et [ ] 36-451et [ 46 — 551t [] 50avice let

Jak dlouho jiz pracujete ve spolecnosti?
] méné jak 1 rok ] 1-3let ] 3 avice let
Pracujete jako:

] ukolovy délnik ] rezijni delnik ] THP

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P V: OTAZKY POLOZENE ODCHAZEJIiCIM
PRACOVNIKUM V ROZHOVORU

1. Jaké jsou VaSe divody pro odchod ze spolecnosti XY?

2. Jaké byla komunikace s Vasim piimym nadiizenym?

3. Jak by jste celkové zhodnotil/a praci ve spolecnosti XY? Byl/a jste spokojen/a? Co
Véam nejvice vadilo u zaméstnavatele?

4. Jakou jednu véc jsme mohli udélat ¢i zménit, aby jste zlstal/a?

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P VI: OTAZKY POLOZENE VEDENI PODNIKU V
ROZHOVORU

1. Jste spokojen/a s fizenim lidskych zdroji v podniku XY? Co by jste zménil/a

v oblasti - pfijimani pracovnikii, adaptace, motivace?

2. Jak hodnotite systém piijimani pracovnikii? Je dostacuji? Jsou vybirani vhodni pra-

covnici na obsazované pozice?

3. Proc¢ je ve firm¢ podle Vés vysoka fluktuace a absence?

4. Co navrhujete udélat pro udrzeni dobrych pracovnikii?

5. Co by podle Vas vedlo ke sniZzeni absence pracovnika?

6. Jak motivovat pracovniky k vykonu?

7. Jak motivovat k rozvoji? Jaké moznosti rozvoje ve firmé¢ jsou?

8. Co zménit v v oblasti organizace prace?

9. Jaky mate nazor na agenturni zaméstnance, personalni agentury, outsourcing .. (zda
by jejich vyuZivani mohlo byt pro podnik pfinosné)

(vlastni zpracovani)
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STATISTICKE VYHODNOCENI OTAZEK
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PRILOHA P VII
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DOTAZNIKOVEHO SETRENI — CELKOVA SPOKOJENOST
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PRILOHA P IX: LOGICKY RAMEC PROJEKTU

LOGICKY RAMEC

Strom cilt Ovéritelné ukazatelé Zdroje k ovéreni
. . Pokles miry fluktuace o 10 %
Hlavni cil do konce roku 2014.

Snizeni fluktuace pracovnikd.
Snizeni absencénich hodin
pracovniku.

ZvySeni spokojenosti pracov-
nikd.

Snizeni po¢tu hodin absence
na pracovnika o0 10 %.
Alespori 60 % pracovniku

v dotaznikovém Setfeni na
konci roku 2014 oznadi

v otézce celkové spokojenosti
odpoveéd bud spokojen nebo
spiSe spokojen.

Mzdova rekapitulace.

VySe odpracovanych hodin.
Ugetni evidence.

Persondlni evidence.
Dotaznikové Setfeni zjiStujici
miru spokojenosti zaméstnan-
cu.

Cil projektu

Ovéritelné ukazatelé

Zdroje k ovéreni

Predpoklady/rizika

ZlepSeni systému Fizeni
nakladu v oblasti lidskych
zdroju.

Zvy$eni opracovanych vyrobku
na pracovnika o 15% do
konce roku 2014.

Snizeni opadU pfipadajicich
na pracovnika o 15% do
konce roku 2014.

Personalni evidence.
Finan&ni ucetnictvi.
Mzdova rekapitulace.

Management nejevi
zajem o zmény.

Vystupy projektu

Ovéritelné ukazatele

Zdroje k ovéreni

Zmeény v oblasti pfijimani a
adaptace pracovniku.

Zavedeni kontrol nemocnych.

Zmeény v oblasti odménovani.

S nizeni zaméstnani nevhod-
nych pracovnika.

ZvySeni po¢tu odpracovanych
hodin 0 10 % do konce roku
2014.

Snizeni pocet hodin absence
0 10 % do konce roku 2014.
Alespor 50% pracovnikU
ozna€i v dotaznikovém Setfeni
na konci roku v otézce spoko-
jenosti s odménovanim odpo-
véd spokojen nebo spise
spokojen.

Elektronicky dochazkovy
systém zaveden do konce
roku 2013.

Personalni evidence.

Mzdova evidence.

Ugetni evidence.

Dotaznikové Setfeni - spokoje-
nost zaméstnancu.

Faktura za elektronicky do-
chazkovy systém.

Dostatek vhodnych
pracovnikd na trhu.

Obava pracovnika ze
ztraty zaméstnani.

Zaméstnance lze stimu-
lovat mzdou.

Zameéstnanci nejsou
patfiéné informovani.

Aktivity projektu

Prostiedky/vstupy

Casovy ramec aktivit

.1 Informaéni kampari.

.2 Formulace koncepce
pfijimani zaméstnanca.
Odména za doporuéeni
zameéstnance.
Formulace vnitfni smér-
nice o kontrolach.
Zavedeni odmény za
vyuziti fondu pracovni
doby.

Sestaveni vnitfniho
predpisu 0 zménach

v odmérovani.
Zavedeni dochazkového
systému.

Zavére¢né dotaznikove
Setfeni.

1
1

Lidé — personalista, vedouci
vyroby, BOZP technik, feditel,
programator.

Finanéni zdroje.

Projektova dokumentace.

PC, internet, tiskarna.

6/2013
7/2013
7/2013
8/2014
1/2014
1/2014
10/2014
12/2014

_‘_‘_‘_‘_‘_‘_‘_‘
oNOoOORN W

Nedodrzeni éasovych
harmonogramu.

Zkraceni finanénich
prostredkid na projekt.

Strach ze zmény.

Predbézné pod-
minky

Podpora projektu manage-
mentem.

Schvaleni odmén vedenim
podniku.

Zajisténi finan€nich zdroju.
Proskoleni pracovniku..

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P X: DOTAZNIK PRO UCHAZECE O ZAMESTNANI

DOTAZNIK PRO UCHAZECE O ZAMESTNANI

Necitelné a neuplné vyplnény dotaznik nebude akcepto-

XY, s. r. o. vén!

Pi#ijmeni, jméno, titul: Datum vyplnéni dotazniku:
Kontakty:

Mobil: email:

Trvalé bydlisté: Piechodné bydlisté:

Nejvyssi ukonéené vzdélani (obor/zaméteni): Rok ukonceni: | Zptsob ukonéeni: (vy-

uc.list, maturita..)

Posledni predchozi zaméstnani : Délka zaméstnani: Na pozici:

Mate né&jaké pracovni omezeni: (CID, PID, zdkaz price v noci apod.)

Zvlastni znalosti (RP-skupina., prace na PC, vyhl. 50/78 Sb., svarec.prik., Fidi¢ VZV apod.)

Jaké rezimy pracovni doby uprednostiiujete? (miizete zaznacit vice moznosti)

[[] 1sména [] 2smény [] 3 smény [ ] neptetrzity rezim
DFivéjsi zaméstnani u spole¢nosti XY s. r. 0. (nepovinny udaj):

[] ANO od: do: [] NE
Pribuzni a jinak blizké osoby zaméstnané u spole¢nosti XY, s. r. 0. (nepovinny udaj):

[] ANO Jméno: Vztah: [] NE
Pro¢ u nas chcete pracovat? Jak jste se o nas dozvédél/a?

Datum moZného nastupu: Jakou si predstavujete hrubou mzdu?




1. Pro¢ bylo ukonéeno Vase posledni zaméstnani?

2.V jakém oboru a na jaké pracovni pozici mate nejvétsi pracovni zkuSenosti?

3. Ridil(a) jste nékdy lidi?

Pokud ano, jak dlouho a kolik podtizenych?

4. Jakou preferujete pozici?

5. V jaké oblasti a na jaké pozici byste chtél(a) pracovat ?

6. Jak jste se dozvédél/a o nasi firmé?

a) na Utadu prace

b) Ztisku ..ooii (uved’te z jakého)

I 11115 411111 R (uved’te z jakych stranek)
d) od zndmého

€) ZJIN€ho Zdroje ......oovviiiii i (uved’te z jakého)
* Pti vybéru z vice moznosti, prosim, vyznacte Vasi volbu v daném okénku kiizkem.

Tento dotaznik slouzi pouze pro vnitini pottebu spole¢nosti XY, s. r. 0. Jeho vyplnéni nezaklada narok
na budouci zaméstnani ve spolecnosti. V piipadé zajmu Vas budeme sami kontaktovat.

Prohlaseni: Souhlasim s tim, aby spole¢nost XY s. r. 0. moje vySe uvedené osobni Udaje spravovala,
zpracovavala a uchovavala v rozsahu nezbytném pro ucely vedeni databaze uchazecti o zaméstnani (az do
mého pisemného odvolani), pfipadné dal jako o svém zaméstnanci. Zaroven potvrzuji, Ze uvedené udaje
jsou presné a pravdivé.

Podpis:

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XI: NAVRH OTAZEK PRO NOVE ZAMESTNANCE

1. Muzete popsat Vasi kazdodenni ¢innost ve Vasi stavajici/predchozi praci?

2. Jaké byly VaSe bézné povinnosti v predchozi praci?

3. Jaci lidé Vas dokézi rozcilit?

4. 'V jaké situaci jste nerozhodny? Uved’te ptiklad.

5. Proc¢ jste si vybral nasi spole¢nost?

6. Byl byste pfipraven pracovat piescas a o vikendech, pokud by to prace vyzadovala?
7. Pracujete radéji v tymu ¢i samostatné?

8. Jakeé jsou Vase siln¢ a slabé stranky?

9. Jaka je Vase pfedstava idealnitho zaméstnani? A proc¢?

10. Cim byste mohl piispét nasi spole¢nosti?

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XII: DOHODA O PROVEDENI PRACE

DOHODA O PROVEDENI PRACE

Mezi spole¢nosti XY, s.r.o. se sidlem Vsetin, IC: 123456789, (zapsana v obchodnim
rejstiiku vedeném Méstskym soudem ve Zling, oddile A, vlozka 2011) zastoupena jednate-
lem Janem Novéakem (dale jen ,,zaméstnavatel” na strané jedn¢)

Adamem Novym, bytem Janova 202, 755 01 Vsetin, narozen: 24.07.1984 (dale jen ,,za-
meéstnanec* na stran¢ druh¢)

uzaviraji tuto
dohodu o provedeni prace:

1. Zaméstnanec se zavazuje, ze pro zaméstnavatele bude vykonavat kontrolu prace ne-
schopnych zaméstnancii.

2. Dohodnuté prace bude vykonavéana od 1. 8. 2013 do 31. 12. 2013.

3. Za tadn¢€ provedenou praci podle této dohody poskytne zaméstnavatel zaméstnanci od-
ménu ve vysi 150,- K¢ za kazdého zkontrolovaného pracovnika. Tato ¢astka odpovida jed-
né odpracované hodiné. Nebude-li provedend prace odpovidat zadani, mize zaméstnavatel
odménu piimétené upravit.

4. Odména bude zaméstnanci vyplacena vzdy 15. kalenddini den v mésici nasledujicim po
meésici, v némz byla prace vykonavana.

5. Zaméstnanec prohlasuje, Ze jej zaméstnavatel sezndmil s predpisy upravujici bezpecnost
prace a pozarni ochranu, a ze byl v této oblasti fadné proskolen.

6. Zaméstnavatel se zavazuje vytvofit zaméstnanci podminky zajiStujici fadny a bezpecny
vykon prace.

7. Tato dohoda byla sepsdana ve dvou stejnopisech, z nichz jedno pfevzal zaméstnanec a
jedno zaméstnavatel.

Ve Vsetingé dne 1. 8. 2013

podpis zaméstnance podpis zaméstnavatele
(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XIII: ZAZNAM O PROVEDENE KONTROLE

Zaznam o provedené kontrole

KONTROLOVANY ZAMESTNANEC

Jméno a pfijment: ... rok narozeni: ..................
AdTESA PODY LU Lottt e e
Nemocen od: ....co.ovvviiiiiiiiiiiienn. VychdzKy: ..o
VYSLEDEK KONTROLY
Datum kontroly: ... Cas Kontroly: ........ccoouveiieiiieiieeiinn.,
Byl / Nebyl’ zastizen v misté pobytu
Byl / Nebyl mimo povolené vychazky spatfen jinde, nez v misté pobytu
Kym viden, kde, datum, ¢as apod.:.................cooiiiiiii i e,
Kontrolu provedl: ..................oooeal. Podpis: ooveiii
Kontrolu provedl: .................cooiial. Podpis: ooveiii
Datum (pokud se nevyplituje hned): .......................ccooeenn.
Podpis kontrolovaného zaméstnance: .................coviiiiiiiiiiiiii i,

V ptipadé, Ze zaméstnanec odmitne zdznam o provedené kontrole podepsat, povéfena osoba (kontrolor)

uvede duvod odmitnuti.

* nehodici Skrknéte

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XIV: OZNAMENI O PROVEDENE KONTROLE

Pisemné oznameni o provedené kontrole

Jméno a pfijment: ... rok narozeni: ..................

AdTESA PODY LU Lottt e e

Dnes byla u Vas provedena kontrola a nebyl jste zastizen v misté pobytu.

Datum kontroly: ..o Cas Kontroly: .........oovuueeiueiieiiieeinn

Kontrolu provedl: ..................oooeal.

Podpis: oo

Kontrolu provedl: .................coooiial.
Podpis: oo

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XV: ZAZNAM O OVERENI NEPRITOMNOSTI

Zadost o ovéreni nepritomnosti

Jméno a piijmeni pracovnika:........ ..o
Datum narozent: ............cooviiiiiiiiiii i, Stiredisko: .....oooiiiiii
Den nepfitomnosti: ...........coevviviiiniinnnnnn.. Zameskana doba: od ........... do.....oonnis
Jméno l€kare: .........ooviiiii e tel: o
Z4dost VYhotovil: ..........oooiiiieiiii i

Podpis: oo

Zaznam o ovéreni nepritomnosti:

Lékar kontaktovan dne: ...................v e hodin

Potvrzena doba NAVSIEVY: ...
Doplnéni (napf. Slo provést navstévu v jiny den (hodinu), nejblizsi spoje apod.) .............
Oveéteni provedl: ...

POAPIS: o

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P XVI: POROVNANI NAKLADU NA SOUCASNY A NOVY

DOCHAZKOVY SYSTEM
Soucasny dochazkovy systém Elektronicky dochazkovy systém
Druh wWodet roéni na- Vinodet Roéni
yp klad yp naklad
Energie na provoz systé- | 150,- K'c/mes'lc 1_2 mésicu 7 200 K& 1?0*,- Kc/’mesvlc 12 mési- 3600 K&
mu 4 dochazkové hodiny cl * 2 snimaCe
z am 150 pracovnikl * 12 mésicl * “ “
Dochazkové listy 0,98 Ké/list 1764 K& 0 K&
150 pracovnik * 2 listy na
pracovnik * (0,3 tisk + 0,2 1 800 K&
Tisk evidence z dochaz- . | papir) * 12 mésicu
kového systé oKe
EEN® QS ENT spotieba energie pii tisku
1h *12 mésica * 0,3 kWh * 10 K&
2,70 KE/KWh
) : : 300,: I’(c':/néplﬁ 4 (méni se co 1200 K&
Piedtisk na dochazkové | 3 mésice) 0 K&
listy + barva spotieba energie pfi tisku 24 13 K&
hod * 0,2 kWh * 2,7 KE/kWh
4 stroje * 100,- K& barvici
Barva paska (vydrzi cca mésic) * 12 4 800 K¢ 0 K¢
mésicl
Servis 2 x ro¢né po (400,- K¢ za stroj) 3200 K¢ | mimoradny 1000 K¢&
Mzd i Géetni 20 min/zam_ce * 150 pracov- 72 000 K& : mir']|/<z°a:n 20 ;'1/?105 12 7 200 K&
zda provozni ucetni nikd * 120 K&/hod * 12 mésicu ¢ | covniku c/ho ¢
mésicl
. . 2 min * 150 pracovnika *
SRS e 0KE | 12 mésica * 0,2 kWh * 33Ke
2,70 KE/KWh
Mzda personalisty — ex- 3 min/zam_ce * 150 * 158 . | 20 min/zavod * 158 Ké&/hod .
port dat K&/hod * 12 14220 K8 |+ 15 masic 632Ke
3 min/zam_ce * 150 pracovni- . N .
Energie PC personalisty ka * 0,2kWh * 2,70 KE/kWh * 49 K¢ 0.2 kW? 2‘79 KCG/kWh 3 K¢
L e 20 min * 12 mésicu
12 mésicl
Mzda personalisty - tisk a
priprava dochazkovych . . Lok
lista/zavadani novych 2 hod/mésic * 158 * 12 3792 Kg | | hod/tyden * 52 tydnd 8216 K&
oo P 158 Ké/hod
pracovnikd do systému —
upravy
. s s 2 hod * 0,2 kWh * 2,70 . | 52 hod * 0,2 kWh * 0,27 .
Energie PC, tiskarna KEKWh * 12 mésica 13 KE KEKWh 3 Ke
Mzda programatora - . | 3 hod/mésic * 12 mésicu * .
sprava systému ) OKe! 158 5688 Ke
q a . |36 hod * 0,2 kWh *2,7 N
Energie PC - programator 0 K& KEKWh 20 K&
Administrativni naklady 0 K¢ | tisk sestav, kontrola apod. 1000 K¢&
Naklady celkem 108 251 Ké 29 205 Ké

(vlastni zpracovani)




