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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméciena na zavedeni nastroji Human Resources Controllingu ve
vybrané spolecnosti. Prace se déli na ¢ast teoretickou a praktickou. V prvni ¢asti je objasnéna
problematika z oblasti controllingu, fizeni lidskych zdrojii a Human Resources Controllingu.
V praktické ¢asti je nejprve analyzovano vnitini a vnéjsi prostfedi spolecnosti, a poté je
provedena analyza soucasného stavu controllingu a analyza fizeni lidskych zdroji
v podniku. Na zakladé¢ ziskanych teoretickych poznatki a zjisténych nedostatkii z analytické
¢asti jsou navrzeny nastroje Human Resources Controllingu na zefektivnéni personalniho

fizeni. Zavérecna ¢ast je podrobena ¢asové analyze a zhodnoceni nakladd, piinost a rizik.

Klicova slova: controlling, Human Resources Controlling, fizeni lidskych zdroji, personalni

ukazatele, reporting

ABSTRACT

The thesis is focused on the implementation of Human Resources Controlling tools in the
selected company. This thesis is divided into theoretical and practical part. The first part
clarifies the issue in the field of controlling, human resources management and Human
Resources Controlling. In the practical part is first analyzed the internal and external
environment of the company, and then is performed an analysis of the current state of
controlling and analysis of human resources management in the company. Based on the
acquired theoretical knowledge and identified weaknesses from the analytical part, Human
Resources Controlling tools are designed to streamline personnel management. The final

part is subjected to time analysis and evaluation of costs, benefits and risks.

Keywords: controlling, Human Resources Controlling, human resources management,

personnel indicators, reporting
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UvVOD

Controlling se v poslednich letech rychle rozviji a stdva se soucasti vétSiny podniki.
Spolecnosti upinaji svou pozornost na spravné zavedeny systém controllingu, jelikoz je to
nastroj podporujici fizeni a rozhodovani vedoucich pracovnikli. Controlling 1ze z hlediska
casového horizontu ¢lenit na operativni, ktery se orientuje na obdobi do jednoho roku, a na
strategicky, jenz je zamétfen na dlouhodoby casovy horizont. Controlling se v dneSni dobé

prolina také do jednotlivych oblasti podniku, ¢imz vznikd controlling financ¢ni, investicni,

nakladovy ¢i Human Resources Controlling (déle jen ,,HR controlling®).

Neodmyslitelnou soudasti fizeni celé spoletnosti je fizeni lidskych zdroji. Uroveit
personalniho managementu ve spolecnosti ovliviluje nejen ziskdvani zaméstnanci, ale také
jejich spokojenost, stabilitu a motivaci k praci. VSechny tyto faktory maji vliv na vykon
pracovniki, a tedy i na chod a uspéch celé spolecnosti. HR controlling je souhrn metod
a nastroju, jenz se vyznacuje aplikaci controllingu do oblasti lidskych zdroji. Jedna se
o dlouhodoby proces, ktery se neorientuje pouze na kvantitativni ukazatele, ale svou

pozornost upind i na ukazatele kvalitativni.

Pro ucely této diplomové prace jsem si zvolila spolec¢nost, kterd je odStépnym zavodem
zahrani¢ni pravnické osoby, jez celosvétoveé zaméstnava vice nez 6 500 zaméstnancii ve
14 zemich po celém svété. Odstépny zadvod, ve kterém jsem se rozhodla tuto praci zpracovat,
se nachazi v Olomouckém kraji. Jelikoz jsem méla moznost splnit si svou povinnou praxi
pravé na oddéleni fizeni lidskych zdroji v tomto podniku, a poté dale na personalnim
oddé€leni brigddné vypomahat, m¢la jsem mozZnost seznamit se s prostredim firmy, se
zavedenymi persondlnimi procesy, a vSimnout si tak nckterych nedostatkli v oblasti

vyuzivanych personélnich ukazateli.

Olomoucky zavod zaméstnava vice nez 340 zaméstnanci. Jedna se o nadnarodni spolecnost,
ktera ma na trhu dulezité postaveni, a své vyrobky dodava zakaznikim po celém svété.
K tspésnému fungovani spole¢nosti jsou klicovi jeji zaméstnanci. Z toho diivodu bude tato
diplomova prace, po konzultaci s vedenim spolec¢nosti, zaméfend na zavedeni takovych
nastrojit HR controllingu, které povedou ke zvySeni efektivnosti persondlniho fizeni, ke

zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnancu a k ristu konkurenceschopnosti podniku.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vypracovani projektu na zavedeni nastroji HR
controllingu ve vybrané spolecnosti. Ke splnéni zékladniho cile je nutné naplnit také
jednotlivé dil¢i cile:
e provedeni literdrniho prizkumu a vymezeni teoretickych poznatkid z oblasti
controllingu, fizeni lidskych zdrojii a HR controllingu,

e pfedstaveni spolecnosti a zpracovani situacni analyzy,

e vypracovani analyzy soucasné¢ho stavu controllingu a fizeni lidskych zdroji ve

vybrané spole¢nosti,
e vymezeni projektovych ptilezitosti na zakladé provedenych analyz,

e zpracovani casového harmonogramu navrzeného projektu,

zhodnoceni nakladd, pfinost a rizik, které z projektu plynou.

Pii zpracovani teoretické Casti bude pozornost nejprve vénovana controllingu, poté
persondlnimu managementu, a nasledné¢ dojde k propojeni téchto oblasti, a bude vysvétlen
vyznam HR controllingu. V této ¢asti budou kromé kniznich zdroji vyuzity také clanky

z odbornych elektronickych databazi a dojde k vyuziti predevs§im deskriptivni metody.

Dale bude provedena situacni analyza vybrané spolecnosti, pfi jejimZ zpracovani budou
vyuZzita sekundarni data ziskanid z vyro¢ni zpravy a z poskytnutych internich materiala
podniku. Pii vypracovani analyzy trhu prace budou kli¢ovym zdrojem data z Ceského
statistick¢ého Ufadu. Ke zpracovani popisu persondlnich c¢innosti, procesti a fungovani
persondlniho oddéleni a controllingu v podniku budou napomocné provedené rozhovory
a odborné konzultace s HR manazerem a s finanénim controllerem. V rdmci finan¢ni

analyzy spolecnosti budou také provedeny horizontalni a vertikalni analyzy trzeb a nakladu.

Soucasti projektu bude provedeni dotaznikového Setieni. V této casti budou vyuzita primarni
data ziskand realizovanym prizkumem, pfi¢emz navrzeny motivacni dotaznik bude tvofen
otazkami uzavienymi (metodou Skdlovani) 1 otdzkami otevienymi. Pfi vyhodnocovani

dotaznikového Setieni a vyvozeni zavért bude vyuzita metoda indukce.

Jelikoz si spole¢nost neptala zvetejnovat skute¢né hodnoty, vypocty v navrzenych tabulkach

budou provedeny na zaklad¢ ilustrativnich hodnot.
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V zavérecném zhodnoceni projektu bude provedena Casova analyza, véetné zobrazeni
Casové navaznosti praci v Ganttové diagramu. Také budou zhodnoceny néaklady, pfinosy

a rizika projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 CONTROLLING

Protoze se prace zabyva controllingem v oblasti lidskych zdroja, je teoreticka ¢ast rozdélena
do tfi okruhti. Prvni ¢ast je zamétfena na samotny controlling, druhé ¢ést je vénovana fizeni

lidskych zdrojt a posledni, tfeti ¢ast je orientovana na HR controlling.

1.1 Historie a ptivod controllingu

Pivod pojmu ,,controlling™ miize byt chdpan z francouzského nazvu povolani ,,contre —
role”. Tento nézev se objevoval také v anglickém jazyce jako ,,countre — rouller a mél
vyznam protitlohy k fizeni. Pojem controlling se ve smyslu kontroly objevuje az v 15. stoleti
diky pozici ,,controlloura® na kralovském dvofe ve Velké Britanii. (Ponis¢iakova

a Gogolova, 2017, s. 27)

Dle Zizlavského (2014, s. 7) je nazev ,.controlling” vyvozen z anglického pojmu ,.to
control”, coz lze prelozit jako fidit, dohlizet, vést, regulovat nebo ovladat. Zatimco
anglofonni zemé& nazyvaji ,controlling“ jako jednu ze zékladnich funkeci
managementu, germanofonni zem¢ chapou controlling jako subsystém podporujici fizeni,

ktery nelze dat na stejnou rovinu s managementem podniku.

Na konci 19. a zacatku 20. stoleti lze vystopovat vznik controllingu u spolecnosti jako
General Eletric Company nebo Ford Motor Company v USA, kde byl obsah prace tehdejSich
controllerli povazovan za spravu zaleZitosti z finan¢ni oblasti. Dalsi rozvoj controllingu
nastal vroce 1926 v obdobi svétové hospodaiské krize. Nejvetsi rozSifeni controllingu
nastalo v Americe v 50. a 60. létech 20. stoleti, kdy byla prace controlleri tvofena
planovanim, hodnocenim, porovnanim se skutec¢nosti a tvorbou navrhli opatieni, ale také

daiovou oblasti, financemi, néklady, pojisténim apod. (Mikovcova, 2007, s. 10)

Podle Synka a kol. (2011, s. 415) byla prvotni funkce controllingu pasivni a ptrevazné
registracni. Pozdé&ji je controlling orientovany na kontrolu hospodarnosti a na tvorbu navrhi
na zlepSeni, a proto se jednd o aktivni pfistup. Nejvyssi etapu zastupuje controlling zaméteny
na management. Jedné se o zformovani a zavedeni systému fizeni, ve kterém jsou pouZity

veskeré diilezité informace jednotlivych podnikovych aktivit.

Controlling se do Evropy dostal az po druh¢é svétové vélce, kdy zacaly americké podniky
pronikat na evropsky trh. Pojem controlling se v tuzemsku zacal objevovat az po roce 1990,

jelikoZ v tomto obdobi se u nds zménila ekonomicka i politickd situace a bylo mozné, aby
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nastroje na podporu fizeni ze zdpadnich zemi a z USA prorazily i do naSich zemi.

(Ponisc¢iakova a Gogolova, 2017, s. 27 - 30)

Zizlavsky (2014, s. 9) tvrdi, ze ¢eska literatura zaméfena na controlling je ve srovnani
s némeckou omezena, jelikoZ se v Ceské republice zadal controlling rozvijet o 45 let pozdéji

nez v Némecku.

1.2 Vymezeni pojmu controlling

Pojem controlling k nam pftisel z némecky mluvicich stata, pri¢emz ani v téchto zemich neni
chdpani pojmu jednoznacné, a pfestoze u nas vyznam controllingu stale roste, neexistuje

jeho exaktni vymezeni. (Lazar, 2012, s. 175)

Dle Eschenbacha a Sillera (2012, s. 37) je mozné na controlling nahlizet z né¢kolika riznych

pohledu. Zde je jejich vycet.
e Controlling jako zptisob mysleni, které vede k dosazeni a provéieni cilt.

e Controlling jako podsystém, ktery ma pro management funkci podporujici

a poradenskou.
e Controlling jako zptsob prace piedstavuje metody efektivniho pfistupu.

e Controlling jako proces znaci pracovni aktivity a vzdjemné pisobeni managementu,

vng&jSich tretich stran a pracovnikli z daného odvétvi.
e O controllingu jako o nastroji mluvi osoby vyuzivajici navrhti controllera.

Ve skute¢ném pracovnim prostiedi se chape controlling spiSe jako kontrola, pfi¢emz je nutné
vnimat jej ve vyznamu fizeni. Controlling mize byt vymezen jako ,, soustava pravidel, ktera
je ndpomocna pro nabyti firemnich cilu, zamezuje prichod neocekavanym jeviim a pri zjeveni
negativnich vlivii dava ve spravny cas signdl pro zastaveni a zavedeni potiebnych opatieni.

(Mann a Mayer, 1992 cit. podle Synka a kol., 2011, s. 414)

Havlicek (2014, s. 9-10) tika, ze ,, controlling by mél byt chapan spise jako systém rFizeni nez
systéem zavedeni kontroly. Podstata controllingu je v porozumeéni spojitosti strategického
a operativniho planovani a ve vyhodnoceni a rizeni rizik. *

Dle Vollmutha (2006, s. 11) Ize controlling chépat jako ,,ndstroj, jenz presahuje funkcni

«

ramec stavajiciho rizeni a podporuje management podniku pri jeho rozhodovani.
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Controlling by mél byt nastrojem, ktery spoleénostem pomaha zajistit adekvatni podminky
pro rozhodovani zejména prostfednictvim ziskdvani kvalitnich informaci s vysokou
prediktivni schopnosti. Controlling je napomocny také pii koordinaci podnikovych cili
aplanii a je pfinosny pro rozhodovani o budoucim zaméfeni firmy. (Janskd, Celer

a Zambochova, 2017, s. 62)

Hlavnim pozadavkem majiteld, ale také investorti spolecnosti je ziskani dostatecné vyse
penéznich tokii pro dnesni 1 budouci investory a minimalizace piipadnych rizik. Kazda
organizace je ve viding svého preziti zamétena na budoucnost. V tomto ohledu je controlling
vhodnym néstrojem, jelikoz zpiehledni a ujasni zplisob napliiovani budoucich cilti podniki.

(Foltinova a kol., 2011, s. 14)

Dalsi ptfinosy ze zavedeni controllingu zahrnuji zna¢nou Usporu ¢asu pro management,
ucinnou regulaci nékladi, podporu motivace zaméstnanci, monitorovani jejich produktivity
a ziskavani podkladd pro jejich hodnoceni, kontrolu dodrzeni sjednanych podminek,
ziskavani podkladl pro stanoveni cen, vytvafeni podkladi pro banky a investory, ptesnéjsi
tvorbu pland a jejich struktury, moznost predikovani ekonomického vyvoje podniku, vyssi

davéryhodnost tdajt a lepsi tok informaci. (Zamecnik, 2016, s. 7)

Zatimco v $irSim pojeti je controlling chapan jako management riznych ekonomickych
oblasti, uvadi se naptiklad finan¢ni nebo bankovni controlling, v uZ§im pojeti je controlling
postaven na pifesné stanovenych zdkladech. Konkrétné je hovofeno o ndkladovém
controllingu, ktery pomaha ftidit zadkladni ukazatel, jimz je celopodnikovd marze. (Lazar,

2012, s. 176)
Podle Mikovcové (2007, s. 11-12) je u controllingu mozné rozeznavat nasledujici principy:

e zaméfeni na cile — controlling ma svijj podil pfi ur¢eni a kontrole cilli spolecnosti,

pfi¢emz je také ndpomocny pii sestavovani metodiky planovani,

e zaméfeni na Uzké profily — podstatou je vytvoreni odpovidajiciho informaéniho
systému, pomoci néhoz bude mozné odstranit tzv. 1zka mista,

e zamg¢feni na budoucnost — piedstavuje piesun od zpétné vazby k vazbé doptredné.

Chodasova (2012, s. 19) shrnuje myslenky a definice jednotlivych autora jako ,, komplexni
funkci ekonomickeho managementu, harmonizaci planovani, kontroly a chodu informaci,

I3

s cilem dosahnuti stanovenych cilii. ‘
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1.3 Cile a funkce controllingu

Eschenbach (2004, s. 80) rozdéluyje dvé skupiny cili: piimé/bezprostiedni
a nepiimé/zprostiedkované. Bezprostiedni cile jsou oznacovany také jako cile fizeni, jelikoz
stanovuji rozsah Ukold controllingu a koordinuji fizeni a spolurozhodovani.
Zprostiedkované cile zptesnuji obsah iloh controllingu, a jsou to ty cile, jejichz dosazeni

ma controlling podpofit.

Podle Ponisciakové a Gogolové (2017, s. 44-45) se mnoho teoretickych i1 praktickych zdroji
shoduje v tom, ze zdkladnim cilem controllingu je udrzeni trvalé Zivotaschopnosti podniku.

Nutné je vymezit také dil¢i cile, které poméhaji dosdhnout prioritniho cile:

e Zajisténi schopnosti anticipace a adaptace — controlling ma zabezpecit podminky pro
poskytnuti vhodnych informaci o jiz existujicich a pfedpokladanych zménach v okoli

podniku.

e Zabezpeceni schopnosti reakce — controlling vyuziva kontrolni a informacni systém,
ktery podporuje schopnost reakce podniku a v ptipadé€ nutnosti je schopny navrhnout

potiebné opatieni.

e Zabezpeceni schopnosti koordinace — cilem je najit soulad mezi aktivitami

jednotlivych podnikovych podsystému fizeni.

Eschenbach a Siller (2012, s. 40) rozsifuji uvedené dil¢i cile o schopnost proveditelnosti
plant. Podle nich ma controlling zabezpecit prosazeni strategickych, piipadné operativnich

planti, zaméri a projektl, podle toho, jak bylo planovano a zamysleno.

Aby mohl podnik dosahnout zminénych cilti, pfebira fadu funkci. Prvni funkci je podpora
fizeni, jelikoz predavd managementu informace nutné pro plnéni ukolti. Controlling je
zodpovédny za spravnost a v€asnost svych rad a manaZer je odpovédny za svéa rozhodnuti.
Druhou funkei je doplnéni fizeni, kdy se miiZze controlling kromé& podpory a poradenstvi
podilet také na managementu. Tteti funkci pfedstavuje koordinace, jelikoz se controlling
podili na zformovani podsystému fizeni, na vytvareni struktury systémua a procesi a na

vztahy v nich a mezi nimi. (Mikovcové, 2007, s. 14)
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Podobné na zékladni funkce controllingu nahlizi Chodasova (2012, s. 25), coz zachycuje

nasledujici obrazek (Obr. 1)

Funkce
controllingu
|
[ [ [
Analyticko- Kotrolni a Poradenska a
informac¢ni funkce koordinaéni funkce inovacni funkce

Obr. 1 Funkce controllingu (Chodasova 2012, s. 25)
Analyticko-informacéni funkce zabezpecuje naptiklad sledovéani vykonnosti ucetnictvi ¢i
sestaveni vhodné kalkulace nakladt. Kontrolni a koordina¢ni funkce pfedstavuje pribézné
sledovani cil a podavani zprav, zjisténi odchylek a nastaveni opatfeni, kontrolu planovani
a kontrolu vysledkii. Tteti, poradenskd a inovacni funkce, se zamétfuje naptiiklad na

poradenstvi pii stanovovani cilli nebo na koordinaci dil¢ich cilii. (Chodasova 2012, s. 25-

26)

Zizlavsky (2014, s. 12) dopliluje zékladni funkce podporu fizeni, doplnéni fizeni
a koordinaci o ¢tvrtou funkci, a sice o racionalitu fizeni. Hlavnim bodem této funkce je
zjiSténi, Ze se lidé v podnicich chovaji racionalné jen c¢éstecné, jelikoz sva rozhodnuti

provadi na zéklade svych emoci a vyuzivaji také neformalni cesty ziskavani informaci.
1.4 Controller

1.4.1 Osoba controllera

Dle Eschenbacha a Sillera (2012, s. 54-57) na osob¢ controllera z&visi kvalita a zpisob
provadénych ukoli, pficemz na strané druhé tato pozice formuje osobu jako nositele tloh.
Pro plnéni funkce controllera je nutné, aby osoba disponovala potiebnymi schopnostmi
a vlastnostmi. V dnes$ni dob¢ se prosazuje ndzor, Ze pro kvalitni vykon a profesni chovani

pouze odborné zptsobilost neni dostacujici, ale klade se daraz na:

e osobni vlastnosti a schopnosti fizeni — jedna se o analytické mysleni, etiku, vlastni
iniciativu, ochotu ucit se, presnost, kreativitu nebo schopnost zaujmout kritické

stanovisko a pfijimat nepfijemnosti,
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socialni kompetence a schopnost komunikovat — pfedstavuje tymovou praci, feSeni

konfliktti, prezentaci €i pfirozenou autoritu,

e metody kompetenci — zahrnuje Casovy, projektovy a informacni management,

techniky analyzy, znalost ucetnictvi a prava,

e orientace v podnikové ekonomice — znalost interniho a externiho uc¢etnictvi, smérnic

podniku, reportingu, rozpocetnictvi a informac¢nich a komunikacnich systémd,

e obchodni znalosti — védomi o specificich podniku, okoli podniku, obchodnim

modelu, o vyvoji podniku a jeho sméru, ale také znalost jazyk.

Dle Chodasové (2012, s. 32) lze controllera oznacit za ,, odbornika, ktery ma dohled nad
plany, ucetnictvim, vykazy, danovymi otdzkami a podnikovym zuctovanim, tedy nad celym
informacnim tokem v organizaci.“ Musi disponovat analytickymi schopnostmi a znalosti
planovani, predvidani, organizovani, zpracovani informaci apod. Zizlavsky (2014, s. 15)
dopliuje, ze controller by m¢l byt schopen fesit vzniklé problémy a pfispivat k fungovani

podniku.

Potieba vlastnosti a schopnosti controllera zavisi na oboru, velikosti podniku, pozadavcich
z okoli, podnikové kultufe, fazi zivotniho cyklu podniku, osobach v managementu a na
stupni rozvoji controllingu v organizaci. Jiz fadu let stoupd podil controllerek, coz lze
pravdépodobné vysvétlit ur€itou ,,empatii* pii sledovani cile a vy$si mirou schopnosti veitit

se. (Eschenbach a Siller, 2012, s. 58)

1.4.2 Cinnosti controllera

Dle ZiZlavského (2014, s. 13-14) v zasad¢ kazdy manazer v ramci svych pracovnich
povinnosti vyuziva funkci controllingu, napiiklad pfi srovnavani planu se skute¢nosti pro
kontrolu dosaZeni cile, pfi zavedeni opatieni k opravé daného planu, ¢i pii zjiStovani

ukazateli podle stanovenych kritérii.

Cilem controllingu je zajiSténi servisu a poradenstvi pro management spolecnosti. Zatimco
naplni prace manaZzera je planovani, rozhodovani, koordinovani, motivovani, organizovani
a kontrola, za zakladni ulohu controllera je povazovana tvorba metod a nastrojii, moderovani

a prezentace dat, ale také koordinace a aktualizace systému. (Synek a kol., 2011, s. 417)
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Poslanim controllera je prispivat k udrzitelnému uspéchu spolecnosti jako partner

managementu. Mezi ¢innosti controllert 1ze zafadit:

1. Podileni se na stanoveni cilli, planovani a nastaveni kontroly, pfi¢emz pfi

rozhodovani jednaji v souladu s vyty¢enymi cili.
2. Zaméiuji se na predpokladany vyvoj, coz umoziuje vyuziti pfilezitosti a fizeni rizik.
3. Sjednocuji cile a plany organizace do provazaného celku.
4. Odpovidaji za kvalitu dat a relevantnost informaci pro potiebna rozhodovani.

5. Vzdy jednaji v zajmu a k prospéchu organizace, jelikoz je 1ze oznacit za ekonomické

svédomi podniku. (Controller mission statement, 2013)

1.5 Organizacni zaclenéni controllingu

Zpisob zallenéni controllingu zévisi na velikosti podniku a na rozsahu provadénych
¢innosti. V malych podnicich asto pifebird tlohu controllingu jiz existujici vhodny
organizacni utvar a pozici controllera zastava napiiklad financni feditel. Ve stfednich
a velkych podnicich vznika s ptihlédnutim na vyss§i rozsah vykovavanych aktivit samostatny
controllingovy tutvar, ktery mize mit §tdbni nebo liniovou formu, prifezovou funkci nebo

muze byt controlling zajistén externé. (Ponisciakova a Gogolova, 2017, s. 39-42)

Zamecnik (2016, s. 18) zminuje také vnéjsi faktory ovliviiujici organizacni zaclenéni
controllingu, a sice soucasny trh prace, zbozi, penéz a kapitdlu, dale socialni, politické

a legislativni prostfedi a hospodaiskou strukturu statu.
Stabni forma zadlenéni controllingu

Organizacéni strukturu $tabniho zalenéni controllingu zachycuje Obrazek 2. V této forme
nemaji S$tdbni pozice Zadnou rozhodovaci ani nafizovaci pravomoc a vznikaji zejména
k odleh¢eni liniovych pozic, jelikoz pfipravuji podklady pro rozhodovéani a poskytuji
poradenské a dal3i sluzby. Stabni pozice controllera je zaclenéna do nejvyssi pozice vedent,

mnohdy do piedstavenstva. (Zizlavsky, 2014, s. 17)
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Vedeni
podniku

Controlling

I T T 1
Personalni

Gtvar Sprava Marketing

Vyroba

Obr. 2 Organizacni struktura Stabniho za¢lenéni controllingu
(Mikovcova, 2007 cit. podle Zamec¢nika, 2016, s. 19)

Liniova forma za¢lenéni controllingu

Controller opousti pozici pouze poradenského prvku a zalind byt zodpovédny za sva
rozhodnuti. Realita vSak ukazala celkem nizkou stabilitu této formy pii bézném fungovani
organizace. Liniova pozice byvd vhodna predev$im pii zaclenéni controllingu do nizsich

stupiiti fizeni. (Synek a kol., 2014, s. 419)

Nasledujici obrazek (Obr. 3) zobrazuje postaveni controllingu pii liniové formé zaclenéni.

Vedeni
podniku
| | I T |
Vyroba Pegst(\)/r;a;lm Sprava Marketing  Controlling

Obr. 3 Organizacni struktura liniového zaclenéni controllingu
(Mikovcova, 2007 cit. podle Zamec¢nika, 2016, s. 19)

Controlling jako prifezova funkce

Dle Ponisc¢iakové a Gogolové (2017, s. 42) se jedna o tzv. promotérsky model, ve kterém je
dvojice promotérii controllerem a liniovym vedoucim, ktefi provadi fizeni po linii vykonové
(liniovy vedouci) a po linii odborné (controller). Controller zde ma urcitou piikazovaci

pravomoc, avSak proces rozhodovani probiha spole¢né s liniovym vedoucim.
Externi zajiSténi controllingu

Ve spouste malych a stiednich podnicich neni vyhodné vytvoteni controllingového odd€leni
nebo podnik nedisponuje dostatecné kvalifikovanym persondlem. Z toho ditvodi podniky
vyuzivaji do€asné ¢i trvalé sluzby externich poradcii. Vyhodou tohoto zptisobu je nizk4 mira
konflikti s managementem a rychlej$i implementace controllingového systému. (Synek

akol., 2014, s. 420)
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Samocontrolling

Dle Zamecnika (2016, s. 20) je pii samocontrollingu controller oprostén od rutinnich
a operativnich ¢innosti, jelikoz jsou prevedeny na manaZera, ktery je nejblize k provedeni
daného vykonu a na controllera pfipada funkce poradce. Samocontrolling 1ze definovat jako
reintegraci tloh controllingu do managementu. (Krystek, 1995 cit. podle Zamec¢nika, 2016,
s. 20)

1.6 Rozdéleni controllingu

vvvvv

controlling nastroj, ktery zptehledni a vyjasni zptisob dosahovani stanovenych cili podniku.
Z hlediska casu se rozliSuje controlling strategicky a operativni. (Foltinova a kol., 2020,

s. 14)

Nasledujici obrazek (Obr. 4) zachycuje ¢lenéni podnikového controllingu.

Podnikovy
controlling
I
I I
Operativni Strategicky
controlling controlling
I
I I I
Financ¢ni Investi¢ni Vnitropodnikovy
controlling controlling controlling

Obr. 4 Clenéni podnikového controllingu (Chodasova, 2012, s. 27)
1.6.1 Strategicky controlling

Dle Chodasové (2012, s. 26) je moZné strategicky controlling definovat jako ,, systematické
zkoumani budoucich prileZitosti a rizik.” Ztoho divodu lze za strategickou ulohu
controllingu oznacit fizeni a kontrolu opatfeni, které byly stanoveny pii plnéni a realizaci
podnikové strategie. Strategicky controlling zajiSt'uje, aby opatieni pfijatd dnes zabezpecila
budouci existenci firmy, coZ znamend, Ze je potfeba brat v uvahu mozna budouci rizika

a prilezitosti, a vytvaret predpoklady pro budouci uspech.
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Podle Foltinové a kol. (2020, s. 15) je cilem controllingu v dlouhodobém horizontu
dosdhnout pomoci efektivniho vynakladani zdrojii maximalni ekonomickou piidanou

hodnotu (EVA) pro vlastniky, ptipadné trhovou hodnotu (MVA).
Nastroje strategického controllingu
Eschenbach a Siller (2012, s. 166) rozd¢luji zékladni metody strategického controllingu:

e Odvétvova analyza — Porter vytvofil model analyzy odvétvi, kterd sleduje ohrozeni
podniku potenciondlnimi konkurenty, konkurenci mezi stdvajicimi uchazeci,

vyjednavaci silu odbératelt a dodavatell a ohrozeni substitu¢nimi vyrobky.

e Analyza potencialu — Cilem je stanoveni potencialli uspéchti a kli¢ovych schopnosti,

silnych a slabych stranek a strategickych problémovych oblasti spole¢nosti.

e Analyza portfolia — Tato strategie umoziluje popsat strategické situace a poskytuje
informace pro volbu odbytové a investicni strategie. Portfolio je moZzné znazornit
graficky v matici. Sleduje se Portfolio trZzniho ristu - trzniho podilu a Portfolio

atraktivity trhu - sily konkurence.

¢ Analyza scénare — Ukolem analyzy scénare je dle ramcovych podminek odhadovat
dalsi mozné budouci vyvoje. Rozpéti je znazornéno dvéma extrémnimi scénafi,
pricemz jeden je sestaven na zakladé ptiznivych podminek a druhy za neptiznivych

podminek.

1.6.2 Operativni controlling

Jedné se o controlling zaméteny na kratké Casové obdobi, které neptekracuje jeden rok.
Vystupy strategického controllingu, jenz jsou ve formé piileZitosti a hrozeb, se zde
transformuji do ndkladi a vynosi, které reprezentuji vysledky jednotlivych ¢innosti. Pomoci
veli¢iny tvorby hodnot a spotfeby zdrojii zajiStuje controlling fizeni kratkodobého zisku.

(Foltinova a kol., 2020, s. 15)

Mezi zékladni kratkodobé cile v organizaci lze fadit dosahovani kontinudlniho kratkodobého
zisku, zajiSténi dostate¢né likvidity a zvySovani hospodarnosti. Ziskovost je ovlivnéna
zejména naklady a dosazenymi vykony, likvidita vychazi z rozdilu pfijmi a vydajl a pro
narast hospodarnosti je nejdalezitejsi rozpoctovani nakladi a analyza odchylek. (Vysusil,

1999 cit. podle Zamecnika, 2016 s. 44)
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Ukoly operativniho controllingu
Mezi hlavni ulohy operativniho controllingu dle Eschenbacha a Sillera (2012, s. 234) patii:
e specifikace strategickych pfilezitosti,
e iniciovani opatfeni k rstu vynosnosti, hospodarnosti a produktivity,
e harmonizace planovani dil¢ich podnikovych oblasti,
e 7ajisténi uceleného rozpocetnictvi,
e fizeni a kontrola procesu provadéni,
¢ kontrola dosazenych plant a cil.

Zakladni rozdily mezi strategickym a operativnim controllingem zachycuje nasledujici

tabulka (Tab. 1)

Tab. 1 Rozdil mezi strategickym a operativnim controllingem (Foltinova a kol., 2020, s. 16)

Aspekt Strategicky controlling Operativni controlling
Pohled na podnik globalni parcialni
Hodnoceni komplexni ¢innosti podniku Dil¢ich ¢innosti podniku
Orientace externi interni
Casovy horizont dlouhodoby kratkodoby

Jak jiz vyplynulo z Obréazku 4, operativni controlling se déle ¢leni na financ¢ni, investi¢ni

a vnitropodnikovy.
Finanéni controlling

Financ¢ni controlling znamena controlling ob&Znych a stalych aktiv a dale se déli na
controlling pohledavek, zasob a pracovniho kapitélu a na controlling likvidity. Obecné se
muze definovat jako fizeni tokli penéz navenek spole¢nosti, coz znamené zabezpeceni denni

likvidity. (Chodasova, 2012, s. 29-30)
Investi¢ni controlling

Dle Scholleové (2009, s. 16-17) je hlavnim ukolem controllingu investic podpora procesu
rozhodovani a managementu na veskerych urovnich podniku v pribéhu celého investi¢niho

procesu. Faze investi¢niho procesu zahrnuji predinvesti¢ni postaudit a dale fazi investi¢ni,
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provozni a dezinvestice. Investicni controlling se tykd nejen planovani kratkodobych
operativnich cilu, ale také planovani v dlouhodobém horizontu a zaroven musi byt v souladu

s cili podniku.
Vnitropodnikovy controlling

Vnitropodnikovy controlling se soustfedi na stiediska a pozoruje a analyzuje jejich aktivity,
srovnava plan se skutecnosti a stanovuje odchylky. Déle poskytuje poradenstvi a informace
vedoucim pracovnikiim jednotlivych utvari a manazerim. Cilem je vytvofit nakladovy
a kalkula¢ni systém informaci o nakladech a jejich struktuie podle mista a piic¢in vzniku.
Zakladni ulohou wvnitropodnikového controllingu je byt napomocny pii fizeni zisku.

(Foltinova a kol., 2020, s. 16)
Nakladovy controlling

Podle Zamecnika (2016. s. 47-) je soucésti operativniho controllingu také controlling
nakladovy, ktery sleduje dvé zakladni oblasti, a sice vybér polozek, které¢ budou sledovany
a zpusob, jakym budou polozky pfifazeny na nositele nakladd. Déle se zabyva vztahem mezi

naklady a pti¢nou jejich vzniku. Nakladovy controlling klade diiraz na:
e efektivnost - pfedstavuje ti€elné vyuzivani nakladd, zejména pomoci rozpocti,

¢ hospodarnost — zabyva se tvorbou vhodného kalkula¢niho systému, pomoci kterého
bude mozné co nejpiesnéji stanovit naklady na jednotlivé nakladové objekty, jako

jsou napftiklad vyrobky nebo zakaznici.
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojt je jednou z oblasti v systému fizeni podniku. Jedna se o specifickou
sféru Cinnosti zamétenych na ¢lovéka, ktera je zajisStovana odborniky v podobé personalnich
specialistl (personalnich utvaril). Soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika je

personalni fizeni. (Kocianova, 2010, s. 9)

Rizeni lidskych zdroji lze chapat jako promysleny a komplexni piistup k zaméstnavani
a rozvoji pracovnikl v podniku. Zaméfuje se na zvySovani efektivity prostfednictvim lidi,
pfi¢emz proces vyuzivani lidi by mél byt v souladu s moralnimi hodnotami. Je orientovano
na vyuzivani riznorodych politik a principt v oblasti utvafeni a rozvoje podniku, zajistovani
lidskych zdrojl, vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci, fizeni jejich vykoni, odménovani
a poskytovani sluzeb zvySujici jejich pohodu a blahobyt. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 30)

24

Podle Dvorakové (2012, s. 13) uroven fizeni lidskych zdroja ve spole¢nosti zna¢né ovliviiuje
ziskavani pracovniki, jejich stabilizaci, spokojenost a motivaci k praci. Z toho divodu se

stava predmétem pracovnich prizkumu, hodnoticich rozhovori nebo socialniho auditu.

Personélni management neboli fizeni lidskych zdroji je neodmyslitelnou soucasti fizeni celé
spoleCnosti a svou dilezitost zastdva zejména ve spojeni s budovanim a s rozvojem

modernich systémii managementu. (Petfikova, Jankli a Hofbruckerova, 2020, s. 12)

2.1 Uloha ¥izeni lidskych zdrojii v organizaci

Dle Kocianové (2012, s. 9-11) je cilem fizeni lidskych zdroji prostfednictvim personalnich
procesti optimalné vyuzivat potencial pracovnikli a investic do nich vloZenych. Personalni
fizeni je mozné chapat dvéma vyznamy, prvni vyznam ve smyslu personalniho fizeni na
urovni organizaci, a druhy vyznam predstavujici persondlni Cinnosti jako aktivity
vykonavané personalnim utvarem a liniovymi vedoucimi pracovniky. Ulohy personalniho

fizeni jsou napliovany prostrednictvim dil¢ich personalnich ¢innosti.

Pettikova, Jankd a Hofbruckerova (2020, s. 12) mezi hlavni ulohy personélniho fizeni

zahrnuji:
e snahu o pfifazeni spravného ¢lovéka na spravné misto,

e cfektivni vyuzivani fondu pracovni doby a optimalni vyuZivani pracovnich

schopnosti a kvalifikace lidi,
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e tvorbu a formovani tymt, zdravych vztahii mezi pracovniky a efektivni styl vedeni
lidi,

e socialni a personalni rozvoj zaméstnanct s cilem sladéni individualnich a firemnich
cila,

e work-life balance, jehoz cilem je harmonizace pracovniho a osobniho Zivota

pracovnikd.

Koubek (2011, s. 16) doplnuje vySe zminéné persondlni ulohy o starani se o dodrzovani
zéakont a pravidel sluSnosti tykajici se pracovni oblasti, zamé&stnavani pracovniki a lidskych
prav. Tato uloha tizce souvisi s dobrou povésti firem, pficemz malé podniky jsou timto
faktorem ohrozeny vice nez velké organizace, jelikoz jsou vice zavislé na kazdém

jednotlivém zaméstnanci.

2.1.1 Personalni utvar a jeho role v podniku

Personalisté jsou soucasti personalniho Utvaru a v podniku poskytuji poradenstvi a sluzby
v oblastech, jako je planovani, ziskavani a vybér zaméstnancii, fizeni vykonu pracovnikd,
jejich odménovani, vzdélavani a rozvoj. Dale se zaméiuji na oblast péce o zaméstnance a na
feSeni mezilidskych vztahl na pracovisti. V soucasné dobé se role personalistl stale vice
orientuje podnikatelsky, coz znamend, Ze stale vice napomahaji k dosahovani trvalé
konkurenéni vyhody podniku. Pracovnici persondlniho oddé€leni musi neustale brat ohled

také na eticky rozmeér fizeni lidskych zdrojl. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 212-216)

Dle Ulricha (2014, s. 31) personalisté témet bez vyjimky vymezuji svou népln prace jako
aktivity zahrnujici oblasti Skoleni, ziskavani, motivaci nebo odménovani pracovnikd, tedy
oblasti, na které se pfi vykonu prace zamétuji. Tyto oblasti jsou dulezité, ale nejsou tim,
¢emu se podnik vénuje, a co ho Zivi. Aby persondlni utvar opravdu piispival k vykonu
organizace, musi své smysleni a ¢innosti sladit s cili podniku a nejednat pouze v zajmu svého

vlastniho oddéleni.

Pracovnici personalniho oddéleni jsou zodpovédni za nédbor novych zaméstnanci, za jejich
rozvoj a za zajisténi Skoleni stavajicich zaméstnanct, které spole¢nost vyzaduje. Personalisté
jsou také povéteni spravou stiznosti a disciplindrnim fizenim, vedenim mzdové agendy
spolecnosti a zaznamii o pracovnicich, navrhem a implementaci personalnich zasad
a poradenstvim. JelikoZ pracuji slidmi a mohou pfijit do styku s nespokojenymi

zaméstnanci, méli by:
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e mit excelentni komunika¢ni schopnosti,

e Dbyt schopni feSit problémy, piipadn€¢ pomoci pfi vyjednavani mezi zaméstnanci

a odbory o mzdovych podminkach,
e rozumét pracovni legislativé,
e spravovat rozpocet a psat jasné a spolehlivé zpravy,
e Dbyt taktni a diplomaticti a byt schopni pracovat pod tlakem. (Chapter 1, 2015, s. 28)

Dle Dvotakové (2012, s. 18) se personalni feditel stava jednim ze Clent pfedstavenstva nebo
se alespon pifinejmensim fadi mezi manaZery seniory a svym profesnim profilem smeétuje
k tomu stat se generalistou, a to zejména diky rozsahlym znalostem o personalnich

¢innostech, coz zvysuje jeho pozici pfi strategickém rozhodovani v organizaci.
2.2 Manazer a personalni ¢innosti

2.2.1 ManazZer, jeho kompetence a zodpovédnost

Dle Folwarczné (2010, s. 15) je manazer v podnikatelské oblasti povazovan za ¢lovéka,
ktery podnik tidi a zajist'uje jeho chod jménem a v zajmu vlastnikii spolec¢nosti. Vrcholovi

manazefi jsou zodpovédni za ptijimani a implementaci rozhodnuti pfi rozvoji organizace.

Kompetence manaZera lze definovat jako souhrn dovednosti a schopnosti, které jsou
zakladem k napliovani vykonnosti a efektivnosti na pozici manazera a piedstavuji

zpusobilost k fizeni. (Kocianova, 2010, s. 65)
e podnikatelsky postieh v podobé¢ pochopeni podstaty byznysu a znalosti 0 ném,

e vidcovské schopnosti, které zahrnuji schopnost konzultovat, inspirovat, ovliviiovat

a koucovat,
e znalosti kli¢ovych nastrojii pro organizovani lidskych zdrojd,
e schopnost iniciovat zménu a fidit ji,

e strategické a inovativni mysleni, které poméaha pfedvidat budouci vyvoj a otevirat

nové moznosti.

(Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004 cit. podle Kocianové, 2010, s. 69)
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Persondlni specialist¢ a liniovi manaZzeti spolupracuji v mnoha zélezitostech. Mira
odpovédnosti, kterou manazer vklada do rukou personalnich pracovniki, zalezi na jeho vife
ve schopnost a dulezitost personalniho utvaru. Marchington et al. (2016, s. 175) rozeznavaji

nasledujici miry udélené odpovédnosti:

e vysokd zodpovédnost — vedeni tymovych schiizek, feSeni problémt na pracovisti,

hodnoceni vykonu, rozvoj tymu a pracovniki, sledovani absentismu,

e sdilend zodpovédnost — rozhodovani o vybéru zaméstnancii, feSeni disciplinarnich
ptipadd,

i < cgx o < o i

e nizkd zodpovédnost — vyhledavani a zajiSténi naboru zaméstnancii, zjiStovani

informaci o nich, rozvoj a propagace organizace.

2.2.2 Cinnosti personalniho oddéleni

Persondlni ¢innosti vykondvané oddélenim lidskych zdroji ptfedstavuji administrativné-
spravni Cinnosti, které vychdzeji z pracovnépravni legislativy, ale také ¢innosti koncep¢ni,
analytické a metodické, na které se vaze poradenstvi zaméstnanciim a manazeram.

(Dvorakova, 2012, s. 20)

Planovani lidskych zdroju — Jedna se o systematicky piistup vedouci k zajisténi
optiméalniho ziskdvani, rozmistovani a vyuZivdni zaméstnancii s cilem dosahnout
dynamické rovnovahy mezi nabidkou a poptavkou pracovnich sil v podniku 1 mimo n¢;.
Personélni plan ma za ukol ziskat takové zaméstnance, ktefi budou pro podnik vyznamni
z dlouhodobého hlediska, a ktefi budou disponovat odpovidajicimi dovednostmi,

zkuSenostmi, znalostmi a motivaci. (Lochmanova, 2016, s. 20-21)

Personalni organizovani — Piedstavuje druh manaZerskych funkci, ktery je zaméfeny na
vytvafeni, udrZovani a rozvoj ¢innosti a funkci zaméstnancii a pracovnich tymi. Mezi
zékladni ukoly persondlniho organizovani lze uvést vytvareni pracovnich mist a roli,
ziskavani a vybér zaméstnanc, jejich pfijimani a zaclenéni, vzdélavani a rozvoj, zajisténi
optimalniho pracovniho prosttedi a propousténi pracovnikii. (Castoral, 2013, s. 178-179)

Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancu — Jak jiz bylo zminéno vyse, tyto ¢innosti se
zahrnuji do persondlniho organizovani. Cilem ziskdvani zaméstnanct je identifikovat,
zaujmout, vybrat a najmout odpovidaji pracovni silu. Adaptace pfedstavuje systematickou

orientaci a zaclenéni novych zaméstnancii do prostiedi spolecnosti. Ucelem adaptace je
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snizit naklady vynaloZené na fluktuaci zaméstnanct, snizit ztraty na produktivité a zvysit

spokojenost pracovnikl. (Dvorakova, 2012, s. 145 a 162)

Rizeni pracovniho vykonu - Ukolem fizeni vykonnosti zaméstnancii je sméfovanim,
nasazenim a urCitou intenzitou zajistit stabilizaci a zlepSovani vykont jednotlivych

pracovnikd, ale také podniku jako celku. (Castoral, 2013, s. 130)

Hodnoceni pracovnikii — Smyslem hodnoceni pracovnikil je zjisténi a zhodnoceni vysledkt
pracovniho vykonu, chovani a vztahii na pracovisti 1 mimo néj (hodnoceni vztahl se
zékazniky). Hodnoceni miize byt formalni (pravidelné) a neformdlni (ptilezitostné) a je
nejcastéji provadéno nejbliz§im nadiizenym pracovnikem, pficemz smyslem hodnoceni je

poskytnuti zpétné vazby. (Lochmanova, 2016, s. 71)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti — Rozvoj zaméstnancii Ize vymezit jako organizované
vzdélavani poskytované zaméstnavatelem v ur¢itém ¢asovém obdobi, jehoZ cilem je zlepsit
vykon pracovnika a mit pozitivni vliv na jeho osobni rast. (Taylor a Woodhams, 2016,

5. 144)

Odménovani a zaméstnanecké vyhody — Dle Kocianové (2010, s. 160) je odménovani
vyznamnou personalni oblasti pro podnik i pro zaméstnance. Provadi se prostfednictvim
mzdy, platu ¢i jinou penézni nebo nepenézni odménou. Odmeéna ma vliv na mnozstvi
a kvalitu provadéné prace a je to jeden z nejefektivnéj$i nastrojii podporujici vykon
pracovnikl. Zaméstnanecké vyhody se udéluji navic k odménam zameéstnancim. Mezi
nejcastéjsi lze fadit penzijni systémy, osobni jistoty v podob¢ pojisténi, finanéni vypomoc,
osobni potfeby zahrnujici formy dovolené, péce o deti ¢i moznost rekreaéniho objektu,

sluzebni automobily a pohonné hmoty a dalsi.

Pracovni podminky a péce o zaméstnance — Pracovnimi podminkami se rozumi podminky
technické, technologické a ekonomické, organizace pracovni doby a pracovniho rezimu,
bezpecnost prace a ochrana zdravi pii praci, socialni a psychologické faktory a povinna péce

o pracovniky. (Kocianova, 2010, s. 178)

Propousténi a uvoliiovani pracovniki — Pracovni pomér mtze skoncit dobrovolng, coz
pfedstavuje vypovéd’ ze strany zaméstnance nebo dohodu mezi zaméstnancem
a zamg&stnavatelem, nebo nedobrovolné. Pfikladem nedobrovolného ukonceni je vypovéd’ ze
stany zaméstnavatele nebo okamzité zruSeni pracovniho pomeéru. Dal§imi formami jsou
ukonceni ve zkuSebni dobé, uplynutim sjednané doby nebo smrti zameéstnance.

(Lochmanova, 2016, s. 98)
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2.3 Personalni informacni systém

Dle Sikyie (2012, s. 190-193) je k plnéni povinnosti, které jsou uréeny pravnimi piedpisy,
nutnd spolehliva, piehlednd a uplnd persondlni evidence, ktera =zahrnuje udaje
o zamé&stnancich, pracovnich mistech a ¢innostech, a je vedena pisemné (zahrnuje vSechny
doklady, jejichZ zpracovani musi byt ze zdkona v pisemné podobé&, napt. pracovni smlouva)
a elektronicky. PIS zpravidla byva v podnicich zaveden jako samostatna pocitacova aplikace

nebo jako ¢ast tzv. ERP systému, ktery je podstatou podnikového informac¢niho systému.

Zatimco v malych podnicich byva PIS veden manudlng, nejcastéji liniovym manazerem
a vybrané oblasti jsou outsourcovany, ve stiednich a velkych spole¢nostech dochazi
k vyuzivani pocitatového persondlniho systému, ktery je automatizovany. PIS muize byt
v podnicich uzavieny nebo otevieny, coz znamend, ze je propojeny s jinymi informacnimi
systémy. Moderni PIS se dotyka zejména Ctyi sfér, a sice mezd, managementu ¢asu a prace,

benefitil a fizeni lidskych zdrojt. (Dvorakova, 2012, s. 369-370)
Zufan (2012, s. 73) zahrnuje mezi nej¢astéji uzivané iidaje o pracovnicich:
e osobni tdaje zaméstnanci — vek, vzdelani, adresy, kontakty apod.,

e plany osobniho a kvalifika¢niho rozvoje, pfedchozi hodnoceni zaméstnance, popisy

pracovnich mist,
e odmeéinovani a evidence pracovni doby,

e udaje o rizikovych faktorech a pfijatych opatienich v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci.

Dle Dvotakové a kol. (2012, s. 371-372) je pro organizace diilezité, aby byl PIS v souladu

s legislativou, podporoval normy ISO 9000, zprostfedkoval archivaci dokumentt a dokladi,

umoznoval on-line zalohovani, byl zabezpecen ptistupovymi hesly, chranil data proti jejich

zneuziti a poruseni a zaruc€il neomezenou a okamzitou piistupnost k udajim.

PIS ptedstavuje néstroj pro management a orientuje se piedevSim na personalni statistiku
s diirazem na vyvoj personalnich nékladl, vyvoj zamé&stnanosti z riznych aspektli a vyvoj
dalSich ukazateli majici vliv na kvalitu lidskych zdroji, mezi které se fadi naptiklad
fluktuace nebo nemocnost. Déle se zaméfuje na predpoved’ ocekavaného vyvoje uvedenych

oblasti a je tzce propojena s HR controllingem. (Zufan, 2012, s. 73-74)
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3 HR CONTROLLING

Controlling je ve firemnim prostiedi efektivnim nastrojem k fizeni dil¢ich procesi v mnoha
oblastech — obchod, logistika, finance apod. Zejména je vyuzivany v procesech, ve kterych
je mozné vstupy i vystupy lehce vycislit. Obtiznéjsi je jeho implementace v oblasti lidskych
zdrojt, a to z toho divodu, Ze jsou jeho ukazatele obvykle vyjadieny kvalitativng. Jelikoz
maji lidé v podnicich podstatny vliv na hospodatreni podniku, je dilezité¢ G¢inné fizeni
personalnich procest, k cemuz je ndpomocny HR controlling. (Reissova a Hrach, 2011,

s. 70)

3.1 Podstata HR controllingu

Olexova (2011, s. 115) HR controlling vymezuje jako ,,aplikaci metod a nastrojii
controllingu v oblasti lidskych zdroju, zejména v takovych persondalnich cinnostech, ve
kterych jsou uzivany ukazatele svédcici o efektivnosti a o urovni personalni prace.
Piikladem mohou byt mzdové ndklady, ndklady na vzdélavani ¢i ukazatel poctu
persondlnich pracovnikli na sto zaméstnancii apod. Znakem HR controllingu je, Ze se

neorientuje pouze na kvantitativni ukazatele, ale zaobira se také ukazateli kvalitativnimi,

jimiz mize byt dodrZovani personalnich standardi ¢i spokojenost persondlu.

Dle Kocianové (2012, s. 123) se HR controlling zabyva vztahem mezi personalnim fizenim
a naplilovanim cilid podniku. Déle se zaobirda mirou podilu personalnich opatieni na tispéch
spole€nosti a je prostredkem ke zvyraznéni pozitivniho pfinosu personalnich ¢innosti pfi
vyvoji organizace. KliCové funkce HR controllingu spocivaji v planovani, koordinaci
a vyhodnocovani, pfi¢emz diiraz se klade na pfipravenost personélniho fizeni a poskytovani

informaci.

HR controlling v podniku nelze vymezit jako jednordzovy proces a ukazatele, se kterymi
pracuje, je nutné kontrolovat a vyhodnocovat pribézn€, aby bylo mozné s dostate¢nym
predstihem zjiStovat piipadné odchylky a diky tomu persondlni fizeni neustale

zdokonalovat. (Horvathova, Bladha a Copikové, 2016, s. 326)

HR controlling bere v tvahu vSechny specifické aspekty spolecnosti a v podnikovém
controllingu mé vyznamnou roli. Lze jej oznacit za ,,tajnou zbran* pfi fizeni lidskych zdrojd,
jelikoz poskytuje potiebné informace o moznych nakladech a ztratdch. Neorientuje se ale
pouze na naklady lidskych zdroju, ale také stanovuje operativni cile a sleduje rozvoj

zaméstnancu. (Kertai-Kiss, 2016, s. 131)
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Zakladnimi rysy HR controllingu jsou (Stanczyk a Stuss, 2018, s. 244):
e vnimani zaméstnancii jako vyznamnou soucast organizace,
e harmonizace strategie jednotlivct s celkovou podnikovou strategii,
e vnimani persondlu jako zdroj jeho konkurenceschopnosti,
e aktivni pfistup manazerQ v personalnich procesech,

e na zaméstnance neni pohlizeno pouze jako na ptivodce naklada.

Podle Dvotakové a kol. (2012, s. 431) nelze oddélovat ukoly HR managementu od HR
controllingu, jelikoz dochézi k ptebirani ukoli controllingu managementem a controlling se
stale vice prolind do managementu. Role controllingu a vyznam sledovani méfitelnych
ukazatelti v oblasti lidskych zdroji stale nartsta.

3.1.1 Ukoly a cile HR controllingu

HR controlling se zaméfuje na Ctyfi zdkladni ¢innosti (Ponis¢iakova a Gogolova, 2017,

s. 38):

1. Vymezeni kli¢ovych personalnich ukazateli.

2. Pozorovani a kvantifikace téchto ukazateld.

3. Zajisténi srovnéni pro urceni slabych mist.

4. Navrhovani vhodnych opatieni, které optimalizuji ukazatele v budoucnosti.
Dvotakova a kol. (2012, s. 430) uvadi mezi hlavni cile HR controllingu:

e podporu adaptability systému personalniho fizeni,

e podporu flexibility systému personalniho ftizeni zahrnujici opatieni vcasnych

a pfimétenych reakci na zmény,

e podporu vnéjsi a vnitini integrace.

3.1.2  Clenéni HR controllingu
Operativni HR controlling

Je zaméfeny na soucasnost, ptipadé na blizkou budoucnost. Zakladem je fizeni lidskych
zdrojii zaloZené na sledovani planu a skutecnosti a fizeni odchylek s cilem plnéni ro¢niho

planu. Pracuje se zde s tzv. tvrdymi daty, které odrazi vykonnost tizeni lidskych zdroji
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(napf. naklady a vynosy vynaloZené na lidské zdroje, struktura a pocet zaméstnanct, vykon

zaméstnanct). (Olexova 2011, s. 115-116)
Dle Kocianové (2012, s. 123) jsou piedmétem operativniho HR controllingu:

e persondlni naklady a fizeni pracovniho vykonu (stanoveni cilovych nakladi

a vykonovych cili a nasledné srovnani s hodnotami skute¢nymi),

e zpusoby chovéani zaméstnanct a jejich postoje — absence a fluktuace zaméstnanci

1ze vyuzit jako ukazatel ztotoZnéni se spolecnosti,
e cfektivita a i€innost nastroji personalniho managementu.
Strategicky HR controlling

Je orientovany na dlouhodobé obdobi a jeho hlavnim ukolem je identifikace hrozeb
a prilezitosti. Strategicky HR controlling se zaméiuje predevsim na vnéjsi prostredi a bere
v tvahu trendy a vyvoj, které by mohli mit v budoucnu vliv na fizeni lidskych zdroja.
Vyuzivaji se zde pfevdzné kvalitativni data (napf. motivace pracovnik, cile personélniho

rozvoje, nutna budouci kvalifikace zaméstnancti). (Olexova 2011, s. 115-116)

Podstatou strategického HR controllingu jsou navrhy a informace k vyuzivané personélni
strategii. Dulezité je klast diraz na vztah personélni strategie a celkové strategie podniku.
Strategicky rozvoj a rozmistovani pracovnikil je zdsadni a je z&visly na persondlni strategii.
HR controlling se zamé&fuje na fungovani personalni strategie, na zpétnou vazbu a na dopady

fizeni v personalni oblasti. (Kocianova, 2012, s. 124)

3.1.3 HR reporting

Dle Kocianové (2012, s. 124) personalni reporting poskytuje informace tykajici se lidskych
zdrojii a je nastrojem pro manaZerské rozhodovani, jelikoZ pomoci sledovani zefektivnéni
personalnich procest dochazi k naplnovani podnikovych cili. Uzivateli HR reportingu

mohou byt vlastnici, vrcholovy a liniovy management a personalni odd¢€leni.

Pro uspéch organizace je diilezité proaktivni jednani, tedy rychle se adaptovat pfi zménach
v prostiedi a zajistit rovnovahu pro budouci existenci podniku. Tento ptedpoklad vyzaduje
systém vcasného varovani, pomoci néhoz je mozné odhalit budouci problém a nastavit
pfisluSnad opatfeni pro jeho eliminaci. Kli€ové je poskytovani aktudlnich a vc€asnych
informaci zajisténé prubéznym reportingem a schopnosti odhadovat dopady jednotlivych

alternativ feSeni problému. (Dvotakové a kol., 2012, s. 430)
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Predpokladem pro efektivni fungovani personédlniho reportingu je jeho neutralita — pii
zjisténi odchylky by neméla byt odpovédna osoba oznafena za vinika, ale za feSitele
problému. Pfi nerespektovani tohoto pravidla by mohlo dojit k zatajovani skutecnosti
a k nespravnému vykazovani informaci. Mezi zakladni zdroje informaci pro HR controlling
patii tydenni vykazy prace, PIS a dokumentace zahrnujici zpravy a hldSeni vypracované
jinymi Gtvary spolecnosti. NejcastejSimi formami reportt jsou tabulky a grafy. (Horvathova,

Bléha a Copikova, 2016, s. 352-353)

3.1.4 Vyuziti personalniho informac¢niho systému v HR controllingu

Podle Zufana (2012, s. 37) se potvrdilo nejvétsi vyuziti PIS v oblastech, ve kterych se
pracuje s velkym objemem dat. Z Obrazku 5 lze vy¢ist, jaké personalni procesy jsou nejvice
podporovany PIS. Témér tfi Ctvrtiny z vice neZ 1 000 dotdzanych pracovnikii vyuziva PIS
k vytvofeni organiza¢ni struktury a systému pracovnich mist. Dvé€ tfetiny jej vyuZziva pro

vytvoreni a spravu mzdového systému.

Vyuziti PIS v oblasti HR controllingu
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Obr. 5 Vyuziti PIS v personalnim planovani a controllingu (Zufan, 2012, s. 37)
3.2 Nastroje a ukazatele HR controllingu

Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 331) rozd&luje nastroje HR controllingu dle
zaméfeni na kvantitativni a kvalitativni udaje a na strategickou a operativni dimenzi. Clenéni

nastrojii zachycuje nésledujici obrazek (Obr. 6)
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Kwvantitativni Kwvalitativni

Persondlni audit ,
Personalni standardy

Strategické Persondlni ukazatele

Nastroje

Operativni

Personalni statistiky a naklady Dotazovani

Obr. 6 Clenéni nastrojii HR controllingu (Styblo, Urban a Vysokajova, 2011
cit. podle Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 331)

Personalni audit poskytuje zpétnou vazbu a zhodnoceni aktudlniho stavu personalniho
fizeni ve spole€nosti. Zamétuje se na posouzeni souladu persondlnich procest s platnymi
predpisy a pravidly pfijatymi organizaci a na strategie, politiky, postupy a metody personalni

prace. (Olexova, 2011, s. 120)

Personalni standardy jsou hodnoty nebo interval, kterych chce organizace doséhnout nebo
ve kterych se chce pohybovat. Jako piiklad standardu 1ze uvést vstupni Skoleni pro vSechny
nové zaméstnance ¢i uskutecnéni porady jednotlivych tsekll jednou za tyden. Dotazovanim
zaméstnancu lze ziskat informace o potfebach, problémech, spokojenosti, motivaci ¢i
divéfe pracovniki, a je mozné vyuZzit vysledky dotazovani pro budouci ivahy o systému

personalniho ¥izeni. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 332-333)

Personalni naklady a statistiky Ize oznacit za relativné nejjednodussi nastroje HR
controllingu, jelikoz byvaji Casto ptimo k dispozici a je mozné prepocitavat je na jednotlivce,
na skupiny ¢i na urcité kategorie zaméstnanct. Vstupnimi daty jsou Udaje z persondlni
amzdové evidence a zucetnictvi. Nevyhoda téchto ndstroji piredstavuje obtiznou

srovnatelnost idaju s udaji jinych spole¢nosti. (Olexova, 2011, s. 117)
Ukazatele HR controllingu

Dle Ponisciakové a Gogolové (2017, s. 38) nelze zaméstnance nazvat lidskym kapitalem,
pokud neni mozné spolehlivé a exaktné zméfit jejich ptinos. Proto by se mél HR controlling
zaméfit na odpovidajici pocet nalezitych métitelnych ukazateld v persondlni oblasti. Tyto

ukazatele 1ze rozd¢lit do dvou kategorii:
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1. Ukazatele efektivity vyuzivani lidskych zdrojii — vynosy na jednoho zaméstnance,
podil nékladi na lidské zdroje k celkovym nakladim podniku, produktivita prace,

mira fluktuace, absentismus, mzdové a dalsi osobni naklady apod.

2. Ukazatele, které hodnoti dil¢i persondlni funkce — podil zaméstnancii s ikolovou
formou mzdy na celkovy pocet zaméstnanct, podil vykonovych slozek mzdy na
celkovych mzdovych nakladech, ro¢ni naklady vynalozené na vzdélavani, podil

vedoucich zaméstnancti na celkovy pocet zaméstnanct a dalsi.

Kocianova (2012, s. 124) upozoriiuje na nezbytnost vymezeni priorit a cild, pro které je
nutné stanoveni méefeni klicovych ukazatelti vykonnosti (KPI), k jejichz urceni se vyuziva
metoda SMART (S — specifické, M — m¢éfitelné, A — dosazitelné, R — relevantni, T —
terminované). KPI musi byt piinosné a pfesné¢ vymezené pro jednotlivé ¢innosti a mély by
poskytovat zpétnou vazbu. Na jejich stanoveni by se méli Ucastnit jednotlivi pracovnici

a pracovni tymy a mély by nimi byt chapany a akceptovany.

Ukazatele HR controllingu 1ze délit na tvrdé (objektivné meéftitelné) a mekké (hodnoceni
urovné plnéni a vykonnosti). Podobné Ize ukazatele ¢lenit na kvantitativni a kvalitativni. Pro
vyhodnoceni kvalitativnich ukazateld byvaji nejcastéji vyuzivany rtizné Skaly a stupnice
a jsou zde vyuzivany strukturované dotazniky, rozhovory, kombinace rozhovoru a dotazniku
¢i diskusni skupiny. K vyhodnoceni kvantitativnich ukazatel existuje celd fada programt,
avsak k interpretaci je nutnd odborna kvalifikace. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016,

5. 335, 350-351)

Podle Dvotékové a kol. (2012, s. 434) je pro efektivni fungovani spolecnosti potieba sestavit
soubor ukazateld na taktické urovni, které se vztahuji k systému personalniho fizeni,
vysledkiim jeho procesti a jejich dopadi, a dale na ukazatele na strategické urovni majici
efekt na celkové vysledky podniku. Tabulka 2 zachycuje ptiklad personélnich ukazatell pro

dil¢i arovné tizeni lidskych zdroji.
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Tab. 2 Priklady persondlnich ukazatell (Fitz-Enz a Davison, 2002 cit. podle Dvoirakové
akol., 2012, s. 434)

Ukavz ARE Ukazatele poctu a Ukazatele poctu Ukaz?tve lve r,1aklavldu na
poctu a o o zajisténi sluzeb
struktury pracovnikli personalistil oy
struktury personélniho utvaru
Nabor zaméstnancii  Rozvoj a vzdélavani  Fluktuace/stabilizace
Ukazatele - nalvdady - nalflady - nalvdady
oy s - ¢as - ¢as - ¢as
personalnich v s . o
o - MNoZstvl - MNozstvi - MNozstvi
procesi
- reakce - reakce - reakce
- kvalita - kvalita - kvalita
Ukazatele
strategické HEVA HCROI HCVA
urovné

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 343-349) rozdéluji personalni ukazatele dle

nasledujicich oblasti:
e struktura pracovni sily — pf. zastoupeni Zen v %,
e pfidana hodnota a produktivita — pt. zisk pfed zdanénim na zaméstnance v K¢,
¢ mzdy a zaméstnanecké vyhody — pt. mzdové néklady na pracovnika v K¢,
e absence — pf. primérny pocet dni absence na pracovnika,
e fluktuace — pf. mira nedobrovolné fluktuace v %,
e vybér a nabor pracovnikl — pf. mira externiho naboru v %,
e rozvoj a vzdélavani pracovnikl — pt. pocet hodin skoleni na pracovnika,
e talent management — pi. pokryti klicovych pozic v %,
e funkce persondlniho oddé€leni — pt. mira personalniho outsourcingu v %,
e podplrné funkce — pf. naklady funkce k celkovym nékladim podniku v %,
e spolecenské odpovédnost — pt. ptispévky na charitu na jednoho pracovnika v K¢.

Metodika vypoctu ukazatelt HR controllingu je uvedena v Ptiloze P II.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka cast diplomové prace byla zpracovdna formou literarni reSerSe. Prvni Cast byla
vénovana controllingu jako celku, druha ¢ast se zamétovala na ulohu fizeni lidskych zdroji
a v posledni ¢asti byla vysvétlena podstata HR controllingu a také byly zminény jeho hlavni

nastroje a ukazatele.

Vznik controllingu se vaze ke konci 19. stoleti, pfiCemz do Evropy se dostal az po druhé
svétové valce a v Ceské republice se zacal objevovat az po roce 1990. Jednotlivi autofi
pohlizi na chapani a funkci controllingu z riznych pohledt. Shoduji se ale, Ze se jedna
0 nastroj podporujici fizeni a rozhodovani managementu pfispivajici k efektivnimu fizeni
spole¢nosti. Controlling je v podniku zodpovédny za zajisténi podpory a doplnéni fizeni, ale
také zabezpecuje funkce koordina¢ni. V organizaéni struktuie podniku mize byt controlling
zaclenén formou liniovou, §tabni, priifezovou ¢i mize byt zajistén externé. Z hlediska ¢asové
dimenze se controlling déli na strategicky a operativni, ktery se dale ¢leni na finan¢ni,

investi¢ni a vnitropodnikovy.

Rizeni lidskych zdrojii je komplexnim piistupem k zamé&stnavani a rozvoji pracovniki
a personalni utvar ma v podnicich vyznamnou roli. Dulezitou soucasti personalniho fizeni
je PIS, ve kterém jsou zachyceny klicové udaje o zaméstnancich, a ktery je néstrojem pro
fizeni a pro HR controlling. Dle priizkumu je PIS nejvice vyuZivany pro tvorbu organiza¢ni

struktury a systému pracovnich mist.

Lidé jsou kli¢ovym faktorem pro hospodateni podniku, a proto je dilezity efektivni systém
fizeni persondlnich procest, k ¢emuz je napomocny HR controlling, ktery mize byt ¢lenén
na operativni a strategicky. HR controlling chapan jako proces vyuziti néastroji a metod
controllingu v persondlni oblasti. Mezi zakladni nastroje HR controllingu jsou zahrnuty
personalni standardy, audit, statistiky a ndklady, ukazatele a dotazovéani. Ukazatele HR
controllingu lze d€lit na objektivné meéfitelné a na ukazatele hodnocené dle urovné plnéni
a vykonnosti. Dillezitou soucasti HR controllingu je HR reporting, ktery poskytuje aktualni

a vCasné informace véetné variant feSeni.

Ziskané teoretické poznatky budou zakladem pro zpracovani ndsledujici analytické

a projektové Casti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrand spolecnost je odStépny zavod zahranicni pravnické osoby, ktera piedstavuje
globalni designovou, vyrobni a inzenyrskou spolecnost, jenz se zabyva prodejem
produktovych feSeni do bilé techniky. Svym zakaznikiim nabizi ptes 10 000 sofistikovanych
ovladacich prvki pro komeréni i domaci spotiebice, pfedevsim pro pracky, mycky nadobi,
chladnicky, susicky a dalsi. Celkem spolecnost zaméstnava vice nez 6 500 zaméstnanctli ve
14 zemich na Gizemi Severni Ameriky, Evropy, Asie a Tichomoii. Disponuje 12 vyrobnimi
zavody a 3 inzenyrskymi centry. Centrala spolecnosti sidli ve stat¢ Illinois v USA. Ve
spole¢nosti jsou navrhovany, konstruovany a vyrabény produkty, které jsou nezbytné pro
kazdodenni Zivot jiz vice nez 100 let, ¢imz si ziskaly globalni vyznam pro zdkazniky
1 spottebitele v riznych odvétvich. Pro uspéch firmy jsou rozhodujici jeji zaméstnanci,

a proto se soustfedi na ziskani, udrzeni a motivaci zaméstnancti po celém svéte.

5.1 Zakladni charakteristika

Pravni forma: odstépny zadvod zahranicni pravnické osoby
Datum zapisu: 31. ledna 2019

Hlavni predmét podnikani: vyroba a prodej elektromechanickych komponent pro domaci

spotrebicCe
Upsany zakladni kapital: 1 USD

Odstépny zavod se nachazi v Olomouckém kraji a je evropskou jednickou ve svém oboru.
Aby byla spole¢nost schopna drzet krok s lidry, investuje do zvySeni stupné automatizace
ado obmény strojniho zafizeni, ale také svou flexibilitou a individualnim pfistupem
podporuje zakazniky pii hledani nejvhodnéjsich feSeni. Diky své vynalézavosti a neustalym
inovacim spoleCnost pfichazi kazdy rok snovymi produkty. Spole¢nost je pifi svych
¢innostech Setrnd k Zivotnimu prosttedi a aktivity v oblasti vyzkumu a vyvoje jsou

zastfeSovany centralné celou skupinou.

Spolecnost se zabyvd vyrobou plynovych termostatickych ventili pro chladnicky,
elektromechanickych vyrobki pro pracky a mycky, K-termostati pro mraznicky
a chladnicky, mikro pump pro parni trouby a Zehli¢ky, vodnich ventili pro pracky, mycky,
kavovary a jiné aplikace. Ucetnim obdobim spole¢nosti je hospodaisky rok trvajici od
1. dubna do 31. bfezna. Poet zaméstnancii byl na konci fiskalniho roku 2021 (k 31. bfeznu

2021) 342 a celkem podnik disponuje 7 vyrobnimi halami.
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5.2 Historie spole¢nosti

Historie spoleCnosti sahéd az do 19. stoleti, kdy byl zakladatelem vynalezen a vyroben prvni
termostat do ohfivace vody, jenz si nechal patentovat. V dnesni dobé spolecnost vlastni vice
nez 2 000 patentovanych vyndlezii a jejich pocet se stile navySuje. Vznik zavodu
v Olomouckém kraji se vztahuje k roku 1999, kdy byl pfevzat provozni areédl piedchozi
spolecnosti a postupné doslo k vybudovani nového zavodu na vyrobu komponent do
chladicich zafizeni. V roce 2000 byly v podniku vyrobeny prvni termostaty vyuzivané pro
chlazeni klimatizaci. Rok 2013 pfinesl rozsifeni spole¢nosti o novy provoz lisovny plastt
a vroce 2014 doslo k odkoupeni tehdejsiho podniku americkou spole¢nosti. V roce 2015
byla do podniku pfesunuta kompletni vyroba vodnich ventilli ze sesterského zavodu. V roce
2018 spolecnost investovala do zavedeni vyrobni technologie, diky které je organizace
schopna vyrabét i novou generaci vodnich ventilii nezbytnych pro mycky nadobi nebo
pracky. V roce 2019 byla prevedena tehdejsi spolecnosti s ru¢enim omezenym na odstépny

zavod.

5.3 Hodnoty spolecnosti

Spolec¢nost je hrda na své produkty 1 zaméstnance, a stejné tak si zaklada na hodnotach, které

sdili, a na kterych stoji celd spole¢nost. Mezi své kli¢ové 4 hodnoty zahrnuje:

e pfizpusobivost — pfizplisobuje se pozadavkiim svych zakazniki, pohotové reaguje na

okolni déni na trhu a nepfetrZité roste,

e inovace — usiluje o neustalé zlepsSovani a vynalézani novych postupt,

e zisadovost — cti zdsady slusného chovani, vzdy plni sjednané terminy a respektuje
nazory jinych,

e vykonnost — za vSech okolnosti plni vSechny své zdvazky a vzdy se zasazuje
o dosazeni nejlepSich vysledkda.

Ve spole¢nosti se klade diiraz na vzajemny respekt a siln¢ podporuje rovnocenné zachazeni
pro vSechny zaméstnance. Organizace ocekava od svych zaméstnancti prevzeti odpoveédnosti
nejen za praci ale také za ochranu zivotniho prostfedi. RovnéZz se dba na respektovani zakona

a obchodni transakce se tfetimi stranami musi byt vzdy zakonné a etické.
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6 ANALYZA VNITRNIHO A VNEJSIHO PROSTREDI

Pro lepsi poznani spolec¢nosti a sestaveni profilu o ni, bude provedena analyza vnitiniho

a vn&jSiho prostiedi podniku.

6.1 Analyza vnitiniho prostiedi

V analyze vnitiniho prostiedi bude nejprve presnéji vymezeno, ¢im se vybrand spolecnost
zabyva, poté bude podrobnéji predstavena organizacni struktura managementu spole¢nosti,
dale bude provedena analyza zaméfena na vyrobky podniku a jejich certifikaci, na
informacni systém vyuzivany ve spolecnosti a v poslednim kroku bude provedena strucna

vertikdlni a horizontélni analyza trzeb a bude zobrazen vyvoj hospodaiského vysledku.
6.1.1 Predmét podnikani

Spole¢nost ma dvé zivnostenské opravnéni:

1. Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 zivnostenského zakona —
zahrnuje nésledujici obory ¢innosti: Zprosttedkovdni obchodu a sluzeb;
Velkoobchod a maloobchod; Poradenskd a konzultacni cinnost, zpracovani
odbornych studii a posudkl; Mimoskolni vychova a vzdélavani, poradani kurzi,

Skoleni, vCetné lektorské Cinnosti.

2. Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych
a telekomunikacnich zafizeni — jednd se o Zivnostenské opravnéni na zakladé¢

odpovédného zastupce.
Ekonomické ¢innosti vykonavané spolecnosti se dle CZ-NACE klasifikuji nasledovné:
26510: Vyroba méficich, zkusebnich a naviga¢nich pfistroju,
G: Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel,

00: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona.

6.1.2 Organizacni struktura managementu

Ve spolecnosti je celkem sedm manazerd, specialista zamé&fujici se na oblast fizeni Zivotniho
prostiedi, BOZP a EQMS, ktery je v pfimé interakci s manazerem kvality, dale oddéleni
nakupu a IT specialista. Pro vedouciho UdrZzby, vyroby, lisovny a nastrojarny je nadiizenym
provozni manazer. Pod manazera logistiky spada oddé€leni zakaznického servisu, planovani

vyroby, materidlu a vedouci skladu. Organizacni strukturu managementu zachycuje
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Obrazek 7. Podrobnéjsi organizacni struktury persondlniho a finan¢niho oddéleni budou

Reditel
zavodn

znazornény v nasledujicich kapitolach.

Manazer HR CI Manager Manazer Provozni Financni Manazer
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Obr. 7 Organizacni struktura managementu spolecnosti (interni materidly spolecnosti)

6.1.3 Vyrobni program
Spole¢nost ma ve svém vyrobnim programu nasledujici portfolio vyrobk:

e termostaty — pro lednice, mrazaky a klimatizace,

e vodni ventily — pro sprchy, pracky, mycky a vyrobniky ledu,

e plynové ventily — pro plynové spotiebice a vybaveni karavanu,

e NEFF KIT MP3 — pro parni trouby,

e termoelektrické ventily TS+,

e tlakové senzory, oto¢né spinace a elektromechanické davkovace.

6.1.4 Politika kvality

Jelikoz je cilem spole¢nosti dodavani vyrobkil svym zakaznikiim v nejvyssi kvalité, zabyva
se neustdlou inovaci a certifikaci svych vyrobkd, které jsou zajiStovany vyznamnymi
mezinarodnimi certifikaénimi zkuSebnami (napt. KEMA, VDE, GASTEC). Protoze
vyrobky spliuji také evropskou certifikaci dle ENEC, znacici shodu vyrobku s evropskymi
normami, mohou byt bez nutnosti dalSich zkouSek elektrické bezpecnosti exportovany na
mezinarodni trhy. Spolec¢nost ziskala také certifikaty podle normy ISO 9001:2016 a ISO
14001:2016. Dale spole¢nost vlastni certifikaty VDE, WRAS, NFS, UL, DEKRA, CSA
a KIWA.
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6.1.5 Informacni systém podniku

Ve spolecnosti je vyuzivan ERP systém PLEX, ktery umoziiuje propojit finan¢ni, provozni
1 IT strategie podniku a je nastrojem pro podnikové Gcetnictvi a konsolidaci, finanéni fizeni,
fizeni lidskych zdrojt a pro fizeni ndkupu a dodavateli. Ve spolecnosti jej vyuziva zejména
odd¢leni vyroby, jelikoZ jsou v ném zachyceny veskeré informace o materidlu, zakazkach ¢i
o planovani vyroby. Dale je vyuzivan odd¢lenim logistiky ¢i finan¢nim Utvarem, jelikoz je

podkladem pro ucetnictvi a je vyuzivan pfi reportingu.

Personalni oddé€leni vyuziva systém PLEX pfevazné pro korporatni sdileni informaci, ale
pro své lokalni ucely uziva program TARGET 2100. Zakladni moduly programu zahrnuji
persondlni evidenci, mzdy, organizaci vzdélavani a 1ékai'skych prohlidek, popisy pracovnich

mist ¢i bezpec¢nost prace.

6.1.6 Ekonomicka situace

Jelikoz v roce 2019 trvalo ucetni obdobi podniku dva mésice (od 31. ledna do 31. bfezna),

budou sledovany pouze dva nésledujici hospodarské roky.
Trzby

Tab. 3 Analyza trzeb podniku (vlastni zpracovani dle internich materiala spole¢nosti)

Rok konéici Podil Rok konéici Podil 2020/

(tis. K¢)
31. biezna 2021  trzeb  31. brezna 2020 trzeb 2021
Trzby z prodeje
553 075 90,2 % 623 815 91,3% -11,3%
vyrobkii a sluzeb
-zahranic¢i 546 564 98,8 % 611408 98 % -10,6 %
-tuzemsko 6511 1,2 % 12 407 2% -47,5 %
Trzby z prodeje
_ 60 150 9,8 % 59 198 8,7 % 1,6 %
zbozi - zahraniCi
Celkové trzby 613 225 100 % 683 013 100 %  -10,2 %

Jak vyplyva z vySe uvedené tabulky (Tab. 3), pfevazna Cast trzeb spolecnosti je tvofena
z prodeje vyrobkl a sluzeb, z toho témét 99 % plyne ze zahrani¢i. Trzby z prodeje zbozi

predstavuji zhruba 9 % z celkovych trzeb. Mezirocné dosSlo k poklesu celkovych trzeb
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0 10,2 %, pticemz nejvétsi propad byl zaznamendn u trzeb z prodeje vyrobki a sluzeb
v tuzemsku, a sice 0 47,5 %. Naopak v roce 2021 doslo ke zvySeni trzeb z prodeje zbozi
01,6 %. Na pocatku kalenddiniho roku 2020 doSlo z divodu pandemie k pfijeti
restriktivnich opatfeni, ¢imz se naruSily podnikatelské a hospodaiské aktivity. Jelikoz se
trzby z prodeje propadly pouze o 10 % a spolecnost méla moznost Cerpat statni prispévky

z programu Antivirus, podnik nevykazoval vyznamny negativni dopad na své hospodareni.

Vysledek hospodaieni

10 000 Vyvoj vysledku hospodareni v tis. K¢ 9131
8 000
6 000 5075 5320
4326
4000
2 000 1 000
0 [
o
-2 000
-1927
-4 000

Vysledek hospodareni po zdanéni za Gi¢etni obdobi
B Financni vysledek hospodareni
B Provozni vysledek hospodareni

Obr. 8 Vyvoj vysledku hospodateni v tis. K¢ (vlastni zpracovani dle internich materiali
spole¢nosti)

Obrazek 8 zachycuje vyvoj vysledku hospodateni po zdanéni za hospodarsky rok koncici

k datu 31. bfezna 2020 a 2021. V roce 2021 doslo k ristu zisku spolecnosti o 1 000 tis. K¢&.

Provozni vysledek hospodateni se navysil oproti roku 2020 o necelé 4 000 tis. K¢. Naopak

cv v

6.2 Analyza vnéjSiho prostredi

V rdmci analyzy vnéjSiho prostiedi firmy bude nejprve provedena analyza trhu préace, coz
znamena analyzu moznosti ziskdvani novych zaméstnanct. DalSi ¢ast bude vénovana
analyze odbératell, v ramci které bude vymezen také trh a posledni ¢ast bude zaméfena na

konkurenci podniku.

6.2.1 Analyza trhu prace

V roce 2020 bylo v Olomouckém kraji celkem 304,5 tisic obyvatel ekonomicky aktivnich,

z toho 295,2 tisic zamé&stnanych a 9,3 tisic nezaméstnanych. Pocet ekonomicky neaktivnich
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obyvatel (napft. studenti, dichodci, déti do 15 let) byl 2284 tisic. Podil nezaméstnanych osob
dosahl v roce 2020 vyse 4,11 % a v roce 2021 se tato hodnota snizila na 3,35 %.

Na konci roku 2020 bylo v kraji evidovano 17,2 tisic uchazecli o zaméstnani, z toho 26 %
se zakladnim vzdélanim, 37 % s vyucenim, 7 % s vysokoskolskym vzdélanim a 30 %
s ostatnim vzdé€lanim (napf. stfedni ¢i vyssi odborné). V prosinci v roce 2021 bylo v kraji na

uradu prace evidovano 14,3 tisic uchazecli o zaméstnani, z nichz polovinu tvofily Zeny.

Dle klasifikace CZ-NACE bylo v roce 2020 v Olomouckém kraji 27,3 tisic ekonomickych
subjektii spadajicich do c¢innosti G — Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba
motorovych vozidel. Celkem bylo v tomto sektoru zaméstnano 27,4 tisic osob. V roce 2021

se pocet téchto ekonomickych subjektt snizil na 27,1 tisic.

V kraji bylo v roce 2020 celkem 13,6 tisic cizincti, z toho 6,1 tisice ze zemi Evropské Unie
(Slovensko, Némecko a Polsko) a 7,5 tisice z ostatnich zemi jako je Ukrajina, Vietnam ¢i
Rusko. Primérnd hrubad mési¢ni mzda dosahla v Olomouckém kraji v roce 2020 vyse
32 476 K&, ve 3. Gtvrtleti 2021 se zvysila na 34 559 K&. V celé Ceské republice byla vyse
této mzdy 37 499 K¢&. (CSU v Olomouci, 2022; Statistiky VDB, 2022)

6.2.2 Odbératelé

Hlavnimi zdkazniky podniku jsou vyznamné nadnarodni spolecnosti zaméfujici se nejen na
dodavani domacich spottebici, ale také na vyrobu osobnich automobild ¢i zemédelské
mechanizace. 99 % celkového objemu vyroby je ureno na export, a jelikoz jsou odbérateli
spole¢nosti mezinarodni organizace, produkty podniku jsou vyuzivany po celém svéte.
Klicovymi zékazniky jsou spole¢nosti Whirlpool, Samsung, Electrolux, Bosch, LG, Volvo,

Tesla, Valeo, John Deere, Indesit, Gorenje a dalsi.

6.2.3 Konkurence

Jelikoz spolecnost dodava své vyrobky spousté vyznamnym zékaznikiim, stejné velkého ¢i
vétsiho konkurenta se stejnym portfoliem vyrobkii v Olomouckém kraji nema. V Ceské
republice ale existuje spousta podnikii zamétfujicich se na vyrobu podobného sortimentu.
Jako ptiklad Ize uvést ceskou rozvijejici se spolenost FEBE ARMATURY s.r.0. vyrabéjici
pod vlastni zna¢kou FEBE, ktera se zabyva mimo jiné vyrobou ventilli. Jako dal$iho vyrobce
ventili je mozné zminit spolecnost SINOP. Stejné tak existuje nespocet konkurentil
vyrabé¢jicich termostaty, prikladem mutze byt spolecnost ELEKTROBOCK CZ s.r.o. ¢i
ZEFIN s.r.o.
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7 ANALYZA CONTROLLINGU VE SPOLECNOSTI

Nésledujici ¢ast je zaméfena na analyzu soucasného stavu controllingu ve spolecnosti.
Analyza bude zahrnovat organizacni zaclenéni controllingu, ¢lenéni néklada a také budou
zminény vyuzivané metody a nastroje controllingu v podniku. Spole¢nosti si neptala

zvetejiiovat hodnoty skute¢né ani hodnoty prepocitané koeficientem.

7.1 Organizaéni zaclenéni controllera ve spole¢nosti

Ve spole¢nosti je pozice senior finanéni controller, ktery spada do finan¢niho oddélent,
v némz je liniové zalenén. Obrazek 9 zachycuje také dalSi pozice, pro které je primym

nadfizenym finan¢ni manazer. Patii sem senior ucetni, Ui€etni a referent spravy pohledavek.

Finanéni manazer

Senior finan¢ni Referent spravy
controller pohledavek

Senior uéetni

Obr. 9 Organizacni struktura finan¢niho oddéleni (interni materidly spolecnosti)
Na pozici senior finan¢ni controller jsou v podniku poZadované urcité dovednosti a osobni
charakteristiky. Je dtlezité, aby pracovnik na této pozici byl komunikativni, peclivy,

samostatny, flexibilni a také odolny vici stresu.

7.2 Clenéni nakladii ve spole¢nosti

Ve spolecnosti jsou sledovany provozni a finan¢ni naklady. Témér cely podil naklada je
tvofen provoznimi naklady, které zahrnuji vykonovou spotiebu, zménu stavu zasob vlastni
¢innosti, aktivaci, osobni naklady, upravy hodnot v provozni oblasti a ostatni provozni
naklady. Nejvétsi ¢ast vykonové spotieby predstavuji naklady materidlu a energii, déle
naklady na sluzby a néklady na prodané zbozi. Osobni néklady jsou tvofeny mzdovymi
naklady a naklady na SP, ZP a ostatnimi naklady, jejichz analyza bude provedena
v kapitole 8. Upravy hodnot v provozni oblasti zahrnuji apravu hodnot dlouhodobého
hmotného a nehmotného majetku, zasob a pohledavek. V poloZce ostatni provozni néklady

je zahrnuta zistatkova cena prodaného dlouhodobého majetku, dané a poplatky v provozni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

oblasti, rezervy a jiné provozni naklady. VySe jednotlivych ndkladi je zachycena

v nésledujici tabulce (Tab. 4).

Tab. 4 Naklady podniku v tis. K¢ (vlastni zpracovani dle internich material spolecnosti)

Podil Podil
(tis. K<) 2021 2020 2020/2021
naklada naklada
Vykonova spotieba 395472 48,2 % 434426 55,1 % -8,9 %

Zména stavu zasob vlastni
1193 0,1 % 5230 0,7 % -77,2 %

¢innosti
Aktivace (-) -10 - - 468 - 97,9 %
Osobni naklady 159 801 19,4 % 173899 22,1 % -8,1 %

Upravy hodnot v provozni
48 356 5,9 % 46 473 5,9 % 4,1 %
oblasti

Ostatni provozni naklady 216418 26,4 % 128238 16,2 % 68,8 %
Provozni naklady celkem 821230 993% @ 787798 99.8 % 4,2 %

Finanéni naklady celkem 6 158 0,7 % 1701 0,2 % 262 %

Nejvyssi podil provoznich nakladl je tvofen vykonovou spotiebou, a to v roce 2021
z 48,2 % a vroce 2020 z 55,1 %. Dalsi, podstatnou ¢ast provoznich nakladi ptredstavuji
osobni naklady (okolo 20 %) a ostatni provozni naklady. Naopak méné vyznamnymi
polozkami provoznich ndkladd jsou zména stavu zasob vlastni ¢innosti a upravy hodnot
v provozni oblasti. Nejvétsi mezirocni narist nastal u finan¢nich ndkladi, a to 0 262 %, dale
u aktivace o témét 98 % a u ostatnich provoznich nékladt o 68,8 %. Vykonova spotieba
a osobni néklady mezirocné poklesly o zhruba 8 %. Nejvyraznéjsi pokles byl zaznamenan

u zmény stavu zasob o 77,2 %.

Ve spolecnosti jsou pro interni ucely déle sledovany naklady fixni, které musi spolecnost
vynalozit bez ohledu na velikost objemu vyroby, a na variabilni, jenz se s velikosti vyroby
méni. Néaklady vynaloZené na spotfebu materialu a na mzdy vyrobnich délnika (DL) jsou
naklady variabilnimi. Mzdy pracovnikli na administrativnich a podpirnych pracovistich jsou
fazeny mezi néklady fixni. V podniku jsou sledovany rovnéZ fixni a variabilni néklady

podptrnych utvart.
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Spolecnost sleduje také naklady v podniku dle jednotlivych stiedisek:
o Utvar feditele zavodu
e [T utvar
e Personalni Gtvar
e Financ¢ni Utvar
e Spinace a vlnovce
e Nastrojarna
e Lisovna
e Sklad
e Vyroba vlnovctu
e Vodni ventily
e Termostaty

e Dalsi podpiirné stfediska — CI, EHS, TPV, logistika, zakaznicky servis, sprava budov

7.3 Vyuzivané metody a nastroje controllingu

Controller ve spole¢nosti pii plnéni své funkce vyuziva nasledujicich nastrojii controllingu:
1. Vytvareni ekonomickych rozbort a analyz
2. Reporting

3. Monitorovani vysledkii spole€nosti z hlediska trendd, odchylek a nedostatki

v rozpoctech a forecastech
4. Kalkulace standardnich nakladl pro rozpocet a forecasty
5. Kalkulace produktového mixu (porovnani skute¢nosti, rozpoctu a planu)
6. Kalkulace a rekonciliace Gispor
7. Spoluprace na projektech vedoucich k eliminaci neefektivit

Dalsi ¢innosti vykonavanou controllerem v podniku je pfiprava vykazu zisku a ztraty
zahrnujici srovnani skutec¢nosti, rozpoCtu a planu, ale také spoluprace pii UCetnich

uzavérkach a pfti rocni uzévérce. Controller spolupracuje s CI tymem na kalkulaci spor
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as OPS tymem (zahrnujici vyrobu a kvalitu) na projektech vedoucich k eliminaci

neefektivit. Tyto projekty se orientuji mimo jiné na:
e zabranéni zbyteCnym vstupiim do vyroby,
e zjednoduseni vyrobnich procesi,
e zrychleni zpracovani pii vyrobé.

Ve spolecnosti je pozadovano aktivni podporovani procesii trvalého a neustalého zlepSovani
(Kaizen), k ¢emuz jsou vyuzivany také nastroje SIX SIGMA. Cilem je zvySovani vyrobni
efektivity, snizovani provoznich nékladi, nadkladi na odpady a zvySovani

konkurenceschopnosti.

Finanéni controller mimo vySe zminénych aktivit poskytuje odborné poradenstvim ostatnim
utvarim ve spole¢nosti a zajistuje dal$i nahodilé aktivity a ¢innosti, které mu byli predéleny

jeho pfimym vedoucim.

7.3.1 Reporting ve spolecnosti
Report EBITDA a EAT

Zakladni report ve spolecnosti souvisi s ucetni uzadvérkou. Kazdy mésic pti ucetni uzavérce
podnik sestavuje report, ve kterém je sledovan klicovy ukazatel - EBITDA. Tato hodnota je
ziskand druhy pracovni den po skonceni mésicni uzavérky a je dale porovnavana s planem
a s minulymi hodnotami. Déle je reportovan findlni vysledek — EAT a je vytvofen
tzv. bridge, pomoci kterého dochazi na zakladé vysvétleni k vytvareni prevodového mustku.
Diky tomuto nastroji je mozné ,,pfemost’ovani‘ mezi vstupnim parametrem, coz je hodnota
rozpoctovand ¢i hodnota z minulého obdobi, a skutecnosti. Podnik tyto hodnoty porovnava
a dale sleduje, jak si stoji meziro¢n¢ s hodnotou uzavieného mésice. Pro tento zékladni
report je stanoven konsolidovany termin a forma. Nasledujici tabulka (Tab. 5) zachycuje

zpusob sledovani a stanovovani odchylky ukazatele EBITDA a EAT.
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Tab. 5 Sledovani ukazateltt EBITDA a EAT (interni materidly spole¢nosti)
Odchylka

Mésic
(tis. K¢) Plan Minulost
Skutecnost Plin Minulost Ké % Ké %
Provozni zisk
EBITDA
EBIT

Cisty zisk (EAT)

Report standardnich nakladi

Finanéni Gtvar v rdmci mésice sleduje vysi standardnich ndkladt vynalozenych pii vyrobe,
kterou porovnava s naklady skute¢nymi. Nasledujici tabulka (Tab. 6) zachycuje zplsob
stanoveni mési¢ni odchylky skutecnych nakladii od standardnich. Podnik musi také

zdiivodnit, co zpusobilo rozdil mezi standardem a skutecnosti.

Tab. 6 Sledovani odchylky nakladi (interni materidly spole¢nosti)

Odchylka
Mésic Standardni ndklady Skutecné naklady
K¢ %
Leden
Unor
Prosinec

Report tydennich prodeji

V ramci reportovani pro OPS jsou sledovany tydenni prodeje, ve kterych jsou trzby z prodeje
rozdéleny na vyrobu zavodu (tzv. production revenue) a na prodej nakupovaného a dale
prodavaného zbozi. Zplsob sledovani tydennich trzeb z prodeju a jejich podilti zachycuje

nasledujici tabulka (Tab. 7).
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Tab. 7 Sledovani tydennich trzeb z prodeje (interni materialy spolecnosti)

1. tyden 2. tyden 3. tyden 4. tyden
(v tis. K¢)
K¢ % K¢ % K¢ % K¢e %
Celkové trzby z prodeje 100 100 100 100

-prodej vyrobki

-prodej zbozi

Report nakladu stiedisek

Controller ve spolecnosti se orientuje rovnéZ na reporty jednotlivych stredisek, ve kterych
srovnava skutecné hodnoty s rozpoctem. Tyto reporty jsou nastrojem pro sledovani naklada
jednotlivych stfedisek a jeho cilem je zajistit, aby nedoslo k vysokym odchylkam nékladt
utvarll. Pfipadné rozdily naklada sttedisek musi byt opét zdiivodnény. Report slouzici ke

sledovani celkovych nédkladi stfedisek zobrazuje nésledujici tabulka (Tab. 8).

Tab. 8 Report nakladu stfedisek (interni materialy spole¢nosti)

Rozpodtované Skute¢né Odchylka
(v tis. K¢)
naklady naklady K& %
Termostaty
Vodni ventily

Vyroba vinovceil

Lisovna

Personalni Otvar

Celkem

Dalsi reporty

Ve spolec¢nosti jsou tvoreny také dalsi operativni reporty, ve kterych jsou sledovany OPS
(vyroba, kvalita a technologie) KPI. N¢které vstupy do téchto reportii dodava financni utvar,

ale hlavni vstupy jsou poskytovany vyrobou a kvalitou. Mési¢né je sestavovan report pro
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stiedisko kvality, ve kterém jsou sledovéany celkové ndklady na kvalitu a tzv. ukazatel
COPQ. V tomto reportu, jsou sledovany naptiklad ndklady na Srotovani materialu ¢i naklady

na vyfizeni reklamaci a pfepracovani vzniklych chyb.

V podniku velkou ¢ést reportii zastupuji tzv. ad hoc reporty. Finanénimu oddé€leni byva
zadan pozadavek od jiného itvaru na porovnani hodnot a zjisténi odchylek u vybranych KPI.
Jedna se o sestavovani aktualné nutnych jednorazovych reportd, jejichz vystupem je rychléa

odpovéd’ na dany problém.

Finan¢ni utvar kazdy mésic sleduje report personalniho oddéleni, zejména se soustfedi na
zajisténi jednotnosti vyse mzdovych ndkladii s hodnotami ve vykazu zisku a ztraty.
V podniku ¢tvrtletné dochazi také k vytvareni tzv. kvartalnich review rozvah, které slouzi
ke srovndvani konecnych hodnot v rozvaze s hodnotami z ptedeslého obdobi. Rozdily
téchto hodnot jsou opét odivodnény. Kazdy tyden je sestaven také forecast penéznich toki
na budoucich 13 tydni, jehoz naplanované hodnoty jsou nasledujici tyden porovnavany se

skuteénosti.

7.3.2 Kalkulace naklada

Jelikoz portfolio vyrobkl spole¢nosti je rozsahlé, neni pifi stanovovani nakladi a ceny
vyuzivan pouze jeden kalkulaéni vzorec. Pro potifeby controllingu je ve spolecnosti
vyuzivana metoda kalkulace standardnich nédkladd, jejiz zakladem je stanoveni standardi

nakladt a zjistovani rozdilti (odchylek) mezi skute¢nymi a standardnimi naklady.

Vyrobky podniku jsou tedy oceniovany ve standardnich nakladech. V téchto nakladech je
zahrnut materidl potfebny pro vyrobu vychazejici z kusovnikd, mzdové néaklady DL
pracovnikl (operatoril) a ostatni naklady souvisejici s vyrobou daného produktu. Urceni
standardnich nakladt vychazi z nasledujici tabulky (Tab. 9).
Tab. 9 Kalkulace standardnich nakladt
(interni materialy spole¢nosti)

Spotieba materidlu
Mzdové néklady - DL

Ostatni ndklady

Standardni naklady vyrobku

Konecna hodnota standardnich ndklad je srovnavéana s ndklady skute¢nymi a zjiSténa

odchylka je dale analyzovéana a jsou navrzena opatieni k jeji eliminaci.
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8 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI

V ramci této kapitoly bude nejprve predstavena organizacni struktura personalniho tseku,
dalsi cast bude pojednavat o zaméstnancich podniku, o ¢innostech personalniho utvaru
a o odménovani zaméstnancii, vcetné jejich odmén a benefiti. V posledni casti budou
analyzovany ukazatele, které jsou v HR oblasti podniku sledovény, a jejichz analyza bude

podkladem pro projektovou cast prace.

8.1 Organizaéni struktura personalniho oddéleni

Obrazek 10 zachycuje hierarchické vztahy persondlniho oddéleni ve vybrané spolecnosti.
Pozice HR manaZera se zabyva spolupraci s celou korporaci a komunikuje s managementem
v ramci Evropy a Ameriky. Na starosti ma také sledovani mzdovych dat a zajisténi HR
reportingu. HR mzdovy specialista zajistuje kompletni mzdovou agendu ve spolecnosti.
DalS8imi ¢lanky personalniho oddéleni jsou dva HR specialisté, pfi¢emz jeden z nich mé na
starost administraci, benefity, nébor, vzdélavani a rozvoj THP. Naplni prace druhého
specialisty je zajiSténi interni komunikace, lékatfskych prohlidek, naboru, vzdélavani

a rozvoje operatord.

HR manazer

HR mzdovy
specialista

HR specialista

HR specialista

Obr. 10 Organizacni struktura personalniho oddéleni (interni materialy spolec¢nosti)
8.2 Zaméstnanci

Jak je zobrazeno v nasledujici Tabulce 10, ve spole¢nosti bylo na konci hospodatského roku
2020 celkem 364 zaméstnanct, z toho 8 vedoucich, ktefi jsou pfimo podfizeni statutarnimu
organu. V dalSim roce se pocet ostatnich zaméstnanci snizil o 22 a stav vedoucich

pracovnikl zlstal zachovéan. Personal spolecnosti z 80 % zastupuji Zeny.
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Tab. 10 Pocet zamé&stnanct (interni materialy spolecnosti)

Stav k 31. bi‘eznu 2021 Stav k 31. bireznu 2020
Vedouci zaméstnanci 8 8
Ostatni zaméstnanci 334 356
Celkem 342 364

Celkovy pocet DL pracovniki, zahrnujici operatory a ostatni délnické profese ve vyrobg, je
246 v roce 2021 a 253 v roce 2020, coz predstavuje zhruba 70 % vSech zaméstnanci ve
spolecnosti. Zbyvajicich 30 % persondlu je tvofen z IDL vyrobnich a nevyrobnich
pracovniki (zahrnujici udrzbare, administrativni a fidici pracovniky) ke kterym se vazou
rezijni mzdy. Vyrobni IDL piedstavuji z celkovych IDL zaméstnanci v obou letech
v pruméru 38 %. Vroce 2020 bylo v podniku zaméstnano pies personalni agenturu
11 zaméstnanci, a v nasledujicim roce se tento pocet zvysil na 20. Jak vyplyva z tabulky

(Tab. 11), vétSina zaméstnancti ma uzavieny HPP na dobu neurcitou.

Tab. 11 Rozd¢leni zaméstnanct na DL a IDL (interni materidly spole¢nosti)

Stav k 31. Stav k 31.
bieznu 2021 Podilv % breznu 2020 Podilv %

DL celkem 246 72 % 253 70 %
HPP na dobu neurcitou 195 79 % 209 83 %
HPP na dobu urcitou 31 13 % 33 13 %
Agenturni pracovnici 20 8 % 11 4%

IDL celkem 96 28 % 111 30 %
-z toho vyrobni IDL 37 39 % 41 37 %
Celkovy stav 342 100 % 364 100 %

8.3 Cinnosti personalniho oddéleni

Cilem fizeni lidskych zdroji ve spoleCnosti je uspokojovat potfeby vSech internich

zakazniki v oblastech organizace, naboru, kvalifikace, motivace a stabilizace zaméstnancii.
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Vybér a nabor zaméstnanci

Vedouci zaméstnanec podava navrh na vytvotfeni nového pracovniho mista ¢i na obsazeni
volné pozice. Poté se vyhodnocuje systém zajiSténi potfebného poctu zameéstnancii a jejich
kvalifikace na urcitém tseku. V podniku je pfi obsazovani pozic upfednostiiovan princip
interni mobility. Pfi hledani externich kandidat jsou zvefejnény inzeraty na jednotlivych
kandlech (mistni kariérni webové stranky, on-line kampané na Facebooku, off-line webové
kampané, ¢lanky, radiové spoty, tiskova reklama) ¢i mohou byt osloveny personalni

agentury, ufady prace a dalsi instituce.
Vznik pracovniho poméru

Pted uzavienim pracovniho poméru je zaméstnanec naveden do personalniho IS TARGET,
dochazkového systému a do celopodnikového IS PLEX. Déle je pfipravena pracovni
smlouva a mzdovy vymér. Pracovni pomér vznikd podpisem pracovni smlouvy. Nésledné
jsou pfipraveny ostatni persondlni dokumenty zahrnujici plan vstupniho Skoleni, popis

pracovniho mista, pouceni o G¢incich metanolu a dalsi.
Zaskoleni a adaptace novych zaméstnanci

V den néstupu ziskavd zaméstnanec informace o spoleCnosti a jejim prostiedi, a také
prochazi skolenim v oblasti BOZP a PO, neustalého zlepSovani a 5S. Pro pozice IDL jsou
realizovany rovnéZ IT vstupni Skoleni. Cilem zaskoleni a adaptace je zkratit cas, po ktery
zaméstnanec z diivodu nedostate€né znalosti nepodava plnohodnotny vykon. Tyto ¢innosti
jsou realizovany nasledujicimi dokumenty: popis pracovniho mista, plan vstupniho $koleni,

rozvojovy plan zaméstnance a zhodnoceni zkusebni doby.
Hodnoceni zaméstnanci

Soucasti systému hodnoceni IDL je stanoveni cili, pololetni a ro¢ni hodnoceni, hodnoceni
kompetenci, vytvofeni a hodnoceni planu rozvoje. Na tento systém navazuje hodnoceni
pfimych zaméstnancii (DL), které se zaméfuje na hodnoceni plnéni pozadovanych znalosti
a dovednosti a probiha v ronim cyklu. Hodnotici kritéria se liSi podle naplné prace

a jednotlivych pozic.
Skonceni pracovniho poméru

Pracovni pomér miiZze byt rozvazén za podminek stanovenych Zakonikem prace a Pravnim
fddem a muze dojit k ukonceni ze strany zaméstnance nebo zaméstnavatele. Pti ukonceni

pracovniho poméru vystavi personalni oddé€leni vystupni list, pracovni potvrzeni
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a u zaméstnancl pracujicich na rizikovych pracovistich zddost na vykondni vystupni
lékai'ské prohlidky. V den ukonceni je povinnosti pfimého vedouciho zajistit, aby byl

zamestnanci znemoznén piistup do IS, coz zaméstnanec na IT oddéleni stvrzuje podpisem.

Pii skonCeni ze strany zaméstnance je pfimy vedouci povinen provést tzv. ,,vystupni
pohovor®, jehoz cilem je zhodnotit profesni ptinos, kvalitu odvedené prace a zjisténi diivodu

odchodu zaméstnance ¢i podminek, pii kterych by zaméstnanec v pracovnim poméru setrval.
Planovani lidskych zdroju

Vychozim bodem pii planovéani lidskych zdroji jsou vyrobni kapacity a pozadavky
vedoucich pracovnik, ktefi stanovuji potiebny pocet zaméstnancii pro pokryti jednotlivych
aktivit. Organizacni struktury jednotlivych usekii zobrazuji vyc¢et pozic a aktivit, které jsou
danymi pozicemi vykonavany. Persondlnimu odd¢leni je sdéleno, které pozice je tfeba
obsadit, a které naopak potiebné nejsou. Pii planovéani vyrobnich pracovnikii jsou

rozhodujici objemy budoucich objednavek (v kusech).

Na zacatku hospodatského roku se ocekavané stavy zaméstnancii zadavaji do rozpoctu, ktery
se v prub¢hu aktualizuje a zptesiiuje. V rdmci rozpoctu jsou planovany také prescasy, jelikoz
nemohou nastat vyrazné vykyvy v poc¢tu zaméstnancu. Pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancii
je vytvoten samostatny rozpocet, ktery zahrnuje nejen zdkonné skoleni, ale také individualni
rozvoj jednotlivych zaméstnancu dle pozadavk jejich pfimych nadtizenych (napft. jazykové
¢i jiné odborné skoleni), které nejsou dany zdkonem, ale jsou nutné z divodu novych

projektu.

Personalni oddéleni v ramci planovani lidskych zdroji planuje také lékaiské prohlidky,
jejichz periody jsou zadany v IS, diky cemuz je snadné hlidat jejich platnost a zajistit jejich

vcasnou organizaci.
Vzdélavani zaméstnanci

V ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct jsou v podniku planovany zdkonna a dobrovolna
odbornd Skoleni. Zakonna skoleni zahrnuji BOZP, EHS ¢i PO. Pro vedouci tymu jsou
konéna Skoleni na dochazkovy systém, 5S, pracovni pravo, Zakonik prace, rozvoj
komunikace a znalosti v excelu. Déle jsou potadany jazykové kurzy, Skoleni fidich nebo

Skoleni vysokozdviznych voziki.
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Zajisténi souladu s legislativou

Pti svych aktivitich oddéleni HR sleduje pracovni pravo a legislativu v téchto oblastech:
e I¢karska péce a zvlastni zpiisobilost,
e opatfeni na onemocnéni COVID-19,
e implementace nov¢ legislativy — zavedeni home office.

Zajisténi komunikace

Personalni oddéleni pfi komunikaci se svymi zaméstnanci vyuziva interni i externi
komunikac¢ni prostfedky a pracuje také s digitalnimi aplikacemi. Vyuziva online benefitni
systém, online pravni Skoleni, elektronické vyplatni pasky, elektronické rocni zuctovani
dan¢ ale také HR moduly pro management. Jelikoz sleduje absenci zaméstnancii, provadi
pohovory s lidmi, ktefi se vraceji z pracovni neschopnosti, pfipadné provadi kontrolu osob
na misté¢ pracovni neschopnosti. Pro sdélovani informaci svym zaméstnanciim pouziva
televize rozmisténé po aredlu podniku, nésténky, Facebook, e-maily ¢i pravidelné schizky.
Cilem podniku pro dalsi obdobi je vytvorit webovou aplikaci pro své zaméstnance, provést

zaméstnanecky prizkum a orientovat se pii svém plisobeni na socialni odpovédnost.

8.4 Odménovani zaméstnancu

Spolecnost se pii odménovani zaméstnanci fidi mzdovym piedpisem, ve kterém jsou
rozeznavany dvé zdkladni formy mezd — Casova a mési¢ni. Casovou mzdou (hodinovou

mzdou) jsou odménovani nasledujici zaméstnanci (DL):

e operatofi (normovani) a operatofi lisovny plastil jsou zafazeni do ptisluSného tarifu

(L1-L6), podle kterého je stanovena jejich hodinova mzda,

e operatofi na nenormovanych pracovistich, vyrobni skladnik, manipulant lisovny

a vedouci smény jsou zafazeni do tarifu L1-L5,
e inspektofi kvality jsou zafazeni do tarift L1-L3.

Rozpéti jednotlivych tarifi je stanoveno dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti dané
prace. Zaméstnanci jsou zatazeni do tarifii dle dosazené produktivity za posledni 3 mésice,
pfi¢emz nové ptichozi zaméstnanci jsou piifazeni do tarifu L1. Dle jakého mzdového tarifu
bude zaméstnanec odménovan urcuje jeho piimy nadfizeny pracovnik. Nasledujici tabulka

(Tab. 12) zachycuje rozd¢leni jednotlivych tarifii u operatort a operatora lisovny plasta.
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Tab. 12 Rozdé€leni mzdovych tarifti (interni materidly spolecnosti)

Mzdovy tarif Pramérna produktivita za piedchozi 3 mésice

L1 nastupni mzda a produktivita nizs$i nez 80 %
L2 80 -89 %

L3 90 -99 %

L4 100 — 109 %

L5 110-119 %

L6 nad 120 %

Vedle hodinové mzdy muize byt zaméstnanci poskytnuta také hodinova osobni odména,
ktera je vyplacena mési¢né. Rozhodnuti o vysi osobni odmény je plné€ v kompetenci pfimého
nadfizeného, ktery ptfiznd zaméstnanci skupinu hodnoceni A-D dle jeho pracovnich ndvykd,
kvality prace ¢i dodrzovéani pravidel 5S, BOZP, PO a Zivotniho prostfedi. Osobni

ohodnoceni se pohybuje v rozmezi 15 — 30 K¢/hod.

Ostatni zaméstnanci jsou odménovani zékladni mési¢ni mzdou bez ohledu na pocet
pracovnich dnil v mésici. Jednd se o IDL vyrobni zaméstnance na pozici operator-setizovac
senior, operator-planova¢ vyroby, team leader, udrzbaf, vedouci nastrojarny, koordinator,
technik a vedouci udrzby, sefizova¢ a nastrojaf lisovny, skladnik, ale také o zaméstnance

IDL nevyrobni, pracujici v nasledujicich strediscich:
e utvar reditele zavodu,
e tvar logistiky, zdkaznického servisu, dopravy a nakupu,
e utvar CI, fizeni kvality, EHS, TPV,
e (tvar spravy budov,
e utvar finan¢ni, HR a IT.

Vedle zékladni mési¢ni mzdy miiZe byt zaméstnancim poskytnuta také vykonnostni mési¢ni
odména, o jejiz vysi rozhoduje jeho nadiizeny. Rozsah této odméeny je odstupiiovan dle
narocnosti prace a dle vykonnosti zaméstnance. Cilem spolecnosti pro rok 2023 je navySeni

mezd zaméstnancu.
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8.4.1

Priplatky, odmény a prémie

Ptiplatky jsou ke mzd¢ poskytovany za:

praci ptescas - ve vysi 40 % primérného vydelku,

préci ve svatek — zamé&stnanci pfislusi dosazend mzda a nédhradni volno ¢i pfiplatek
ve vysi prumérného vydelku,

praci v noci, praci v sobotu a v nedéli — ve vysi 10 % primérného vydelku,

ptiplatek za Skoleni — ve vysi 20 K¢/hod v ptipadé zaskolovani novych zaméstnancti
nebo skoleni stdvajicich zaméstnanct na nové vyrobni operace nebo nové pracovni
¢innosti,

ptiplatek za vedeni — nélezi zaméstnanciim, ktefi byli fizenim a organizaci prace

tymu pisemné povéieni.

Odmény a prémie

Krom¢ ptiplatkli mohou byt zaméstnanciim vyplaceny také nésledujici odmény:

odmeéna za pracovni pohotovost — ve vysi 20 % primérného vydélku,
mimotadné odmeny — za mimotadné pracovni vysledky a vykony,

odména zaméstnanclim zajist'ujici prvni pomoc, ktefi bylo proskoleni k poskytovani

prvni pomoci na jednotlivych stfediscich a pracovistich,
odmeéna na zakladé Povéreni zaméstnavatele,
odmeéna za zlepSovaci navrhy — KAIZEN,

odmeéna pro interni auditory.

Pro zaméstnance s hodinovou mzdou jsou variabilni slozkou mési¢ni prémie, jejichz vyse je

vazana na splnéni firemniho cile efektivity. Cil pro dany mésic je zaméstnanclim dostupny

na informacnich televizich, na nésténkach a na sdilenych slozkéch spolecnosti. Vyse

v 7

mes1

¢nich prémii jsou uvedeny v Tabulce 13.
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Tab. 13 VySe mési¢nich prémii vazanych na efektivitu
(interni materialy spole¢nosti)

Cil efektivity Vyplacena ¢astka
0-75% 0 K¢
75 - 80 % 1 000 K¢
80-86 % 1 500 K¢
86-91% 2 000 K¢
nad 91 % 2 500 K¢

8.4.2 Zaméstnanecké vyhody a benefity

Individudlni zaméstnanecky program Cafeterie — Spole¢nost umoziuje kazdému
zaméstnanci zvolit si libovolné své benefity. Kazdému zaméstnanci je ptidélen stejny pocet

bodu, ktery mohou Cerpat v oblasti zdravi, sportu, kultury, rekreace a vzdélavani.

Odmény pfi vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyrocich — Tyto odmény se tykaji
zamestnancu pi1 dosazeni véku 50 — ti let a pfi prvnim odchodu do diichodu (starobniho ¢i
pln€ invalidniho). Pii téchto pftilezitostech je zaméstnancim pfidélena odména formou
navysSeni boda v programu Cafeterie. Pfi1 dosaZeni pracovniho vyroci 20 let ve spolecnosti

jsou odménou 3 volné dny.

Stravenkovy paus$al — Spolecnost poskytuje vS§em zaméstnanclim stravenkovy pausal ve
vysi 41 K& za odpracovanou sménu. Na tento pausal ma narok kazdy zaméstnanec, ktery

odpracuje minimaln¢ 3 hodiny za den.

Dale spole¢nost poskytuje svym zaméstnanclim penzijni ptipojisténi, prispévek na narozeni
ditéte, podporu rodinnych piislusnikli v piipad€ umrti zaméstnance ¢i finanéni pomoc pro
zamé&stnance postizeného Zivotni pohromou.

V rdmci zaméstnaneckych benefiti a motivace je cilem persondlniho usekl zajistit svym

zaméstnancim vanoc¢ni bonus, novou kuchyn pro zaméstnance a notebooky pro home office.
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8.4.3 Mazdové naklady
Nasledujici tabulka (Tab. 14) zachycuje vysi mzdovych nékladi za sledované obdobi.

Tab. 14 Mzdové naklady spolecnosti
(vlastni zpracovani dle internich materialti spolecnosti)

(tis. K¢) 2021 2020 2020/2021
Osobni naklady 159 801 173 899 -8,1 %
- Mzdové néklady 117 948 127 942 -7,8 %
-SPaZpP 38377 43 385 -11,5%
- Ostatni naklady 3476 2572 35,1 %

V roce 2021 doslo oproti pfedeslému roku ke snizeni osobnich nakladd o 8,1 %. Zatimco
mzdové naklady a naklady na SP a ZP meziro¢né poklesly, ostatni ndklady se meziro¢né

navysily o 35,1 %.
8.5 Sledované personalni ukazatele ve spole¢nosti

8.5.1 Pocet zaméstnancu

Celkovy pocet zaméstnanctli je sledovan mésicné 1 tydné€. V ramci mésicniho reportu je
sledovéan pocet DL pracovniki, vyrobnich a nevyrobnich IDL pracovnikii a pocet Zen na
matefské dovolené. Nasledujici tabulka (Tab. 15) zobrazuje zpiisob sledovani stavu

zameéstnancu.

Tab. 15 Sledovani stavu zaméstnanct (interni materialy spolecnosti)

Stav zaméstnanci Leden Unor e Prosinec
DL
Vyrobni IDL
Nevyrobni IDL
Materska dovolena

Celkovy pocet zaméstnanci
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Pocet zaméstnanct na zacatku a na konci mésice je vyuzivan pro vypocet fluktuace, jejiz

zpusob sledovani a vypoctu je déale analyzovan.

8.5.2 Fluktuace

V ramci mésicniho reportu je sledovana také dobrovolna a nedobrovolnd fluktuace
zaméstnanct, veetné jejich divodi. Mezi divody dobrovolného odchodu muze patfit nova
préace s lepSimi platovymi podminkami, rodinné divody (stéhovani), odchod do dichodu,
zdravotni problémy nebo nespokojenost €i problémy na pracovisti. Nedobrovolny odchod
muze byt nasledkem slabého pracovniho vykonu ¢i ¢asté a neopravnéné absence. Zpisob

sledovani mésicniho poctu odchodu zaméstnancti zachycuje Tabulka 16.

Tab. 16 Sledovani poctu a diivodu odchodu zaméstnancii (interni materidly spole¢nosti)

Pocet odchodi Leden Unor . Prosinec
Dobrovolny pocet odchodi
-nova prace
-rodinné divody
-odchod do diichodu
-zdravotni divody
-nespokojenost na pracovisti
Nedobrovolny pocet odchodi

Celkovy pocet odchodii

Ctvrtletné se také sleduje rozpad fluktuace dle DL a IDL (vyrobnich a nevyrobnich)
pracovnikl. V tomto reportu je fluktuace rozdélena také dle mésicli. Vystupem je vypocet
fluktuace dobrovolné, nedobrovolné a celkové. Cilem spole€nosti je udrzeni dobrovolné
fluktuace do 2 %. Nésledujici tabulka (Tab. 17) zaznamenéva zpusob sledovani fluktuace
v podniku a je vyuzivana pro kazdé ctvrtleti obdobnym zpiisobem. Cely ro¢ni report

sledujici fluktuaci zachycuje Ptiloha P L.
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Tab. 17 Sledovéni fluktuace (interni materidly spolecnosti)

Dobrovolna fluktuace Nedobrovolna fluktuace
Prvni
Vyrobni  Ostatni = Celkem DL Vyrobni Ostatni Celkem

IDL IDL (%) IDL IDL (%)

kvartal pL

Celkem
Leden
Unor

Brezen

Celkova fluktuace se v podniku vypocita dle vzorce, jenz je zachycen v Obrazku 11. Tento
vzorec je vyuzivan nejen pro vypocet dobrovolné a nedobrovolné fluktuace, ale také je

vyuzivéan pro vypocet celkové fluktuace podniku.

Celkovy pocet odchodu

(Stav zameé&stnancl na zadatku mésice + Stav zaméstnancil na konci mésice) / 2

Obr. 11 Vypocet fluktuace ve spolecnosti (interni materidly spolecnosti)
8.5.3 Absence

Ve spole¢nosti je v ramci tydenniho reportu sledovany také absentismus. Cilem je udrzeni
kratkodobé absence u DL zaméstnancli na hodnoté 5 %, ve které je zahrnuta absence
z diivodu lékaie, OCR nebo pracovni neschopnost. Nasledujici tabulka (Tab. 18) zachycuje

sledovani absence ve spolecnosti.

Tab. 18 Sledovani absence zaméstnancii v % (interni materialy spole¢nosti)

I.tyden 2.tyden 3.tyden 4.tyden
DL absence/pocet nemocnych
Absence DL — neplacené volno a dovolena
Kratkodoba absence DL

Celkova absence DL
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8.5.4 Odpracované hodiny a prescasy

Zameéstnanci v podniku jsou povinni evidovat svijj ptichod a odchod na pracovisté¢ pomoci
terminalll rozmisténych po aredlu zavodu. Ve spolecnosti je tiisménny provoz (sména ranni,
odpoledni a no¢ni) nebo jednosménny provoz, kde si zacatek smeény voli zaméestnanec sam
v dobé od 6:00 do 8:30. Délka pracovni doby je 7,5 hodin denné (37,5 hodin tydn¢).
Odpracované hodiny a pfesCasy DL zaméstnanct sleduje podnik rovnéz tydné pomoci

nasledujici tabulky (Tab. 19).

Tab. 19 Sledovani odpracovanych hodin a pfescasii (interni materialy spole¢nosti)

l.tyden 2.tyden 3.tyden 4.tyden
Odpracované hodiny DL zaméstnancii
Piescasy DL a vyrobnich IDL zaméstnanci

Piescasy DL zaméstnanci (%)

8.5.5 Sledovani efektivity
Pro stanoveni vySe mésicnich prémii je ve spolecnosti sledovana tydenni i mésicni efektivita.

Efektivita v podniku je vypoctena nasledovné (Obr. 12):

Skuteéné odpracované hodiny
100

Standardni hodiny ze systému PLEX :

Obr. 12 Vypocet efektivity v podniku
(interni materialy spole¢nosti)

Pro tydenni efektivitu vyuziva podnik nasledujici tabulku, ve které je zobrazena dosaZena
efektivita v daném tydnu, a déle je v tabulce zobrazen cil efektivity, pfi jehoZ splnéni

dostanou zamé&stnanci na maximalni vysi prémii. (Tab. 20).

Tab. 20 Sledovani tydenni efektivity (interni materidly spolecnosti)

1. tyden 2. tyden 3. tyden 4. tyden 5. tyden Celkem
Mésic

Cil 91 % 91 % 91 % 91 % 91 % 91 %
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Pti sledovani efektivity mési¢ni je vyuzivanad Tabulka 21. Jedna se o obdobny zptisob jako

u sledovani tydenni efektivity, tedy o tabulku, ve které je zobrazen cil a dosazena mésicni

efektivita.
Tab. 21 Sledovani mésicni efektivity (interni materialy spolecnosti)
Mésicni efektivita Cil
Leden 91 %
Unor 91 %
91 %
Prosinec 91 %

Podnik mésicné sdéluje dosazenou vysi efektivity svym zaméstnancim, k cemuz vyuzivaji
graf, ktery je zachycen na Obrazku 13 (graf zachycuje pouze ilustrativni hodnoty). Tuto
informaci jim promitaji prostfednictvim rozmisténych televizorti a diky nim se zaméstnanci
dozvi vysi svych prémii.

Efektivita po mésicich
Cil =91,00%

90,00%

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

leden anor bfezen  duben  kvéten

Obr. 13 Graf efektivity (interni materidly spolecnosti)
8.6 Shrnuti analytické ¢asti

V analytické Casti byla nejprve predstavena vybrand spoleCnost a poté byla provedena
analyza vnitiniho a vnéjSiho prostiedi. V analyze vnitiniho prostiedi bylo definovano, ¢im

se spolecnost zabyv4, jaké vyrobky nabizi a jak mé nastavenou politiku kvality. Byly rovnéz
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zobrazeny vztahy managementu a byl popsan informacni systém podniku. Konkrétn¢ bylo
zjisténo, ze se v podniku vyuziva ERP systém PLEX, a pro personalni ucely je vyuzivan
program TARGET. Poté byla pro lepsi piedstavu o postaveni podniku provedena analyza
trzeb a vyvoje vysledku hospodaieni. V analyze vnéjsiho prostiedi byl analyzovan trh prace

v Olomouckém kraji a dale byli zminéni klicovi zdkaznici podniku a jeho konkurence.

V dalsi casti byl analyzovan soucasny controllingovy stav ve spolecnosti. V rdmci této
analyzy bylo zjisténo, do jakého utvaru je zafazen controller, jaké nastroje controllingu jsou
vyuzivany, jaké reporty jsou vykazovany, a v jakych nakladech jsou vyrobky podniku
ocenovany. Na zdkladé poskytnutého rozhovoru s finanénim controllerem ve spole¢nosti
a na zaklad¢ provedené analyzy lze konstatovat, ze v podniku je zaveden kvalitni systém
controllingu, ktery je ndpomocny pro zjiStovani odchylek, neefektivit a pro navrhovani
a pfijimani napravnych opatieni.

V dalsi ¢asti bylo analyzovano fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti. Bylo zjisténo, ze za HR
reporting je ve spole¢nosti zodpovédny HR manazer, a ze jsou na personalnim useku dalsi
dva HR specialisté, ktefi maji na starosti persondlni ¢innosti. V podniku bylo na konci
hospodaiského roku 2021 celkem 342 zaméstnanct, a z 80 % v podniku pracuji Zeny.
Ptevaznou ¢ast zaméstnanct tvoii DL pracovnici, a to z 72 %. Personalni odd¢leni ma od
vzniku pracovniho poméru, ptes zaskoleni, adaptaci, hodnoceni, az po skonceni pracovniho
poméru piesné a logicky nastavené procesy. Pfi odménovani zaméstnanct jsou vyuzivany
dvé formy mezd, a sice ¢asova pro DL zaméstnance, a mé&si¢ni pro IDL pracovniky.
V podniku jsou zaméstnanci rozdéleni do mzdovych tarifii dle jejich produktivity, coZ miize
zaméestnance motivovat k vysSi produktivit¢ a také to vnich mlze vzbuzovat pocit
spravedlivého odménovani. Zaméstnanci maji moznost ziskat celou Skalu ptiplatka,
osobnich ohodnoceni a odmén. Vyse prémii je vazana na dosazenou efektivitu, jejiz vyse je
zaméstnancim kazdy mésic sdélovana. Tento zplisob ziskavani prémii by mél mit opét
motivacni charakter, ale miize mit i opac¢ny vliv, jelikoz mohou mit zaméstnanci pocit, ze
jejich snaha je zbyte¢nd, pokud stejnou snahu nevyvijeji 1 ostatni kolegové. Zameéstnanci

maji v podniku také mnoho zamé&stnaneckych vyhod a benefiti.
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9 ZHODNOCENI VYUZIVANI NASTROJU HR CONTROLLINGU
VE VYBRANE SPOLECNOSTI

HR controlling neni v podniku piimo organiza¢n¢ vymezen, ale ptesto bylo v rdmci analyzy
syst¢tmu podnikového controllingu a fizeni lidskych zdroji identifikovano vyuzivani
nekterych jeho nastrojii. V podniku jsou v rdmci tydennich a mési¢nich reporta sledovany
nékteré ukazatele, konkrétné pocet zaméstnancii, fluktuace, absence, odpracované hodiny

a presCasy a efektivita.

Silnou strankou HR controllingu v podniku je, Ze o sledovanych ukazatelich rozhoduje HR
manazer, ktery komunikuje za odstépny zavod s celou konsolidovanou skupinou, a proto se
na urceni dulezitych ukazateld podili cely tym kvalifikovanych odbornikii. Personalni usek
si kazdy rok stanovuje cile, kterych chce pro dalsi obdobi dosahnout, a proto dochazi
k neustalému zkvalitiovani personalnich procesii. Pracovnici personalniho oddéleni v ramci
svych ¢innosti sleduji aktudlni trendy a vyvoje, a také mezi sebou snadno a bez problému
komunikuji. V podniku je pro personalni aktivity a statistiky vyuzivan ERP systém PLEX
a program TARGET, jenz poskytuji nezbytné informace pro vytvareni pravidelnych reportd.
K témto informacim maji pfistup pouze kompetentni pracovnici, ¢imz se sniZuje moznost
zneuziti internich informaci. Persondlni Gisek vede také ptehlednou formou dal$i materialy,
které usnadiiuji cely chod persondlnich procesii — popisy pracovnich mist, plany vstupniho
Skoleni, pracovni smlouvy apod. Jednotlivé dokumenty jsou zatazeny do slozek podle jména
a osobniho cCisla zaméstnance, a tyto slozky jsou zaklddany a archivovany. Je proto snadné

rychlé dohledani potfebnych udajii o zaméstnanci.

Vyhodnocovéni jednotlivych ukazatelli se provadi v pravidelnych intervalech, ¢imz je
snadngjSi srovnatelnost a také vcasnost ndpravnych opatienich. Podnik vénuje znacnou
pozornost dulezitému ukazateli HR controllingu, a to fluktuaci. U fluktuace, absence
a efektivity ma nastaveny cil, jehoZ chce dosédhnout, coz je vyhodou pro orientaci a ziskani
prehledu, jak si firma aktudlné stoji, a zda by méla pfipadné zasdhnout. Vyhodou je také
piehledny systém vyplaceni prémii, ktery se vaZze na dosazenou efektivitu. HR manazer
spolupracuje s financnim oddélenim, a kazdy mésic mu podava piehled o vysi vyplacenych
mezd, jelikoz finan¢ni odd¢leni musi zajistit jejich jednotnost s hodnotami ve vykazu zisku
a ztraty. HR manazer a finan¢ni controller pfi hodnoceni persondlnich ukazatelii blize
nespolupracuji. Pfi analyze personalnich ukazatelti byly shledany také nedostatky, které jsou

shrnuty v nasledujici kapitole.
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10 PROJEKT ZAVEDENI NASTROJU HR CONTROLLINGU VE
SPOLECNOSTI

Na zékladé ptredchozich provedenych analyz a na zakladé¢ konzultaci s finanénim
controllerem a HR manaZerem bylo konstatovano, ze existuje potieba i prostor pro zavedeni
dalSich nastroji HR controllingu, které budou blize specifikovany v této kapitole. Pro
zpracovani této casti jsou podkladem zjisténé poznatky z Casti teoretické, a nedostatky, které
vyplynuly ze zpracovanych analyz. Jelikoz si spolenost nepfdla zvefejnovat skutecné

hodnoty, vypocty v navrzenych tabulkach jsou provedeny na zaklad¢ ilustrativnich hodnot.

10.1 Vymezeni projektovych prilezitosti

V podniku jsou sledovany pouze nékteré ukazatele, a spolecnost tak nesleduje vSechny, které
by pro ni mohli byt pfinosné. Z toho divodu bude v projektové €asti navrzeno, které
ukazatele by mély byt sledovany. Zpracovana analyticka ¢ast a jiz nastavené cile podniku
budou podkladem pii vybéru a rozhodovani o ukazatelich HR controllingu, které by bylo ve
spole¢nosti vhodné sledovat. Bylo také zjisténo, ze se spole¢nost v ramci HR controllingu
orientuje pouze na kvantitativni ukazatele, a ukazatele kvalitativni opomiji. Z toho divodu

bude navrzen také systém sledovani kvalitativni veli¢iny — motivace zamé&stnancil.

Dalsi nevyhodou je, ze u jiz sledovanych persondlnich ukazateli nejsou zjistovany
odchylky, diky ¢emuz ptijemce vidi pouze kone¢nou hodnotu, ktera pro n¢j ale sama o sobé
nemusi byt vypovidajici. Pfi analyze souc¢asného controllingové stavu bylo zjiSténo, Ze se
v jednotlivych reportech pocitaji odchylky, a ty museji byt nasledné také vysvétleny. Tento
systém stanoveni odchylek a nasledného =zdivodnéni rozdilu mezi skutecnosti
a rozpoctem/minulosti bude proto navrzen také pro sledovani vybranych persondlnich

ukazatelu.

Ve vyuzivanych tabulkdch pro sledovani nékterych ukazatelii jsou pouZivany anglické
zkratky, u kterych nejsou zminény vysvétlivky, a proto nemusi byt pro nového uzivatele na
prvni pohled zifejmé, co dand zkratka znamend, a co z tabulky vyplyva (viz. Ptiloha P I).
Dalsi slabou strankou reportl je, Ze neni popsan zpusob vypoctu ¢i piivod hodnot. Tyto
hodnoty nejsou také slovné okomentovany. Za nevyhodu u sledovani efektivity lze oznacit
fakt, Ze je sledovana pouze za cely podnik, a ne po jednotlivych stfediscich, coz mtze byt

pro vice efektivni stfediska demotivujici.
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Na zéklad¢ provedenych analyz a zjisténych nedostatki HR controllingu budou v projektové
¢asti zminény doporuceni na zlepSeni soucasnych persondlnich ukazateli, a dale budou
navrzeny nové dosud nevyuzivané nastroje HR controllingu. Po konzultaci s HR manazerem

a s finan¢nim controllerem bude projektova ¢ast obsahovat navrhy v téchto oblastech:
e fluktuace,
e absence,
e piescasy,
o efektivita,
e vybér a nabor zaméstnanc,
e ndaklady na vzd¢lavani,
e odmeénovani zaméstnancd,
e motivace zaméstnancu,

e strategické ukazatele (HC ROl a HCVA),

benchmarking.

Ve spolecnosti je HR controlling z ¢asti jiz zaveden, jelikoZ jsou vyuzivany jeho néstroje —
persondlni statistiky ¢i pravidelny reporting. Pfesto byly na zaklad€ analyz shledany
nedostatky, které byly definovany vySe, a na které budou ndvrhy v projektové casti
zaméteny. Z diivodu omezeného rozsahu prace budou navrhy vénovany implementaci
vybranych nejvhodnéjsich personalnich ukazatell, a také navrhiim na zlepSeni sledovani jiz

zavedenych ukazateld.

Kvalitné zavedeny systém HR controllingu ve spolecnosti mize zprithlednit a zptehlednit
sledovani nakladii vynaloZenych na lidské zdroje, diky ¢emuZz mohou byt snadnéji
ovlivilovany aregulovany. Dalsi vyhodou je zvySeni efektivnosti persondlniho fizeni,
jelikoZ miZe byt snadngjsi rychle a pfesné urcit faktor zptsobujici problém. RovnéZz miiZze

v

pfinést spravedlivéjsi a vice motivujici systém svym zaméstnanctim.

V analyze lidskych zdroji bylo zjiSténo, ze personalni oddé€leni je tvofeno HR manazerem,
dvéma HR specialisty a mzdovym specialistou. HR manaZer je zodpovédny mimo jiné za
sledovani mzdovych dat a reporting jednotlivych ukazateldi, a proto by mél v podniku

zastavat také funkci HR controllera. Se zpracovanim reportil by mu byli ndpomocni ostatni
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zameéstnanci personalniho utvaru. Ke svym ucelim personalni odd€leni vyuziva IS
TARGET, ktery je pro potieby zavedeni novych nastroji HR controllingu dostacujici,

jelikoz z néj Ize ziskat potiebna data.

Prvni ¢ast projektu bude obsahovat ndvrhy na zlepseni soucasnych ukazateld, poté budou
navrzeny nov¢ nastroje HR controllingu a v posledni ¢asti bude provedena casova,

nakladova a rizikova analyza projektu.

10.2 Navrhy na zlepSeni souc¢asnych ukazatelit HR controllingu

V nésledujici kapitole budou na zdklad¢é provedené analyzy zahrnuty navrhy na zlepSeni
soucasn¢ sledovanych ukazateld ve spole¢nosti. Jednotlivé navrhy budou také odiivodnény
a popsany. Pro znazornéni vypocti budou vyuZity ilustrativni hodnoty. Odchylky jsou

vypocteny jako rozdil mezi cilem (planem) a skute¢nosti.

10.2.1 Dobrovolna fluktuace

Cilem spolecnosti je udrzeni dobrovolné fluktuace do 2 %. Z toho divodu doporucuji
sledovat dobrovolnou fluktuaci samostatné, stanovovat jeji odchylku a sledovat také vyvoj

této fluktuace v Case. Zplisob navrzeného sledovani zachycuje Tabulka 22.

Tab. 22 Dobrovolna fluktuace (vlastni zpracovani)

Dobrovolna fluktuace %
. 2 N
8 on >
— _ Vyrobni Ostatni g > <
v—: on \>> °= ‘- 8 8 ﬁ
Q Q IDL DL £ 8T % 8 «w 8 %
2 | & R TR
& & S BJ E0 & S
1. étvrtleti 335 334 11 6 2 19 5,7 2 -3,7
Leden 335 330 4 3 1 8 2,4 2 -0.4
Unor 334 335 3 1 0 4 1,2 2 0,8
Brezen 338 334 4 2 1 7 2,1 2 -0,1

Vypocet celkové fluktuace by se od jiz vyuzivaného postupu nelisil (viz. Obrazek 11).
Odchylka je stanovena rozdilem cilové a skutecné fluktuace, a jeji zjiSténi miZze

personalnimu Utvaru pomoci témto odchylkdm pfedchéazet. Dle ilustrativnich hodnot doslo
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za 1. ctvrtleti k pfekroceni cilové fluktuace o 3,7 %. Celkova fluktuace za ctvrtleti je

vypoctena nasledovné (Obr. 14):

19

G35 +33a),2 100

Obr. 14 Vypocet fluktuace
(vlastni zpracovani)

Aby bylo ziejmé, z jakych divodii zaméstnanci nejcastéji odchazeji, a na co by tedy mél
podnik zaméfit, navrhuji sledovat také podily jednotlivych divodii, a u téch nejcastéjsich
nastavit prislusna opatieni. Naptiklad pti zjisténi nejvyssiho podilu u divodu nové prace
muze persondlni specialista ¢i nadfizeny zaméstnanec dale zjistovat, pro¢ se rozhodl praci
vymeénit, a jak by mohl jeho odchodu zabranit. U zjisténi vysokého podilu nespokojenosti
na pracovisti mize byt dale zkoumano, co nespokojenost zptisobilo, a zda nehrozi z diivodu
Spatnych vztahii v nékterém ze stfedisek vysoka fluktuace. Nésledujici tabulka (Tab. 23)

zobrazuje pocet a podil jednotlivych divodi odchodii.

Tab. 23 Divody odchodu (vlastni zpracovani)

Diivody dobrovolnych Leden Prosinec

odchodi Potet Podil Potet  Podil

Pocet odchodii celkem 8 100 % 100 %

-nova prace 3 37,5 %

-rodinné divody 0 0%

-odchod do diachodu 1 12,5 %

-zdravotni divody 2 25%

-nespokojenost na pracovisti 2 25%

10.2.2 Absence zaméstnancu

Jelikoz je cilem spolecnosti udrzeni kratkodobé absence u DL pracovnikii na 5 %, byla
navrzena samostatna tabulka pro meési¢ni sledovani této absence. Tento report sleduje
kratkodobou absenci zvIast’ u kazdého zaméstnance, diky ¢emuz by bylo snadné nalézt
pfi¢inu prevySeni celkové miry absence. Pfi zjiSténi vysoké a cCasté absence daného

zaméstnance by tak persondlni Utvar mohl provést piislusna napravné opatfeni. NavrZzeny



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 74

zpusob zachycuje Tabulka 24. Ve spolecnosti pracuji zaméstnanci pii plném uvazku 37,5
hodiny. Pfi pocitani celkové miry kratkodobé absence u DL zaméstnanci by podnik

vychazel z vypoctu miry absence (%) uvedeného v Ptiloze P II.

Tab. 24 Absence DL pracovniki (vlastni zpracovani)

zaméstnanec hodiny %

=) = 2

;@ Jméno a 5 g 2 & g § 51 2
e Lékat OCR 3 & £ 8 ¢ 5 = =
£ el S 2 = E 2 &) 5
= piijmeni 8 S 2 =T g z S
2 A g < ° E < S
@) (=) ~

001 AA 0 7,5 0 7,5 37,5 20 5 -15
002 BB 2 0 0 2 37,5 53 5 -0,3
003 CcC 0 0 0 0 37,5 0 5 5
Celkem - 2 7,5 0 95 112,55 84 5 -3,4

Odmény za nulovou absenci

V ramci snizovani absence zaméstnancti navrhuji zavést motivacni slozku v podobé odmeén
za nulovou absenci. Na tyto prémie by dosahli zaméstnanci, kteti za poslednich Sest mésict
prémii, které se vazou na efektivitu, jelikoz je vySe efektivity pocCitdna v navaznosti na
skute¢né odpracované hodiny. Zaméstnanci s nulovou absenci by tak dosahli na pololetni

odmény ve vysi 2 500 K¢ (odpovidajici cilové efektivité 91 %).

10.2.3 Presc¢asy zaméstnancii

Pti planovani lidskych zdroji se podnik rozhoduje, zda bude proveden nabor novych
zameéstnanci, nebo zda se jedna pouze o docasnou situaci vétsiho poc¢tu zakazek, které¢ budou
feSeny piescasy stavajicich zaméstnanct. JelikoZ naklady na piescasovou praci jsou znaéné
vy$$i nez mzda v zdkladni pracovni dobé, mély by byt v podniku sledovany nejen
odpracované piesCasy v hodinach, ale také by mély byt zjistovany ndklady vynalozené na
piesCasovou praci. Pti sledovani téchto ndkladi mize podnik snadno porovnat a zjistit, zda

je pro n&j vyhodné zaméstnat nového zaméstnance nebo pocitat s prescasy.
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Zaméstnancim je hrazen piiplatek za praci prescas ve vysi 40 % primérného vydelku.

Néklady na ptescasy se u mzdového tarifu L1 vypoctou nésledovné:
Naklady na piescasy L1 (K¢) =70 * (110 * 1,4) =10 780 K¢
U ostatnich mzdovych tarifi bude vypocet proveden obdobng.

Zaméstnancim je kromé zakladniho pfiplatku za ptesCas vyplacen piiplatek za praci ve

svatek ve vysi 100 % nebo piiplatek za praci o vikendu ve vysi 10 % praimérného vydélku.

Nasledujici tabulka (Tab. 25) zobrazuje navrhovany zpisob sledovani mési¢nich naklad na
piesCasy u DL pracovnik, ktefi jsou odménovani hodinovou mzdou. Jedna se o sledovani
presCasi u operatorti, vyrobnich skladniki, manipulanti lisovny, vedouci smény
a inspektort kvality. V tabulce je sledovana také absolutni a relativni odchylka. Pti vysokém
ptekroceni planovanych ndkladi na pfescasy by muselo byt vysvétleno, co rozdil zpusobilo,

a jakd opatfeni budou pro dal§i obdobi zavedena. Pro vypocet byly pouzity ilustrativni

hodnoty.
Tab. 25 Naklady na piescasy u DL zaméstnanct (vlastni zpracovani)
Pocet Naklady na prescasy
Mzdovy N IV Erav—" Odchylka Odchylka
tarif . . . Mzda/hod. v K¢ v %
prescasti (K& (K®)
L1 70 110 10 780 10 000 -780 -7,8
L2 60 120 10 080 11 000 920 8,4
L3 85 130 15470 12 000 -3 470 -28,9
L4 92 140 18 032 13 000 -5 032 -38,7
L5 68 150 14 280 14 000 -280 -2
L6 35 160 7 840 10 000 2160 21,6
Celkem 410 - 76 482 70 000 -6 482 -9,3

10.2.4 Efektivita

Na efektivitu je v podniku pohlizeno jako na podil skutecné¢ odpracovanych hodin

a standardnich hodin, které jsou ziskdny z ERP systému PLEX. Efektivita je v podniku
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sledovana tydné i mésicné, a to za cely podnik. Na vySi mésicni efektivity se vaZzou prémie
zamé&stnancl. Cilova efektivita je 91 %, a pii dosaZzeni této vySe efektivity dosdhnout
zamestnanci na maximalni mésicni prémie. Tento zavedeny systém miize mit motivacni
ucinky na své zaméstnance, zaroven v nich ale mize vzbuzovat pocit nespravedInosti, pii
rozdilné efektivité jednotlivych stiedisek. Zavedeny systém sledovani efektivity také
nesleduje odchylku. Proto byla navrhnuta tabulka (Tab. 26) pro sledovani mésicni efektivity
dle jednotlivych stfedisek. V tabulce jsou pro zndzornéni pouzity pouze ilustrativni hodnoty.

Tab. 26 M¢sicni efektivita dle stfedisek (vlastni zpracovani)

v rw

Meésicni efektivita v %

Stiredisko Odchylka v %
Skute¢nost Cil
Spinace a vlnovce 85 91 6
Lisovna 80 91 11
Vyroba vlnovcl 78 91 13
Vodni ventily 89 91 2
Finanéni atvar 79 91 12

Pokud jednotliva oddéleni dosdhnou velmi nizké efektivity ve srovnani s cilem ¢i s ostatnimi
sttedisky, méla by byt tato nizka efektivita vysvétlena, a také by meély byt nastaveny
napravnd opatieni. Pro sdélovani mésicni efektivity svym zaméstnanclim doporucuji pro

porovnani rozdélit efektivitu jednotlivych stredisek také v grafu (Obr. 15).

Efektivita vyrobnich stredisek
95,00%

Cil =91 %

90.00%

85,00%

85.00%

80,00%
80,00% 78.00% 79,00%

75.00%

70.00%
leden

® Spinade a vlnovee M Lisovna Vinovee mVodni ventily Fmanéni atvar

Obr. 15 Mésicni efektivita stfedisek (vlastni zpracovani)
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10.3 Zavedeni novych ukazateli HR controllingu

Na zéklad¢ provedenych analyz a zjiSténi, na jaké aktivity se podnik a persondlni utvar
zaméiuji, budou navrhnuty nové ukazatele HR controllingu, které by bylo piinosné pro

spole¢nost sledovat.

10.3.1 Vybér a nabor zaméstnanci

Jelikoz persondlni oddé€leni provadi neustaly ndbor novych zaméstnancl, doporucuji
sledovat potfebnou dobu na obsazeni jednotlivych pozic (Tab. 27). Zjistovani a sledovani
tohoto ukazatele mize podniku pomoci pfi pldnovani lidskych zdrojt, jelikoz bude mit
prehled o tom, za jak dlouhou dobu primérné obsadi pozadovanou pozici ¢i jak dlouha doba
bude potieba kryt pfes€asy. Pocet dni na obsazeni volné pozice je rozdilny pocet dni mezi
dnem zadani pozadavku na obsazeni dané pozice a dnem skutecného nastupu nového

zameéstnance (viz Ptiloha P II).

Tab. 27 Pocet dni na obsazeni pozice (vlastni zpracovani)

. Pocet dni na
Pozice Den zadani Den nastupu
5 5 obsazeni
Nazey Cislo pozadavku zaméstnance pozice
Operator 1 01.01.2022 28.01.2022 27
Skladnik 2 15.01.2022 01.02.2022 17

Celkem - -

Jelikoz je v podniku upfednostiiovan princip interni mobility, doporucuji sledovat také miru
obsazeni pozic externimi zdroji a miru internich pfesunii na pozice vedoucich a manazert.
Pokud bude v podniku sledovdna vysoka mira internich pfesuni na pozice vedoucich
a manazeru, bude to znamenat, Ze stdvajici zaméstnanci jsou ochotni a schopni rozvijet sebe
1 své dovednosti a zkuSenosti ziskané praxi, a mohou byt pro podnik v budoucnu piinosem.
Ke sledovani téchto ukazateli byla navrzena Tabulka 28. Vypocty jednotlivych ukazateli

jsou zapsany v Ptiloze P II. Do poc¢tu vedoucich a manazert je zahrnut nejen management
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podniku, ale také ostatni pracovnici na vedoucich pozicich (pt. vedouci lisovny). Vypocty

ukazatelid 1ze zpétné pro rok 2020 zapsat nasledovné:
Mira externiho naboru (%) = (348 / 364) * 100 = 95,6 %
Mira internich pi‘esunti na pozice vedoucich a manazera (%) = (3/25) * 100 =12 %

Tab. 28 Mira externiho néboru a internich ptesunt (vlastni zpracovani)

= 2 o Mira © Mira
= % g % % 3 % og % g
Rok 3 £ g 2 g externiho R3] g 8§ 3 g S internich
o )U) = Pyl )V] o = o B )%
~ 2 8 E 2 ndboru(%) ~ 8 & £ °E. presuni (%)
s s = 7 o &
N a N >
2020 364 348 95,6 25 3 12
2021 342 317 92,7 28 4 14
2022

10.3.2 Naklady na vzdélavani

V podniku se klade velky diiraz na rozvoj a vzdélavani zaméstnancti, a proto jsou pravidelné
pofadany jednorazova a opakujici se Skoleni, kterd jsou zajisténa interné i externé. Jedna se
o zdkonnd Skoleni (EHS, PO a BOZP) a dalsi odbornéd Skoleni (pracovni pravo, systém
PLEX, skoleni tidi¢t a dal$i). Dale jsou pro vybrané zaméstnance externe zajistény jazykoveé
kurzy. Nové nabyté znalosti uc¢astnikli jsou po absolvovani skoleni ovéteny testem. Na tyto
jednotliva skoleni jsou vynakladany zna¢né ndklady, a proto by méla spolecnost sledovat
naklady planované, skute¢né a jejich odchylky. NavrZzeny mési¢ni report (Tab. 29) obsahuje

ilustrativni hodnoty, jejichZ vyse byla odvozena na zakladé konzultace v podniku.

Tab. 29 Naklady na vzdélani dle druhii Skoleni (vlastni zpracovani)

Leden Niklady (K<) Odchylka
Vzdélani Skute¢nost Rozpocet K¢ %
Zakonné Skoleni 35000 30 000 -5 000 -16,7
Odborné skoleni 66 000 60 000 -6 000 -10
Jazykové kurzy 35000 40 000 5000 12,5

Celkem 136 000 130 000 -6 000 -4,6
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Daéle podniku doporucuji sledovat zvlast' ndklady vynalozené na interni a externi Skoleni,
vcetné podilu vynalozenych nékladi na tyto Skoleni (v %) . Externi firmy jsou vyuzivany
zejména pro odbornd Skoleni, naptiklad pro Skoleni referent fidicl, nebo pro poradani
jazykovych kurzii. VétSina Skoleni je ale zajisténa interné odpovédnymi zameéstnanci,

nejcasteji manazery nebo vedoucimi pracovniky. Navrhovany zptisob zachycuje Tabulka 30.

Tab. 30 Interni a externi ndklady na vzdélani (vlastni zpracovani)

Leden Skute¢né naklady Rozpoctované naklady Odchylka
Vzdélani K¢ Podil v % K¢ Podil v % K¢ %
Interni skoleni 97 920 72 78 000 60 -19920  -25,5
Externi Skoleni 38 080 28 52 000 40 13 920 26,8
Celkem 136 000 100 130 000 100 -6 000 -4,6

Spole¢nost by méla sledovat také vyvoj celkové vynaloZenych néakladli na vzdélavani

zameéstnanct za rok (Tab. 31).

Tab. 31 Vyvoj rocnich nakladii na vzdélavani v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

Naklady (tis. K¢)
Vzdélani
2020 2021 2022

Zakonné Skoleni 450 480

Odborné skoleni 671 610

Jazykové kurzy 480 560

Celkové naklady na vzdélani 1601 1 650

Mzdové naklady 127 942 117 948

Trzby 683 013 613 225

Naklady na vzdélavani/mzdové naklady (%) 1.3 1.4

Niaklady na vzdélavani/trzby (%) 0,2 0,3
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Ve spolecnosti nejsou sledovany podily nakladi na vzdélani ke mzdovym nakladim
a k trzbam, ale pro planovani vzdélavacich akci je pevné stanoveny rozpocet, ktery reflektuje
celkovy rozpocet spolecnosti. Proto je zminény nové navrzeny ukazatel néklada
vynalozenych na vzdélavani ke mzdovym nakladiim a k trzbam. Tento ukazatel podniku
muze dat informaci o tom, zda adekvatné v pribéhu let zvySuje ndklady na rozvoj svych
zamé&stnancl. Mzdové naklady a trzby uvedené v Tabulce 31 jsou hodnotami skute¢nymi

a naklady vynalozené na vzdé€lavani jsou hodnotami ilustrativnimi.

10.3.3 Odménovani zaméstnancu

Tato kapitola je vénovana navrhiim na sledovani novych ukazatelii v oblasti odménovani

zameéstnanct v podniku.
Primérna mzda na zaméstnance

Jelikoz je cilem spole¢nosti navySovat mzdy svych zaméstnanc (DL i IDL), doporucuji

meziro¢né sledovat vyvoj primérnych mezd (Tab. 32).

Tab. 32 Sledovani primérnych mezd (vlastni zpracovani dle Mzdy, naklady prace, 2022;
Vysledky Setfeni ISPV, 2022)

2020 2021 2022
Zaméstnanci Meziro¢ni Meziro¢ni
K¢ K¢ K¢
narust (%) nariust (%)

DL
-operator 23 800 25 000 5,1
Vyrobni IDL
-skladnik 28 400 29 800 4,9
Ostatni IDL
-ucetni 32500 35000 7,9

Celkem
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Vyse mezd byla odvozena dle primérnych mezd za odvétvi dle klasifikace CZ-NACE
spadajicich do ¢innosti G — Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych
vozidel a dle primérné mzdy dané profese v Olomouckém kraji. Report zahrnuje navrhy pro
sledovani a analyzu ukazatele primérnych mezd dle kategorii zaméstnanct a jednotlivych
pozic. Diky tomuto ndvrhu miize spolecnost ptrehledné sledovat, zda se na jednotlivych
pozicich pravidelné navysuji mzdy a zda procento navySeni koresponduje s mezirocnim
narGstem u ostatnich pozic. Podnik by na zaklad¢ vytvotfené tabulky mohl sledovat nejen
nariist v % u jednotlivych pozic v podniku, ale také nartist mezd v jednotlivych kategoriich

zaméstnanct (DL, vyrobni IDL a ostatni IDL) a primérné navysSeni mezd v celém podniku.

Benefity a zaméstnanecké vyhody

Persondlni oddé¢leni vénuje velkou €ast své pozornosti také na zaméstnanecké vyhody
a benefity, jelikoZ pravé diky nim zvySuje motivaci a spokojenost svych zaméstnancti. Cilem
pro piisti obdobi je Skalu nabizenych benefitl rozsitit o vanoc¢ni bonus, firemni notebooky
pro své zaméstnance a dalsi vyhody. Proto navrhuji sledovat skute¢né¢ vynalozené naklady
na benefity, srovnavat je s planem a stanovovat odchylky. Tabulka 33 zobrazuje ilustrativni

hodnoty, které byly odvozeny na zaklad¢é konzultace ve spole¢nosti.

Tab. 33 Naklady vynalozené na benefity v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

(K¢) 2020 2021 2022

; < : < : <
S = 2 = & =
= = I = = = = |8 | 2
7 = S @ » S % & O

Program

. 4100 4000 -100 4200 4100 -100

Cafeterie

Odmény pfti
245 220 -25 280 260 -20

vyrocich

Stravenkovy
5200 5000 -200 5300 5200 -100

pausal

Dalsi 1 300 1580 280 1266 1440 174

Celkem 10845 10800 -45 11046 11000 -46
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Dale v ramci zavedeni novych ukazatell navrhuji sledovat primérné néklady na benefity na
jednoho zaméstnance a ndklady vynalozené na benefity k celkovym mzdovym nakladim
(Tab. 34). Podil ndklada na benefity ke mzdovym nékladim poda podniku informaci, zda
benefity adekvatné zvysuje €i snizuje ke mzdovym nakladim. Pro vypocty ukazateli 1ze

vyuzit vzorce zachycené v Ptiloze P I1.

Tab. 34 Sledovani ukazateld u nédkladl na benefity v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

K¢
Celkovy Naklady na
Rok pocet Naklady Mzdové Naklady na benefity/mzdové
zaméstnancu vynalozené naklady benefity na naklady (%)
na benefity 1 zaméstnance
2020 364 10 845 127 942 29,8 8,5
2021 342 11 046 117 948 32,3 9,4

2022

Celkové naklady na odménovani

Kromé sledovani samostatnych nékladii vynaloZenych na benefity a zaméstnanecké vyhody
doporucuji sledovat také celkové naklady na odménovani v jednotlivych letech, a jejich
podil na celkovych nakladech spole¢nosti (Tab. 35). Naklady na odménovani jsou tvofeny
mzdovymi ndklady a naklady na benefity. Mzdové néklady a celkové naklady podniku jsou

hodnotami skute¢nymi, a ndklady na benefity jsou hodnotami ilustrativnimi.

Tab. 35 Celkové néklady na odmeéinovani v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

Rok 2020 2021 2022
Néklady na benefity 10 845 11 046
Mzdové naklady 127 942 117 948
Naklady na odménovani 138 787 128 994
Celkové naklady podniku 789 499 827 388

Niklady na odménovani/

17,6 15,6
celkové naklady (%)
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10.3.4 Motivace zaméstnancu

V podnicich byvaji sledovany piedevsim kvantitativni ukazatelé, a to z divodu snazsiho
vycisleni, analyzy a porovnavani hodnot v Case. Spolecnost by si méla byt ale védoma
spokojenosti a motivace svych zaméstnanci, jelikoz prave tyto faktory mohou mit vliv na
jejich vykon, ale také naptiklad na fluktuaci. Vybrana spole¢nost motivuje své zaméstnance
pfedevSim zavedenym systémem prémii, které se vadzou na dosazenou efektivitu.
Zamg¢stnanci ale maji moznost ziskat také celou Skalu dalSich hmotnych motivatort jako je

osobni ohodnoceni, piiplatky, odmény a dalsi.

Pro sledovani motivace a vlivll jednotlivych motivatorti na zaméstnance byly navrhnuty
dotazniky, které jsou rozdéleny pro dvé skupiny zaméstnancii, prvni bude pro DL
(operatory) a vyrobni IDL zaméstnance (udrzbat, skladnik), a druhy bude pro ostatni IDL
pracovniky (persondlni, finan¢ni, IT utvar apod.). Otazky v téchto dotaznicich se lehce 1isi,

jelikoz na vyrobni a nevyrobni zaméstnance mohou mit vliv rozdilné motivatory a faktory.

Navrhuji vyplnovani téchto dotaznikli jednou za rok, jelikoz ¢asté vypliovani dotazniki
muze vést zaméstnance k jejich ,,zatéZovani®, ¢i to v nich mlize vzbudit pocit nedilezitosti
a rutiny, a mohlo by tak dojit ke zkresleni vysledkli. Dotaznik by nemé¢l byt pfili§ dlouhy
aani slozity, aby zaméstnancim bylo ihned jasné, jak dotaznik vyplnit. Také by m¢l

obsahovat moznost vyjadieni zaméstnance ¢i naneseni navrhll na zvySeni jeho motivace.

Pro ohodnoceni spokojenosti a dilleZitosti byl zvolen sudy pocet moZnosti, jelikoZ se tim

predejde neutralnim odpoveédim.

Spokojenost Diilezitost

1 ... rozhodné nespokojen 1 ... rozhodn€ neni dtlezité
2 ... spiSe nespokojen 2 ... spiSe neni dulezité

3 ... spiSe spokojen 3 ... spiSe dulezité

4 ... rozhodné spokojen 4 ... rozhodn¢ dilezité

V ramci feSeni diplomové prace bylo realizovano pilotni dotaznikové Setfeni a vyhodnoceni
profilu dileZitosti a spokojenosti zaméstnanct. V dalSich letech bude toto Setieni realizovat
persondlni oddéleni. Vzor dotaznikl je zobrazen v Ptiloze P Il a P IV. Vyrobni zamé&stnanci
méli moznost dotaznik vyplnit fyzicky v jidelné anevyrobnim zaméstnancim byly

dotazniky rozeslany prostiednictvim formuldfe MS Forms. Vyplnéni dotazniki bylo
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anonymni a pro vSechny zaméstnance dobrovolné. VSichni pracovnici méli moznost

zudastnit se dotaznikového Setieni v terminu od 20.3. do 19. 4. 2022.

Tab. 36 Motivacni dotaznik pro DL a vyrobni IDL (vlastni zpracovani)
DL a vyrobni IDL Spokojenost Diilezitost

Motivator 1 2 3 4 1 2 3 4
Vyse mzdy
Priplatky, odmény
Systém prémii
Benefity a zaméstnanecké vyhody
Vzdélavani a rozvoj (Skoleni)
Hodnoceni nadfizeného (pochvala)
Komunikace s nadfizenym
Vztahy na pracovisti
Systém smén, pracovni doba

Podpora personalniho a mzdového

oddéleni
BOZP a PO na pracovisti

Podminky na pracovisti (svétlo,

teplo, hluk)

Pracovni zatéZ (normy, mnozstvi

prace)
Jistota zaméstnani
Moznost kariérniho rastu

Prostor pro vlastni vyjadieni: (Jaké dalsi faktory maji viiv na Vasi motivaci? Jaké nové

motivdtory byste uvitali?)
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Tab. 37 Motivacni dotaznik pro IDL (vlastni zpracovani)

Ostatni IDL Spokojenost Diulezitost
Motivator 1 2 3 4 1 2 3 4
Vyse mzdy
Ptiplatky, odmény
Systém prémii
Benefity a zaméstnanecké vyhody

Vzdélavani a rozvoj (Skoleni a

kurzy)
Moznost kariérniho rastu
Vztahy s nadfizenym

Vztahy a komunikace na VaSem

utvaru
Komunikace a vztahy mezi utvary

Systém fizeni podniku a

nastavenych procest

Podpora persondlniho a mzdového

oddéleni

Pracovni doba (d¢lka)
Mnozstvi prace

Vyuziti jazykovych znalosti
Autonomie pfi praci

Jistota zaméstnani

Prostor pro vlastni vyjadieni: (Jaké dalsi faktory maji viiv na Vasi motivaci? Jaké nové

motivdtory byste uvitali?)
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Cilem dotaznikového Setfeni je objevit faktory, u kterych je spokojenost zaméstnanct
mnohokrat vyssi nez jejich dulezitost. Prizkum tak mize pomoci persondlnimu oddéleni
zjistit, na jaké mozné ¢innosti se v budoucnu zaméfit, ale také, jaké jiz zajistované ¢innosti
a akce jsou v porovnanim sreakci zaméstnanct plytvani Casem a penézi. Vysledky
dotaznikii urc¢i poradi spokojenosti a dulezitosti jednotlivych motivatorti, a prostor, ktery je
v motivacnich dotaznicich pro vyjadieni vlastnich nazord, mize pomoci odhalit také nové
motivatory, na které doposud ve spolecnosti nebyl bran zietel. Toto zjiSténi mlze mit

pozitivni vliv na spokojenost a loajalitu zaméstnancu.
Vysledky dotaznikového Setieni

Jelikoz byly navrhnuty dva dotazniky pro riizné kategorie zaméstnancti, budou vysledky
Setfeni posuzovany zvlast. V Ptiloze P V je provedeno vyhodnoceni profilu dileZitosti

a spokojenosti u jednotlivych motivatora.

DL a vyrobni IDL zaméstnanci

Dotazniky uréené pro vyrobni zaméstnance celkem vyplnilo 96 pracovniki, coz ptedstavuje

zhruba tfetinovou Ucast.
Nasledujici Tabulka 38 zobrazuje o¢islované motivatory pro lepsi prehlednost vysledkii.

Tab. 38 Motivatory pro DL a vyrobni IDL zaméstnance (vlastni zpracovani)

Motivatory 8 | Vztahy na pracovisti
1 | VySe mzdy 9 | Systém smén, pracovni doba
2 | Priplatky, odmény 10 | Podpora personalniho a mzdového oddéleni
3 | Systém prémii 11 | BOZP a PO na pracovisti

4 | Benefity a zamé&stnanecké vyhody | 12 | Podminky na pracovisti (svétlo, teplo, hluk)

5 | Vzdélavani a rozvoj (Skoleni) 13 | Pracovni zatéZ (normy, mnozstvi prace)
6 | Hodnoceni nadfizeného 14 | Jistota zaméstnani
7 | Komunikace s nadiizenym 15 | MozZnost kariérniho rastu

Vysledky spokojenosti zaméstnancli se zavedenymi motivatory zachycuje nésledujici

obrazek (Obr. 16).
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4
3,5
2,5
1,5
0,5
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

B Spokojenost 1,84 2,41 1,94 2,97 2,63 2,59 2,87 2,81 3,16 2,35 3,06 2,87 2,39 3,25 2,75
m DuleZitost 4 3,63 3,61 3,28 3,09 3,66 3,66 3,84 3,44 3,66 3,56 3,63 3,74 3,81 3,19
Motivator

W

o

rumer
w

\S}

[

Vazeny aritmeticky p

(e

B Spokojenost ® Dilezitost

Obr. 16 Profil dulezitosti a spokojenosti u DL a vyrobnich IDL zaméstnanct (vlastni
zpracovani)

Jak z vySe zobrazeného grafu (Obr. 16) vyplyva, pro vyrobni zaméstnance jsou dilezité
vSechny zminéné motivatory a nelze tedy fici, Ze by se od nckteré¢ho ze zavedenych
motivatori mélo upustit. Ve srovnani s ostatnimi motivatory, je pro né nejméné dilezité
vzdélavani a rozvoj a moznost kariérniho rastu. Vysledky déle ukazaly, ze zaméstnanci jsou
nejméné spokojeni s vysi mezd a se systtmem zavedenych prémii, které se vdzou na
dosazenou efektivitu. Naopak nejvice jsou spokojeni s jistotou zaméstnani a s délkou
pracovni doby. V prostoru pro vlastni vyjadieni, kde méli zaméstnanci uvadeét, jaké faktory

by je vice motivovaly k praci, se prevazné objevovaly nasledujici odpovédi:
e navySeni mezd (s ohledem na rostouci inflaci) a zvySovani odmén,
e snizovani norem,
e hrada jizdného,
e lepsi vztahy s vedoucimi pracovniky.

Ostatni IDL pracovnici

Dotaznik prostiednictvim MS Forms vyplnilo celkem 57 pracovnikd, tedy téméf vSichni
nevyrobni zaméstnanci, pro které byl dotaznik ur¢en. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou

zachyceny v Obrazku 17.
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V Tabulce 39 jsou zobrazeny sledované motivatory u nevyrobnich zaméstnancti (ostatnich

IDL).

Tab. 39 Motivatory pro ostatni IDL zamé&stnance (vlastni zpracovani)

Motivatory
1 | VySe mzdy 9 | Komunikace a vztahy mezi Gtvary
2 | Ptiplatky, odmény 10 | Systém fizeni podniku a nastavenych procest
3 | Systém prémii 11 | Podpora persondlniho a mzdového oddéleni
4 Benefity a zaméstnanecke 12 | Pracovni doba (délka)

vyhody

5 | Vzdélavani a rozvoj (S8koleni) | 13 | Mnozstvi prace

6 | Moznost kariérniho rstu 14 | Vyuziti jazykovych znalosti

7 | Vztahy s nadfizenym 15 | Autonomie pfi praci

Vztahy a komunikace na .
8 16 | Jistota zaméstnani
Vasem utvaru

4
>3

£ 3,5
5 3
>

f_:, 2,5
]

g 2
g 1,5
\é‘ 1
N 0,5
‘<

> ’O

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

m Spokojenost 2,63 2,662,312,852,532,753,493,132,462,413,023,36 3 2,983,243,23
m Dilezitost 3,963,933,743,77 3,7 3,55 4 4 3,883,953,843,933,82 3,4 3,713,96
Motivator

B Spokojenost  ® Dilezitost

Obr. 17 Profil spokojenosti a dtilezitosti u ostatnich IDL zaméstnanct (vlastni zpracovani)
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Stejné jako u dotazniktli pro vyrobni zaméstnance, i zde nelze fici, Ze by n¢ktery z motivatora
nebyl dilezity. U této kategorie zaméstnancli bylo zjisténo, ze jsou nejvice spokojeni se
vztahy se svymi nadfizenymi a s délkou pracovni doby. Nejméné spokojeni jsou potom se
systémem fizeni podniku a s nastavenymi procesy ve spolecnosti, a také, stejn¢ jako vyrobni
zameéstnanci, se systémem zavedenych prémii. Déle byla nizka spokojenost shledana
v komunikaci mezi jednotlivymi Utvary. Pfi moznosti vyjadieni vlastniho nazoru byly

nejvice zminovany nasledujici motivatory:
e zvySovani mezd a zavedeni 13. platu,
e zavedeni teambuildingu a spolecnych akci pro jednotlivé utvary,
e realizace vice skoleni a kurzl pro nevyrobni IDL pracovniky,

o zefektivnéni nastavenych procest, organizace prace a sladéni spolecného cile

zameéstnancu,
e vytvoreni relaxa¢niho mista ¢i venkovniho posezeni,
e zavedeni home office a tzv. sick days.
Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze vSechny motivaéni faktory ve spolec¢nosti jsou pro
zameéstnance dulezité a vynakladani finan¢ni prostfedkii na tyto ti¢ely tedy neni zbyte¢né.
10.3.5 Navrh strategickych ukazatela

Dalsi ¢ast navrhii bude zamétena na zavedeni ukazatel na strategické Urovni. Konkrétné

bude piedstaven navrh na sledovani ukazatelt HC ROl a HCVA.
HC ROI

Navrhuji sledovani tohoto ukazatele, jelikoz spolecnosti poskytne informaci, jaka je
navratnost investic vloZzenych do lidského kapitalu. Jinymi slovy se podnik dozvi, jaké
vynosy pfinesou investice do zaméstnancli v podobé mezd, benefitli a zaméstnaneckych

vyhod. Tento ukazatel doporucuji pocitat rocné a také jej dale korporatné srovnavat.

Pro vypocet byly vyuzity skute¢né vynosy a naklady spoleCnosti, a dale byl na zakladé
internich materialti pfepocten pocet pracovnikl na plny tvazek. Naklady na odménovani
jsou tvofeny souctem skute¢nych mzdovych nékladi a ilustrativnimi néklady na benefity,

jejichz vyse byla ptevzata z Tabulky 35.
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Ukazatel HC ROI byl vypocten zpétné pro rok 2020 dle nasledujiciho vypoctu (Obr. 18):

795 574 — (789 499 — 138 787)
138 787

Obr. 18 Vypocet HC ROI
(vlastni zpracovani)

HCVA

Dale podniku doporucuji pocitat ukazatel HCVA, tedy ukazatel vyjadiujici ziskovost na
pramérného zaméstnance (v KC¢). Stejné¢ jako ukazatel HC ROI, i zde navrhuji ro¢ni
sledovani ukazatele a jeho dalsi srovnavani s korporatem. Zptsob vypoctu HC ROI (v %)
a HCVA (v tis. K¢&) je zachycen v Priloze P II. Ukazatel HCVA je zpétné pro rok 2020

vypocten zpusobem, jenz je zachycen v Obrazku 19.

795 574 — (789 499 — 138 787)
311

Obr. 19 Vypocet HCVA
(vlastni zpracovani)

Vypocet a sledovani ukazatelit HC ROI a HCVA je zachycen v Tabulce 40.

Tab. 40 Vypocet HC ROl a HCVA v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

Rok Rok kon¢ici 31.  Rok kon¢ici 31.
(tis. K¢) brezna 2020 brezna 2021

Vynosy celkem 795 574 834 592
Néklady celkem 789 499 827 388
Néklady na odménovani 138 787 128 994
Pocet prepoctenych pracovnikii 311 292

HC ROI (%) 104,38 % 105,58
HCVA (tis. K¢) 465,79 466,43

Cilem kazdého podniku by mélo byt dosdhnout co nejvyssi ndvratnosti i ziskovosti svych
zamestnancl, a snazit se o postupny rust hodnot téchto ukazateli v ¢ase. Pro dalsi roky

navrhuji spole¢nosti postupovat obdobnym zptisobem.
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10.3.6 Benchmarking

Zavedeni novych ukazateld HR controllingu a sledovani jejich vyvoje mize pomoci odhalit
nedostatky v podniku. Pro spolecnost je vychozi srovnani s pldnem ¢i srovnani hodnot
s minulosti. Dal§i moZnosti, jak mtiZze spolenost objektivné zjistit, jak si stoji, je, ze bude
vybrané ukazatele porovnavat korporatné s hodnotami ostatnich zadvodd, jenz se nachdzeji
na celém svété. Divodem pro rozhodnuti o internim benchmarkingu je, Ze vysledky
ukazatelli, které¢ jsou podnikem jiz sledovany, a které jsou navrhovany ke sledovani, jsou
vnitinimi a tajnymi materialy vybrané spolecnosti a ani jiné organizace tyto své ukazatele
témet nezvetejnuji. Jelikoz se jedna o nadnarodni spole¢nost, mize se diky benchmarkingu
olomoucky zavod dozvédét, jak si stoji, jaké jsou jeho silné a slabé stranky v persondlni
oblasti, a také, coz by u benchmarkingu s ostatnimi konkuren¢nimi firmami nebylo realné,
jednotlivé zadvody si mohou vzijemné poskytovat odborné rady, ¢imZz mulze podnik

zdokonalovat své vysledky.

Nasledujici tabulka (Tab. 41) zahrnuje navrh pro sledovani vybranych ukazatelt
u benchmarkingu. Zahranic¢ni pravnicka osoba se sklada celkem ze 12 vyrobnich zévodu,
a proto z diivodu pracnosti a casové naroc¢nosti doporucuji tvofit tento benchmarking pouze
jednou ro¢né. Navrhuji porovnavat tfi zakladni ukazatele, které ve spole¢nosti jiz sledovany
byly — fluktuaci, absenci DL zaméstnanct a efektivitu, dale vybrané podilové ukazatele
a strategické ukazatele HC ROI a HCVA. Pro benchmarking byly vybrany ukazatele, které
jsou sledovany v procentech, jelikoz naptiklad srovndvani primérnych mezd v absolutnich
hodnotach miiZe byt s ohledem na rozdilné vyse primérnych hrubych mezd a ekonomickych
podminek v jednotlivych zemich po celém svéteé nevypovidajici. Ukazatele HC ROI

a HCVA doporucuji srovnavat s ohledem na sidlo korporatu v USD.

Pokud by dochazelo k vysokym rozdilim, a vybrany zavod by v nékterém z ukazatell
vyrazné zaostaval za ostatnimi, bylo by nutné najit a vysvétlit danou pficinu a nastavit
opatfeni orientovana do budoucna, jak témto negativnim rozdilim piedejit. Srovnavani
zavodld miize mit také vzajemné motivacni ucinky, a hodnoty ostatnich zavoda se mohou

stat hodnotami cilovymi pro dalsi obdobi urcitého zavodu.
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Tab. 41 Benchmarking vybranych ukazatelii (vlastni zpracovani)

Ukazatel (%) Zavod 1 Zavod 2 Zavod 12
Celkova fluktuace
Celkova absence DL
Celkova efektivita

Naklady na
vzdélavani/mzdové

naklady

Néklady na
vzdélavani/trzby
Celkovy meziro¢ni

narust mezd

Néklady na
benefity/mzdové

naklady

Néklady na
odménovani/celkové

naklady podniku
HC ROI

HCVA (USD)
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11 ZHODNOCENI PROJEKTU

11.1 Zdhavodnéni projektu a jeho ¢asové vymezeni

Tato kapitola je zaméfena na ¢asové vymezeni navrzeného projektu, ktery je rozdélen na
fazi ptipravnou a realizacni.

11.1.1 Faze pripravna

V této fazi dochéazi k zodpovézeni dulezitych otazek v ramci tvorby projektu a k vysvétleni

hlavniho vyznamu zavedeni projektu.
Co vedlo k vytvoreni projektu?

Nedostatecné vyuziti a prezentace soucasnych ukazateli a nevyuzivani vSech zdkladnich

nastrojiit HR controllingu ve vybrané spolecnosti.
Vyznam projektu

HR controlling je nastrojem pro zefektivnéni personalniho fizeni a vede k lepsi hospodatské
¢innosti vybrané spolecnosti. Nové navrhované ukazatele a dal$i nastroje HR controllingu
mohou identifikovat izkd mista v podniku, a mohou pfinést nové informace potiebné pro

rozhodovani.
Hlavni cil projektu

Cilem projektu je zdokonaleni soucasné sledovanych ukazateld a zavedeni novych nastroji
HR controllingu, které povedou ke zptehlednéni persondlnich ndkladi a ke zlepSeni
motivacniho systému podniku. Déle pfispéji k efektivnéjSimu personalnimu tizeni i1 ke

zlepseni celkového ekonomického fizeni podniku.

Kritéria uspéchu

Mezi zakladni kritéria ispéchu ve vybrané spolecnosti Ize zatadit:
e zdokonaleni systému personalniho fizeni a HR controllingu,
e zvySeni a zkvalitnéni informovanosti zaméstnancii a vedent,
e zlepSeni kontrolni ¢innosti.

Omezeni projektu

v

¢ Financ¢ni oblast — co nejniZsi finan¢ni naroky
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e Personalni oblast — rozdéleni potiebnych ¢innosti mezi stavajici zaméstnance

e (asova oblast — ¢asova naro¢nost pro zaméstnance

11.1.2 Faze realiza¢ni

Tato faze je zndzornéna diagramem CcCinnosti (Obr. 20) a c¢asovym harmonogramem

(Tab. 42).

Zavedeni
nastroji HR
controllingu

Ptipravna faze

Analytické ¢innosti

Implementace
nastrojit HR
controllingu

Seznameni
personalniho
oddéleni

Seznameni s vybranou
| spolecnosti

Analyza controllingu ve
spole¢nosti

Analyza fizeni lidskych
zdrojl a stavu persondlnich

Navrhy na zdokonaleni
sledovanych ukazatelt

Vytvoteni navrhu na

Névrh motivacnich
dotazniki a provedeni
dotaznikového Setfeni

Vypracovani ndvrhu na
zavedeni benchmarkingu

Seznédmeni se zavedenim
nastroji HR controllingu

Prezentace vysledki
dotaznikového Setfeni

Obr. 20 Diagram ¢innosti (vlastni zpracovani)

| sledovani novych ukazatelti |

ukazatelt
r-r-r————"~—Y~"~—~ 77— 7777 |
: Vymezeni projektovych :
| pfrilezitosti v oblasti HR |
: controllingu :
- — -
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Diagram (Obr. 20) zahrnuje ¢innosti nezbytné k realizaci navrzeného projektu.
Tab. 42 Casovy harmonogram (vlastni zpracovéni)
. Trvani
Cinnosti Start Konec
(dny)
Zavedeni nastroju HR controllingu 01.10.2021 20.05.2022 222
Piipravna faze 01.10.2021 02.12.2021 61
Seznameni s vybranou spole¢nosti 01.10.2021 01.11.2021 31
Prizkum literarni reserSe a vypracovani teoretické
‘ 02.11.2021 02.12.2021 30

casti
Analytické ¢innosti 03.12.2021 24.02.2022 80
Analyza situace spolecnosti 03.12.2021 02.01.2022 30
Analyza controllingu ve spole¢nosti 03.01.2022 23.01.2022 20
Analyza fizeni lidskych zdroju a stavu

24.01.2022  13.02.2022 20
personalnich ukazateli
Vymezeni projektovych ptileZitosti v oblasti HR

_ 14.02.2022  24.02.2022 10

controllingu
Implementace nastroji HR controllingu 25.02.2022  19.04.2022 51
Navrhy na zdokonaleni sledovanych ukazateli 25.02.2022 16.03.2022 19
Vytvoteni navrhu na sledovani novych ukazateld  17.03.2022  06.04.2022 20
Vypracovani ndvrhu na zavedeni benchmarkingu  07.04.2022 17.04.2022 10
Névrh motivacnich dotaznikl a provedeni

20.03.2022  19.04.2022 30
dotaznikového Setfeni
Seznameni personalniho oddéleni se zavedenim = 20.04.2022  20.05.2022 30
Seznameni se zavedenim nastroji HR

20.04.2022  20.05.2022 30
controllingu
Prezentace vysledkl dotaznikového Setteni ve

01.05.2022 11.05.2022 10

spolecnosti
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Casova navaznost projektu je zndzornéna pomoci Ganttova diagramu v Obrazku 21.

01.10.2021 29.10.2021 26.11.2021 24.12.2021 21.01.2022 18.02.2022 18.03.2022 15.04.2022 13.05.2022

222
)
31
30
- 8
30
20
20
10
st
19
20
10
30
30
30
10

Obr. 21 Grafické znazornéni Casového harmonogramu (vlastni zpracovani)
11.2 Naklady projektu

Névrhy zminéné v projektu pouze rozsifuji jiz zavedeny systém sledovani persondlnich
ukazateld, a proto na realizaci projektu neni tfeba vynalozit vysoké ndklady. Jelikoz
reportovani ma ve vybrané spole¢nosti na starost HR manazer, bylo navrzeno, aby nové
zavedené nastroje controllingu byly také soucasti jeho pracovni naplné. Z toho divodu
nedojde k vynaloZeni dodatecnych mzdovych nakladi a ndkladd na vybér a nabor nového
zaméstnance, ktery by navrhy z oblasti HR controllingu zajistoval. Pro rozsifeni znalosti
HR manazera o controllingu navrhuji absolvovat Skoleni — dvoudenni seminaf s ndzvem

,»Controlling pro HR manaZery*, jehoZ cena €ini 9 500 K¢.

S benchmarkingem a s motivaénimi dotazniky vzniknou ndklady na provedeni
dotaznikového Setfeni (tisk dotaznikll), ale také ndklady na pfesCasy zaméstnanch

personalniho tseku. Tyto naklady jsou v thrnu odhadnuty na vysi 10 000 K¢.

V souvislosti se zavedenim odmén za nulovou absenci, jejichZ navrZzena vyse ¢ini 2 500 K¢
za Ctvrtleti, vzniknou spolecnosti nové ndklady, jejichz konecna vyse bude stanovena poctem

zaméstnanct s nulovou absenci za sledované obdobi vynasobeny navrzenou odménou.
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Personalni oddéleni vyuziva IS, které jsou dostacujici pro ziskavani potifebnych dat a pro
zpracovani potfebnych analyz a reporti. Proto v souvislosti se zavedenim projektu

nevzniknou naklady na novy IS.

11.3 Prinosy projektu

Ptinosy, které mohou spolecnosti, zejména personalnimu oddéleni, plynout ze zavedeného

projektu, jsou piredevsim nefinancni povahy. Mezi tyto piinosy lze zahrnout:

e lepsi prehlednost nakladi vynakladanych v oblasti lidskych zdroji, vcetné

porovnavani jejich vySe v Case a sledovani odchylek,
o spravedlivéjsi systém zavedeného systému prémii,
e zvySeni spokojenosti, motivace a loajality zaméstnanctl,

e 7jiSténi, jak si saktudlnimi hodnotami jednotlivych ukazateli podnik vede ve

srovnani v ¢ase, a ve srovnani s ostatnimi zévody,
e stanovovani persondlnich cili na zakladé reélnych hodnot,

e navrhované néstroje mohou byt podkladem pro persondlni planovani a pro

rozhodovani HR manazera,
e doplnéni komentare s vysvétlenim dosaZenych hodnot a odchylek,
e prehledngjsi graficka podoba reportingu.

Vyse zminéné piinosy by v konecném dusledku mély taktéz vést k zprihlednéni a lepsi
alokaci persondlnich ndkladl a nasledné zvySené motivaci zaméstnanct, coz se pozitivné
odrazi na ekonomickych vysledcich podniku. Ekonomické efekty z navrzeného projektu
vSak nejsou okamzité, ale lze je prokazatelné kvantifikovat az v dlouhodobém casovém

horizontu.

11.4 Rizika projektu

Rizika pfti realizaci projektu vychdzeji z vySe definovanych omezeni projektu, a sice

z finan¢niho, personalniho a ¢asového.
Finanéni riziko
Finan¢ni riziko projektu je shledano v neochoté podniku vlozit finan¢ni prostfedky do

zavedeni navrZenych nastroji HR controllingu a vynaloZit naklady na Skoleni HR manaZera.
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Personalni riziko

Nejvétsim rizikem pro zavedeni projektu je riziko persondlni, jelikoz mtze dojit k n¢kolika
udalostem, které budou ohrozovat uspéSnou a efektivni realizaci projektu. Muze dojit
predevsim k pfetizeni zaméstnancti personalniho oddéleni novymi ¢innostmi, na které se
muze vézat jejich neochota spolupracovat a odmitani novych ukoli. Pokud budou
zaméstnanci zatizeni piili§ mnoho tikoly, mohou také ztratit svou pracovni motivaci. Dal§im
rizikem je nedostate¢nd kvalifikace a piehled o oblasti HR controllingu, které povede
k nespravnému vyhodnocovani personalnich ukazatelii. Rizikem u provadéni dotaznikového
Setfeni je rovnéz neochota €i nezdjem zaméstnanci objektivné vypliiovat motivacni

dotazniky.

Casové riziko

Casové riziko predstavuje nedostatek potfebného Casu na provadéni a vyhodnocovani
navrzenych ukazateld. Dal§im rizikem z ¢asového hlediska je nedostatecny ¢asovy prostor
pro navrh a nastavovani jednotlivych népravnych opatfeni. Pokud nebudou ukazatele

vyhodnocovédny pravidelné, miize dojit ke zkreslenym a nevypovidajicim vysledkiim

u provadéného benchmarkingu.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zavedeni nastrojit HR controllingu ve vybrané spolecnosti,
konkrétné v odstépném zavodu zahrani¢ni pravnické osoby, ktery se nachazi v Olomouckém
kraji.

Pro lepsi orientaci v problematice byla nejprve zpracovana literarni reserSe, jez byla
rozdélena na tii ¢asti, které byly vzajemné provazany. V prvni ¢asti byl vymezen controlling
a jeho cile, organizacni zaclenéni a déleni. Dalsi Cast byla vénovana fizeni lidskych zdroja
ajeho uloze vpodniku, a vposledni ¢asti doslo k provazani oblasti persondlni
a controllingu. Dale byly pfedstaveny cile HR controllingu a také jeho nastroje a ukazatele.

Teoreticka ¢ast byla podkladem pro zpracovani ¢asti praktické.

Prvnim bodem v Casti analytické bylo pfedstaveni vybrané spolecnosti, a dale provedeni
situacni analyzy. Po sestaveni profilu o spolecnosti byl analyzovan soucasny stav
controllingu. V této Casti bylo zjisténo, ze v podniku je controller liniové zaclenén do
finan¢niho utvaru, jak jsou v podniku clenény ndklady, a Ze mezi zdkladni néstroj
controllingu vyuzivaného ve spolecnosti patii reporting ukazatelt EBITDA a EAT, a dalsi

reporty, ve kterych jsou stanovovany odchylky, jez jsou dale vysvétlovany.

Dale bylo analyzovéno fizeni lidskych zdroji, které zahrnovalo opét popis organizacni
struktury tohoto utvaru a dale pocty zaméstnancli a jejich Clenéni. Poté byly popsany
jednotlivé Cinnosti personalniho oddéleni a odménovani zaméstnancii, véetné piiplatkd,
odmén, prémii, zaméstnaneckych vyhod a benefitd. V ramci této kapitoly byla také
provedena kratkéd analyza mzdovych nékladl ve spolecnosti. Dale byly zminény soucasné
vyuzivané ukazatele v podniku, vcetné metodiky jejich sledovéani. Jednotlivé analyzy
provedené v této Casti byly podkladem pro vymezeni projektovych pfileZitosti a pro

sestaveni navrhi na zavedeni nastroji HR controllingu.

Na zakladé¢ zjisténych nedostatkl z analytické ¢asti a vymezenych projektovych prilezitosti
byl navrZen projekt na zavedeni néstroji HR controllingu ve vybrané spole¢nosti. Prvni ¢ast
projektu byla zamétena na nedostatky zjisténé u soucasné sledovanych ukazatelti. Konkrétné
byly navrZzeny nové reporty pro sledovani dobrovolné fluktuace, vcetné podili divodi
odchodi, dale report kratkodobé absence u vyrobnich pracovniki, ktery zahrnoval také
navrh na zavedeni odmén za nulovou absenci. Poté bylo doporuceno sledovani ndkladt
vynaloZzenych na pfescasy, a pro zvySeni spravedlnosti a motivace zaméstnancli bylo

navrzeno sledovani efektivity dle jednotlivych stfedisek.
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Dalsi ¢ast projektu byla vénovdna novym ndstrojim HR controllingu, které podnik dosud
nevyuziva, a které mohou vést k zefektivnéni fizeni podniku. Jedna se o navrhy v oblasti
vybéru a naboru, vzdélavani, odménovani zaméstnanci, navrhli na sledovani strategickych

ukazatelli a benchmarkingu.

V ramci diplomové prace byl realizovan navrzeny nastroj pro sledovani motivace. Vysledky
dotaznikového Setfeni ukazaly, Zze zaméstnancim zalezi na jednotlivych faktorech. Na
motivacni systém podniku tedy nejsou zbyte¢né vynaklddané finan¢ni prostfedky. Dle
vyhodnoceni profilu dilezitosti a spokojenosti, ktery je uveden v Piiloze P V, je
problémovou oblasti dle vyrobnich zaméstnanct vySe mezd a systém nastavenych prémii.
Dle nevyrobnich zaméstnancii by se potom méla spole¢nost zaméfit na systém fizeni

podniku a nastavenych procestl, na vztahy mezi Gitvary a na systém zavedenych prémii.

V zavéru diplomové prace byl sestaven Casovy harmonogram projektu, a také byly
zhodnoceny néklady a pfinosy plynouci ze zavedenych navrhl. Déle byly identifikovany

rizika, které mohou ohrozit priibéh a uspéch navrzeného projektu.

Vsechny navrhy a opatfeni byly konzultovany a schvéaleny finan¢nim controllerem a HR
manazerem, a v kone¢ném dusledku by mély napomoci zlepsit iroveit HR controllingu
a tizeni lidskych zdroji ve spolec¢nosti. Jeden z navrzenych nastrojii ve spolecnosti jiz byl

realizovan, a dal$i vybrané nastroje budou realizovany v budoucnu.

Ptesto, Ze projekt nebyl zaméfen na zavedeni celého nového syst¢ému HR controllingu,
vétim, Ze navrhy na zdokonaleni a zavedeni novych nastroj pfisp&ji ke zkvalitnéni fizeni
lidskych zdrojt v podniku, a také povedou ke zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnanc.

Déale véfim, Zze persondlni oddéleni bude nastroje a ukazatele v budoucnu sledovat,

analyzovat a budou pro ni pfinosné.
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PRILOHA P II: VYPOCTY UKAZATELU HR CONTROLLINGU

Ukazatel

Postup vypoctu

Mira fluktuace (%)

Celkovy pocet odchodi

Celkovy pocet pracovniki

Mira absence (%)

Pocet hodin absence
100

Pocet disponibilnich pracovnich hodin .

Mira absence z uréitého

divodu (%)

Pocet hodin absence s daného divodu

ST —— - —* 100
Pocet disponibilnich pracovnich hodin

Pocet dni na obsazeni

pracovni pozice

Den nastupu zaméstnance — den zadani poZadavku na obsazeni pozice

Mira externé pfijatych

zaméstnanct (%)

Pocet externé prijatych zaméstnanci 100
*

Celkovy pocet zaméstnancl

Mira internich piesunti
na pozice vedoucich a

manazerd (%)

Pocet internich pfesunt na pozice vedoucich a manazert

100
Celkovy pocet vedoucich a manaZerd v podniku i

Néklady na benefity ptipadajici

na jednoho zaméstnance (K<)

Celkové ndklady na benefity

Celkovy pocet zaméstnancl

Naklady na benefity ke Celkové naklady na benefity
mzdovym nakladiim (%) Celkové mzdové naklady
Celkové vynosy — (celkové ndklady — naklady na odménovani
HC ROI (%) vynosy — (cel y — naklady ) 4 100
Néklady na odménovani
. Celkové vynosy — (celkové ndklady — niklady na odmeérnovani
HCVA (K&) ynosy — Y Y )

Prepocteny pocet zaméstnanci na plny tivazek

(Horvathova, Blédha a Copikové, 2016, s. 343 - 347)




PRILOHA P III: VZOR MOTIVACNICH DOTAZNIKU PRO
VYROBNI ZAMESTNANCE

Motivacni dotaznik pro zaméstnance
VdZeni zamésmanci, prosime Vs o vyplnéni dotaznilu, ktery je zeela anmomymni, a jehoZ
vyplnéni Vam zabere pouze par minut.
Cilem dotaznikn je zjistit, jake faktory maji vliv na Va# pracowvni motivacl a spokojenost v praci.
sledly dotaznikového Setfeni budou wyuZity pro zpracovani diplomove prace, ale také, s Vaii
spolupraci, mohou vést ke zkvalinéni zavedengho motivainiho systému.

Déknjeme za vyplnéni a Vas éas! Termin nkonéeni dotaznikového Zetieni: 19, 4. 2022, 15:00
Spokojenost Daletitost
1 ... rozhodné nespokojen 1 ... rozhednd neni ddleZité
2 ... splie nespokojen 1 ... spife neni dilezité
3 ... spife spokojen 1 ... spife dilafité
4 ... rozhodné spokojen 4 ... rozhodnd dilezité
Dle stupmice hodnoceni cznafte lifkem, jak jste s damym motivitorem spokejemi a jzk je pro Vas
dilasity.
Motivitor Spokojenozt Dulezitozt

1 2 3 4 1 2 3 4

Ve mzdy

Piiplatky, odmény (pfesézsy, odmény za
mimofadng sménv a mimoradné odmény)
Systém prémif (efeltivita, OPS EFT)
Eenefity a zaméstmanecke vwhody
{Cafetériz, dovelend navie, stravenkovy
pauiil, penzijni pripojiéténi, pracovni &
fivotni vrocl)

Vezdéldvani a rozve) (Ekolent)

Hodnocen! nadiizeného (preddvand zpéms
vazby)

Eomunikace & nadfizenym

Vetahy na pracovist

Systém smén, pracovnd doba

Podpora personalniho 2 mzdového oddélend
BOZP a PO na pracovisti®

Podminky na pracovigtl (svétlo, teplo, hluk)
Pracovni z3t27 (nomy, mnoZstvi prace)
Jiztota zamésmani

Moimost kariémiho ristu
Prostor pro vlastni wyjddfeni (Jaké dalfi faftory maii viiv na Vali mothaci? Jaké nové
motivdiory byste wvitalif):

*BAZP — bezpacnost @ ochrana sdravi pri praci
P& — poigrni ochrana

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P IV: VZOR MOTIVACNICH DOTAZNIKU PRO
NEVYROBNI ZAMESTNANCE

Motivacni dotaznik pro zamestnance

Vazeni zaméstnanci, prosime Vas o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni, a jehoZ vypInéni Vdm zabere
pouze par minut.

Cilem dotazniku je zjistit, jaké faktory maji vliv na Vasi pracovni motivaci a spokojenost v praci. Vysledky
dotaznikového Setfeni budou vyuZity pro zpracovani diplomové prace, ale také, s Vasi spolupraci, mohou vést ke
zkvalitnénf zavedeného motivacniho systému.

Dotaznik je rozdélen do tfi ¢asti. V prvni ¢asti budete vyjadfovat svou spokojenost s motivatory. Ve druhé Casti
budete uvadét, jak jsou pro Vés tyto motivéatory dilezité. Ve tiet ti bude prostor pro zminéni Vaseho ndzoru.

Termin ukonéeni dotaznikového Setreni: 19. 4. 2022, 15:00

Dékujeme za vypinéni a Vas cas!

1. Spokojenost s motivatory

Rozhodné
nespokaojen Spise nespokajen Spie spokcjen  Rozhodné spokojen
- s P ' ' (3
VySe mzdy ) L W L
Piiplatky, odmény (pfescasy,
odmény za mimoradné — 0y '] ']
= - s - . o s -
smény a mimofadné
odmény)
Systém prémil (efektivita, ~ Yy ) M
PS KPI) - - -
Benefity a zaméstnanacké
vyhody (Cafetérie, dovolena
- v Y f f Y
navic, stravenkowvy pausal, L) Lt (o S
penzijni pfipojisténi,
pracovni a Zivotni wyredi)
Vzdélavani a rozvaj (Skoleni ra 'S 'S 0y
. L L L
a kurzy)

- s ° i y y '
MozZnost kariémiho ristu \_J L S A
\ P — — — —
Vztahy s nadfizenym ) W S o
Vztahy a komunikace na — ') 0y 'S
Vaiem dtvaru — - - -
Vztahy a kemunikace mezi — Yy '] 'S
tva ry = - - -
Systém fizeni podniku a — 'S D) M
nastavenych procesd — - - -
Podpora persondlniho a — Yy '] 'S
mzdaového addéleni — - - -

- - Ty oy Y o
Pracovni deba (délka) \_J o - "-"
= - - P y y I
Mnozstvi préce ) / p— "—"
. e . . e Y ' '
VyuZiti jazykowych znalosti ) L/ U '
Autonomie pii praci - L o :‘-"

Jistota zameéstnani () L L L



2. DdleZitost motivatord

Rozhadné neni
ddlefité Spige neni dilefité Spite dilefité Rozhodné dilefité

VySe mzdy O (D (D ()
Ptiplatky, odmény (prescasy,
odmény za mimofadné
smény a mimofadné O O O O
odmeény)
Systém prémil (efektivita,

O @] @] O

OPS KPI)

Benefity a zaméstnanecke

wyhody (Cafetérie, dovolena

navic, stravenkovy paugal, O (3‘ (3‘ (:)
penzijni plipojistén,

pracovni a Zivotni vyrodi)

Vzdélavani a rozvoj (Skoleni
a kurzy)

Q
O

O O

O O
O O @

MoZnost kariémiho ristu

O O
O

Vztahy s nadiizenym

Vztahy a kemunikace na
Vasem dtvaru

@] O

O
O

Komunikace a vztahy mezi
Utvary

O @

@)
O

Systém fizen podniku a
nastavenych procesd

@) O

O
O

Podpora personalniho a
mzdového oddéleni

@)
O

O O

O O O
O O @
O O
O O O
O O O

Pracowvni doba (délka)
MnoZstwi prace
ViyuZitl jazykovych znalosti

Autonomie pfi praci

O O O O O
O

Jistota zaméstnani

3. Prostor pro vlastni vyjadieni (Jaké dalsi faktory maji vliv na Vasi motivaci? Jaké nové motivatory
byste uvitali?)

Zadejte svoji odpovéd.

Odeslat

(vlastni zpracovani)



PRILOHA P V: VYSLEDKY MOTIVACNICH DOTAZNIKU

DL a vyrobni IDL Spokojenost DileZitost
Rozdil
Motivator Poradi Primér Poradi Primér

Vyse mzdy 15. 1,84 1. 4 2,16
Ptiplatky, odmény 11. 2,41 8.—-9. 3,63 1,22
Systém prémii 14. 1,94 10. 3,61 1,67
Benefity a zamé&stnanecké

4, 2,97 13. 3,28 0,31
vyhody
Vzdélavani a rozvoj (Skoleni) 9. 2,63 15. 3,09 0,46
Hodnoceni nadiizeného

10. 2,59 5.-17. 3,66 1,07
(pochvala)
Komunikace s nadfizenym 5.—6. 2,87 5.-17. 3,66 0,79
Vztahy na pracovisti 7. 2,81 2. 3,84 1,03
Systém smén, pracovni doba 2. 3,16 12 3,44 0,28
BOZP a PO na pracovisti 13. 2,35 5.-7. 3,66 1,31
Podpora personélniho a

3. 3,06 11. 3,56 0,5
mzdového oddéleni
Podminky na pracovisti (svétlo,

5.-6. 2,87 8.-9. 3,63 0,76

teplo, hluk)
Pracovni z4téz (normy,

12. 2,39 4, 3,74 1,35
mnozstvi prace)
Jistota zaméstnani 1. 3,25 3. 3,81 0,56
MozZnost kariérniho ristu 8. 2,75 14. 3,19 0,44

(vlastni zpracovani)



Ostatni IDL Spokojenost Diilezitost

Rozdil
Motivator Pofadi  Primér Pofadi  Primér

Vyse mzdy 12. 2,63 3.-4. 3,96 1,33
Priplatky, odmény 11. 2,66 6.—7. 3,93 1,27
Systém prémii 16. 2,31 12. 3,74 1,43
Benefity a zamé&stnanecké

9. 2,85 11. 3,77 0,92
vyhody
Vzdélavani a rozvoj (Skoleni

13. 2,53 14. 3,7 1,17
a kurzy)
Moznost kariérniho rastu 10. 2,75 15. 3,55 0,8
Vztahy s nadfizenym 1. 3,49 l.-2. 4 0,51
Vztahy a komunikace na

5. 3,13 1.-2. 4 0,87
Vasem utvaru
Komunikace a vztahy mezi

14. 2,46 8. 3,88 1,42
utvary
Systém fizeni podniku a

15. 2,41 5. 3,95 1,54
nastavenych procest
Podpora personélniho a

6. 3,02 9. 3,84 0,82
mzdového oddéleni
Pracovni doba (d¢lka) 2. 3,36 6.—-17. 3,93 0,57
Mnozstvi prace 7. 3 10. 3,82 0,82
Vyuziti jazykovych znalosti 8. 2,98 16. 34 0,42
Autonomie pii praci 3. 3,24 13. 3,71 0,47
Jistota zaméstnani 4. 3,23 3. -4, 3,96 0,73

(vlastni zpracovani)



