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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva vyuzitim nastroju persondlniho controllingu ve spolecnosti
HAK Velkoobchod s.r.o. Cilem prace je provést analyzu a zhodnoceni oblasti personalniho
controllingu. V pripadé identifikace problematickych mist vytvoreni ndavrhu na zlepSeni.
Metody pouzité pro vypracovani diplomoveé prace jsou analyza, dotazovani, osobni pohovory a
pozorovani.

KLiCOVA SLOVA
Controlling, persondlni controlling, reporting, ndstroje persondlniho controllingu, rizeni lidskych
zdroji.
TITLE
Analysis of personnel controlling in the selected company

ANNOTATION

This diploma thesis deals with the use of personnel controlling tools at HAK Wholesale Ltd.
The objective of this work is to analyse and evaluate personnel controlling and in the case of
identifying problematic sites create recommendations for improvement. Methods used for this
thesis are analyse, questioning, personal interview and observation.

KEYWORDS

Controlling, personnel controlling, reporting, tools of personnel controlling, human resources
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Uvob

Tato diplomova préce se zabyva analyzou personalniho controllingu ve spole¢nosti HAK

Velkoobchod s.r.o.

Personalni controlling ma dopad na kazdého zaméstnance v podniku, a tak se se jedna o
velice vyznamnou oblast, ktera je schopna ovlivnit celou organizaci v pozitivnim, ale i v
negativnim smyslu. V praxi ovSem navrhy personalniho controllingu byvaji piehliZzeny.

Zavadéni personalniho controllingu je slozité, ale jeho ptinos pro podnik je neoddiskutovatelny.

Z praxe lze vypozorovat dulezitost personalniho controllingu, nebot schopnost ziskat,
vyuzivat a spravné motivovat lidské zdroje je jednim ze zdkladnich faktori GspésSného podniku.
Pé¢i o zameéstnance se nezabyvaji jiz jen persondlni utvary, ale tvoii ¢im dal vice kazdodenni
prace jednotlivych manazert.. Rizeni lidskych zdroji je jednim z nejdilezit&jich piistupti
manazerského vedeni lidi, jelikoz lidské zdroje a jejich schopnosti a védomosti jsou nezbytné

pro uspéch podniku.

V souéasné dobé¢ ¢eli podniky mnoha problémutim, kterymi jsou naptiklad globalizace, kdy
podnik musi pisobit po celém svété, technologie, Které se neustéle inovuji, nebo lidsky kapital,

ktery je zdrojem konkuren¢ni vyhody, ale zaroven ptinasi vétsi obtize na jeho udrzeni.

Cilem préace je provést analyzu a zhodnoceni oblasti personalniho controllingu. V piipadé

identifikace problematickych mist vytvoteni navrhu na zlepSeni.

Prvni ¢ast se zabyva teoretickym zakladem, ktery tvoii vychodisko pro analytickou ¢ast.
Jsou zde vysvétleny pojmy jako controlling, reporting, personalni controlling a nastroje
personalniho controllingu. Dale cile a funkce controllingu a reporting.

Navazujici ¢ast se zabyva personalnim controllingem, jeho definovanim a pfinosy a nastroji,
jez jsou pouzivany. Zavérecnou ¢ast teoretické ¢asti tvoti fizeni lidskych zdroji, jez zobrazuje

cile a ¢innosti vyuzivané v této oblasti.

Analytickd cast navazuje na teoreticky zaklad. Na Uvod je provedena charakteristika
spole¢nosti HAK Velkoobchod s.r.o. Nasledujici ¢ast pojednava o systému controllingu
v daném podniku a personalnim controllingu. Na zavér jsou zhodnoceny vyuzité nastroje

personalniho controllingu pro jednotlivé procesy.

Analyza byla provedena pomoci fizenych a ¢asteéné fizenych rozhovora s majiteli podniku
a s vedoucimi pracovniky, analyzou vnitropodnikovych dokumenti, vykazu zisku a ztrat a

rozvahy.
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Vystupem této prace je vyuziti a zhodnoceni zjisténych informaci, nalezeni nedostatkt a
V navaznosti vypracovani navrhii pro zefektivnéni vyuzivani nastroji personalniho controllingu

ve zvoleném podniku. Posledni kapitolu tvoii zavér se shrnutim zjisténych poznatki.
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1. CONTROLLING

V nasledujici kapitole bude vysvétlen controlling jako pojem a jeho chapani, dale cile
controllingu a jeho funkce. V zavéru této kapitoly bude nastinén pojem reporting a jeho vyuziti

v ramci controllingu.

1.1. Pojem controlling

Controlling zastava vyznamnou roli v kazdém modernim podniku. Nejdiive je ale nutné si
tento pojem definovat. Slovni zaklad z anglického slova control znamena nejen kontrolovat,
ale pfedevsim fidit, ovladat, regulovat, piipadné¢ dohlizet. Obdobné vyznamy Ize najit i

v italském, francouzském ¢i $panélském jazyce (Mikovcova, 2007, s. 7).

Controlling nepiedstavuje primarné pouze urcitou pozici nebo osobu. Jedna se o soubor
ukoll, které mohou byt plnény riznymi osobami, aniz by byla nékteré osoba urcena jako
controller. Pfedev$im v malych a stfednich podnicich vykondva funkci controllera vétSinou
vedeni podniku nebo vedouci uc¢etniho odboru. Pti poctu zaméstnancti 200 a vice vznika urcity
pocet samostatnych controlleri odpovédnych za vybrané ukoly controllingu (Horvath &
Partners, 2004, s. 5).

Béhem vyvoje prochdzel controlling neustalymi zménami. Nejdiive byl chépan jako smysl
kontroly, coz odkazuje na nejuzsi pohled spojeny s koordinaci. Piestoze toto izké vymezeni
pojmu se postupné rozsifovalo, vztah k rozhodnuti a informacim dlouho chybél a pokrok byl
zpozdén. V pocatecnich pokusech o definici byly navrhnuty moznosti jako planovani kontroly,
podavani zprav, ochrana majetku a ekonomické zhodnoceni. Controlling se postupem casu
roz§ifoval s ohledem na jeho funk¢ni a institucionalni ukoly. V této souvislosti hraji stale

vvvvvv

zpracovany (Reichmann, 1997, s. 5-6).

Na controlling je moZné nahliZet z nékolika pohledi, bez nichZ neni moZné sestavit definici.

(Eschenbach, 2012, s. 37-38):

- controlling ve smyslu mys$leni oznacuje v managementu nastaveni a korekci jednani
smérem k naplnénti cile,

- controlling chapany jako proces oznacuje pracovni ¢innosti v controllingu a spolupraci
s manazery jednotlivych trovni managementu, pracovniky v oboru a externimi tietimi
stranami (napf. auditory),

- pojem controlling jako nastroj mohou pouzit kontaktni osoby controllera, kdyz pouzivaji

jeho navrhy,
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- controlling muzeme chapat také jako zptusob prace. Jde o profesionalni, systematicky a

adekvatni ptistup k problému,

- controlling jako funkce ptfedstavuje tikoly a jejich plnéni (seznam funkci controllingu se

nekdy oznacuje jako controllership),

- na controlling lze také pohlizet jako na koncepci. Tak oznacujeme myslenky, cile ¢i

zaméry ukolt controllingu a jejich vztahy s jinymi funkcemi,

- controlling chapany jako instituce pfedstavuje zafazeni uvnité organizacniho ramce

podniku,

- jednajici osobou je controller nebo controllerka. Zajimavy je zejména jejich profil,

kompetence a zpiisob chovani.

Eschenbach o controllingu pravi: ,, Piivodnim ucelem controllingu je koordinace systému
Fizeni pro zajisténi vnitini a vnéjsi harmonizace a zajisténi informaci. Controlling dopliuje a
integruje management jak v koncepcnim, funkciondlnim a instituciondlnim smyslu, tak i
v persondlnim smyslu (pri vytvoreni viastnich mist controllerii). Controllingova filosofie a
infrastruktura controllingu jsou sloupy doplnéni rizeni. S jejich pomoci bude mozné dostat pod
kontrolu komplexnosti rizeni podniku. “ (Mikovcova, 2007, s. 8).

Podle Hofmanna je potieba chapat controlling jako ,, podporu rizeni podniku informacemi “.

Horvath oznacuje controlling jako ,, subsystem rizeni, ktery koordinuje a cilove orientuje
planovani a kontrolu, jakoz i poskytovani informaci tak podporu adaptaci koordinaci celého
systému rizeni podniku. Controlling prredstavuje podporu rizeni.“ (Mikovcova, 2007, s. 8).

Zpusob, jak se na controlling divat, se snazi vystihnout také Kemmler. Definuje controlling
jako nastroj neptimého fizeni. Slouzi k tomu, aby bylo mozno fidit vice jednotek za pomoci
pomérovych ukazateli. Nepiimé fizeni zacina ve chvili, kdy pfisluSny manazer ma pravomoci
K vyuziti riznych zdroji a mize se rozhodnout, které zdroje, pro ktery kol vyuZzije. Pfimé
fizeni m& ovSem neustale svou nezastupitelnou roli v fizeni podniku. KdyZz ov§em podnik
dosahne urcitého rozméru, je nezbytné zaclenit 1 nepfimé fizeni. Na nepfimém fizeni je poté
poskytnout dostatek vhodnych a u¢innych nastroji, které odpovi na otdzku, zda jsou zdroje
vyuzivany efektivné a produktivné (Kemmler, online, s. 16-17).

Jak Ize vidét, controlling ma mnoho ruznych podob a neexistuje zadna jeho jedind spravna
definice. NejCastéji se na controlling nahlizi jako na nastroj pouzivany v manazerském fizeni,
zaloZzeny na propojeni planovaciho a kontrolniho systému, zlepSovani soucasného stavu,
identifikovani odchylek a orientaci na budouci stav. V této diplomové praci bude pojat z tohoto

pohledu. Controlling byva také Casto chapan jako poradenstvi, které nedisponuje zadnymi
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rozhodovacimi prostfedky a neni nutné mu vyhrazovat celé¢ oddéleni, ale pouze tuto ¢innosti

pfifadit vybranym zaméstnanctm.

1.2. Controller a controlling

Ukolem controllera je zajisténi, aby management provadél planovani a kontrolu s ohledem
na vysledek podniku a zajisténi vSech potifebnych informaci pro tuto ¢innost. Pfi planovani jeho
uloha spociva v koordinaci dil¢ich plan a organizaci celého procesu planovani. Controller sam
osobné nekontroluje, tim se zabyva management. V malych a stiednich podnicich ovSem cCasto
dochazi k zméné plisobnosti controllera nad ramec pouhé koordinace. Casto piebira tikoly
jednotlivych odbornych oddéleni, predevsim pii tvorbé obchodni politiky a strategického
planovani (Horvath & Partners, 2004, s. 6).

Je nezbytné rozliSovat mezi funkcemi controllingu a mistem controllera. K realizace
controllingu neni nezbytné nutné vytvaret nova pracovni mista, ale mohou byt pfevzaty jiz
existujicimi pracovniky. Pokud jsou mista controllera ziizena, neni controlling véci samotného
controllera, ale véci kazdého manaZera. Na nasledujicim obrdzku je znazornén obraz
controllingu jako prinik mezi funkcemi manaZzera a controllera. Je tedy ziejmé, Ze controlling
funguje pouze, pokud mezi sebou manazer a controller komunikuji, pouze tehdy Ize mluvit o
controllingu (Eschenbach, 2004, s. 116-117).

i g Y o i,

,  Control I:F\

-

/-

f Pﬂ'lanaier f E} %.I,M::i ekﬂnomfckou}
F Ridi provoz F S “1 qutoritu “1
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Obrazek 1: Controlling a kooperace controllingu
Zdroj: Mikovcova, 2007, s. 16

Controller nezavisle na pozici manazera v podniku sleduje cile, planuje cestu k jejich
dosaZeni a sleduje ulohy a aktudlni stav dané¢ho procesu. Controllingu se musi u€astnit vSichni
manazei1 a vedouci pracovnici v podniku, ktefi jej tak podpofi svymi vykony. Tim ptebira
management funkce a zodpovédnost controllingu. Oproti tomu controller zajiStuje fizeni

controllingu. Stara se o ramcové podminky, dodava néstroje a poskytuje poradenstvi o pouZiti.
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1.3. Cile controllingu

Obecnym cilem controllingu je pfispét k zajisténi Zivotnosti podniku, které zahrnuje

nasledujici cile (Eschenbach, 2004, s. 93):
a. Zajisténi schopnosti anticipace a adaptace

Controlling ma zajistit, ze budou vytvoteny ptedpoklady pro kroky k ptizplisobeni se. Stara

se 0 poskytnuti informaci, o jiz existujicich zménach okoli.
b. Zajisténi schopnosti reakce

Tento cil spoé¢iva v zavedeni informaéniho a kontrolniho systému, ktery ukazuje vedoucim
pracovnikiim prubézné vztah mezi planovanym a skute¢nym vyvojem a umoziuje ciloveé

zamétené korektury vnitinich a vnéjSich poruch.
C. Zajisténi schopnosti koordinace

Koordinace se primarné vztahuje na provadéci systém podniku. Ukolem controllingu je
zarucit koordinaci v systému fizeni tim, ze vytvofii ptedpoklady v technice fizeni ke sladéni
aktivit jednotlivych podsystému fizeni podniku. To vyzaduje urcité kulturni a strukturni
ptedpoklady v podniku: podnikova kultura musi byt ve shodé se snahou o permanentni
flexibilitu, prizptsobeni a decentralni koordinaci. Tyto zmény ovSem nesmi poSkodit strukturu

vyvoje a chodu podniku. Controlling by se proto mél piizpisobit na kulturu a strukturu podniku.

Dalsimi cili controllingu jsou zprostfedkované cile. Jedna se o cile poskytovateld kapitalu,
zamé&stnancl a okoli podniku. Cilem poskytovatelti kapitalu je udrzeni, zvySeni a zuroceni
pouzitého kapitalu. Cile zaméstnancli jsou postaveny na atraktivit¢ pracovnich mist,
spokojenosti s praci, rastu trovné vzdélani, zajisténi socialni péce, mzdé ¢&i penzi. Okoli
podniku tvoii pfedev§im zakaznici, konkurenti, dodavatelé a média. Kazda tato skupina ma

rozdilné cile a je obtizné je definovat (Eschenbach, 2004, s. 95).

Je dllezité rovnovazné plnéni cili ve vSech oblastech, jelikoZ kazda oblast je stejné kriticka.
Pokud nelze splnit cile v jedné oblasti, nelze je kompenzovat splnénim nebo piekrocenim cilti
v jiné oblasti. V idedlnim piipadé se podniku dafi dostat do rovnovahy. Zde se controlling
vyskytuje jako prostiednik, jelikoZ ptebira cile uréenych oblasti a pfijima je za své nepiimé cile

(Eschenbach, 2004, s. 96).

Nejdilezitéjsi soucasti systému fizeni, na které se controlling zamétuje, se odvijeji od
zakladnich cilt a funkci controllingu. Tyto soucasti probihaji v neustalém cyklu, ktery se

oznacuje jako regula¢ni cyklus, jez je zobrazen na obrazku nize (Kruml, 2016, s. 13).
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Obrazek 2: Regulaéni cyklus
Zdroj: Kruml, 2016, s 13
Z obrézku vyse vyplyva, ze se jedna o princip neustalého zlepSovani, jez nikdy nekon¢i. Ve
vetSing piipadl se nejedna o zddné velké zmény, ale spiSe o zmé&ny mensiho charakteru, které
jsou vyvolany zménami vnitiniho prostiedi a zménami v okoli podniku. Tyto zmény se mohou

zdat jako bezvyznamné, ale jejich dilezitost se projevi na spravné funkci podniku.
1.4. Funkce controllingu

1.4.1. Koordinace
Ulohou controllingu je vytvatet piedpoklady pro koordinaci v systému fizeni, coz znamena
ze controlling ma prakticky vzdy urcity podil pti vyvoji jednotlivych podsystému fizeni, dale
pii vytvafeni struktury systému a procesd v nich probihajicich a vztaht v nich i mezi nimi

(Mikovcova, 2007, s. 14).

Z&kladem koordinace orientované na controlling je decentralni tvorba planovani a kontroly.
Controlling tedy musi podporovat decentralni inteligenci u jednotlivych ¢asti podniku a nesmi
byt proti ni zamé&fen. Controlling mé vytvaret komunikacni vztahy tak, Ze vznik4 optimalni
kombinace vzijemného propojeni jednotlivych oddé€leni. Decentralizované jednotky musi
disponovat ur¢itou mirou autonomie, svobody a kompetence rozhodovani, ale také jistou mirou

povinnosti k celku (Eschenbach, 2004, s. 100).
Koordinace v systému fizeni zahrnuje (Eschenbach, 2004, s. 101):
- vyvoj jednotlivych podsystémt fizeni,
- vytvareni struktury podsystémil a procest,

- formovani a usmériovani obou oblasti v souladu s pozadavkem koordinace.
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Koordinace vytvaiejici systém se odehrava nejen mezi jednotlivymi podsystémy Fizeni, ale
také mezi nimi. Funkce koordinace controllingu lze popsat pouze tehdy, pokud jsou definovany
jednotlivé podsystémy. Lze definovat pét podsystému - hodnotovy systém, systém planovéani a
kontroly, systém zajiSténi informaci, organiza¢ni systém a systém personalniho vedeni

(Eschenbach, 2004, s. 101).

Hodnotovy systém zahrnuje etické, ekonomické a spolecenské predstavy norem a hodnot
fizeni podniku ve vztahu k podniku, jeho zaméstnanciim a okoli. Stava se tak zakladem fizeni
a ma vliv na obsahové vytvareni vSech jinych fidicich podsystému. Dulezitost planovaciho
systému spoc¢iva v jednotném planovani a v piihlédnuti k zdjmu managementu na zakladé
jednotnych zakladli planovéni, pojmi a metod pldnovani. Zakladnim bodem je ustanovit
kontrolni tlohy, kdo je za né zodpovédny, co je pfedmétem kontroly a podle jakych kritérii
probihaji hodnoceni. Zajisténi informaci je nezbytnou soucasti veskerych procest, mély by
obsahovat nejen data minuld a soucasnd, ale také budouci (varovnd). Organizacni systém
zahrnuje celek cilové zaméfenych opatfeni, pomoci nichz je strukturovan sociélni systém a
usporadany aktivity lidi, pouZiti prostfedki a zpracovani informaci. Znaky systému organizace
jsou centralizace a decentralizace, funkcionalizace, delegovani, participace, standardizace a
délba prace (Eschenbach, 2004, s. 102-107).

Poslednim podsystémem je systém personalniho vedeni, ktery se pouziva k fizeni
pracovnikti. Pomoci vhodnych nastrojii a procesti maji byt zaméstnanci vedeni k jednani
pfizpisobenému jejich tloze a k co nejlepSimu vyuZiti vlastnich schopnosti ve prospéch
podniku. Obecné nesou systému persondlniho vedeni charakter motivacnich systému.
Soucastmi systému personalniho fizeni jsou styly vedeni a jednani, odménovani, dalsi

vzdélavani, postup v kariéte a strukturovani prace (Eschenbach, 2004, s. 107).

Cilem koordinace propojujici systém je optimalni nasmérovani jednotlivych podsystému a
zaroven vynechani neefektivnich podsystému. Ptikladem koordinace propojujici system je
tvorba rozpoc¢tu. Ta v sobé nese tlak ke koordinaci a ke vzajemnym informacim, jelikoz se jedna

0 velmi slozity a zdlouhavy proces (Eschenbach, 2004, s. 108).

1.4.2. Inovace

KaZzdy podnik musi priibézné inovovat a ptizptisobovat se. Tuto funkci plni inovacéni funkce.
Ukolem controllingu je podle konstelace a situace zasahovat do strategickych inovaénich
procest rozhodovani tim, Ze tyto procesy fidi. Vedouci osoba zodpovédna za controlling
vystupuje jako zdroj impulsu a zéroven zajistuje kvalitu procesu rozhodovani pti provadéni

nasledné aktivity. Jako zdroj impulzu je pti inovaéni funkci bran controller, ktery potiebuje
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odpovidajici dusevni kapacitu pro tvorbu impulsti, osobni kouzlo, neutralitu pfi rozhodovani a

vyzralé koncepce pro feseni problémi (Eschenbach, 2004, s. 109—-110).

1.4.3. Informace

Zajisténi informaci se neda omezit na pouhy popis a zobrazeni provadéného systému, je
tteba vybrat informace pro fizeni nebo je zpracovat v dals$im potadi a shrnout je do vlastniho
informacniho systému fizeni. Zajisténi informaci tedy obsahuje vSechny aktivity, které se tykaji
formalizované pfipravy externich a internich podnikovych informaci fizeni. Ziskani a ptiprava
informaci pro provoz systému fizeni ma fadu problémd, je tedy Zadouci, aby tyto ukoly plinil
zvlastni systém zajistovani informaci. NejCastéji se jedna o nasledujici problémy (Eschenbach,

2004, s. 110-111):
- problémy mnoZstvi

Témér 90 % dostupnych informaci neni pro fizeni prakticky vyuzito. Neexistuje realné
spojeni mezi intenzitou ziskavani informaci a kvalitou podnikovych rozhodnuti. Cim vice
ovSem nabidka informaci piekraCuje podnikovou potiebu informaci, tim jsou rozhodnuti

kvalitativné horsi.
- problémy ¢asu

Vzrustajici dynamika okoli zpiisobuje potfebu zachycovani a pfipravu informaci ve vétsim

a rychlej§im mnozstvi.
- problémy vyznamnosti

Vznikaji z nezbytnosti urCeni a zhodnoceni vlastnosti informaci k zajisténi kvality
rozhodovani. Dal§im problémem je nemoznost dostate¢né piesné a Gplné formulovat potiebu
informaci, jelikoz v nestrukturovanych procesech feSeni problému nejsou kritéria vyznamu

informaci Casto jesté definovana.
- problémy komunikace
Vznikaji z davodu vzniku ¢asové prodlevy mezi vznikem informace a jejim pouZzitim.
- problémy hospodarnosti
Nartstajici ndklady na ziskani a zpracovani informaci nejsou meéfitelné.

Pti feSeni problému se uplatiuji dva rozhodujici faktory, kterymi jsou kapacita piijmu a
koordinované zpracovani informaci vedoucimi pracovniky a probihajici zajist'ovani informaci

v délbé prace. Koordinované zajistovani informaci je zalozeno na shod¢ mezi managementem
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a poptavkou a nabidkou informaci, kterd je k dispozici a kterou je mozno externé ziskat, a
poptavkou po informacich, jez je vyzadovéna fizenim orientovanym na cil. Ziskéani a pfiprava
informaci je nejucinngj$i pii centralnim systému zajistovani informaci, kdy se systém
zajistovani informaci stava jadrem kazdého controllingu (Eschenbach, 2004, s. 112).

Controlling musi zajistit provoz systému zajiStovani informaci. Tento provoz zahrnuje

nasledujici kroky (Eschenbach, 2004, s. 112-114):
- zjistovani potieby informaci

Zakladem je pokryt poptavku vedoucich pracovnikli po informacich. Dulezité je spravné
zodpoveédét jaké informace jsou potieba, s jakou piesnosti a aktudlnosti a v jakém casovém

rozmezi.
- porizovani informaci

Podstatné pfi pofizovani informaci je soustfedit controlling na pfipravu dat, jejich analyzu a
spravnou interpretaci. Ziskavani informaci probihé ze vS§ech vhodnych mist podniku. Informace
jsou déle zpracovany a piedany k dispozici vedoucim pracovnikiim. Controlling se soustfedi na
koordinaci ziskavani informaci a nemél by se pfili§ zabyvat evidenci a sestavovanim zakladnich

dat.
- uprava a prenos informaci

Vznik a pfenos informaci se v podniku lisi podle stupné centralizace a decentralizace Casové
a vécné. Pomoci reportingu (vykaznictvi) zajistuje controlling pfenos informaci mezi mistem
vzniku informace a jejim pouzitim. Zakladnimi nastroji controllingu jsou informace ziskané

z nakladového tcetnictvi, kalkulace vyrobku, vykazu zisku a ztrat nebo analyzy trhu.

Ugetnictvi podniku systematicky sleduje veskeré pohyby majetku a penéznich zmén. Data
jsou komprimovana a pfifazena uréitym subjektiim, nebo mohou byt vyuzity k hodnoceni pro
ucely Gictovani zaméfeného na rozhodovani. Tyto informace jsou dale poskytovany bud’ interné
K podpote provozniho rozhodovaciho a realizaéniho procesu, nebo externé pro potiebu podniku

danou legislativnimi pfedpisy a pro vlastni prezentaci podniku (Horvath, 2004, s. 34-35).

Utetnictvi se rozdéluje na interni a externi. Finanéni G&etnictvi a s nim spojené vedlejsi
¢innosti Ucetnictvi se fadi do externiho. Interni Gcetnictvi naopak obsahuje predev§im uctovani
o nédkladech a vykonech, planovaci a investi¢ni U€etnictvi a statistiku. Controller se zaméiuje
pfedev§im na interni GCetnictvi, které vychazi z externiho a Cerpa z néj mnoho informaci.
Rozhoduje o optimélnim uspotfadani propojeni mezi finanénim a nakladovym ucetnictvim

s ohledem na ucel uc¢tovani o nakladech a vynosech (Horvath, 2004, s. 37-38).
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Soucasnym trendem je stirani rozdilii mezi internim a externim ucetnictvim diky rostouci
orientaci na mezinarodni Ucetni pfedpisy, rostouci globalizaci sluzeb a zbozi a podnikatelské
¢innosti, vzniku koncernli nebo dislednéjsi podnikovou politikou zaméfenou na kapitalové
trhy. Harmonizaci u¢etnictvi dochazi k odstranéni internich komunika¢nich problému, zlepSeni

pruhlednosti ucetnictvi nebo zlepSeni obrazu déni v podniku (Horvath, 2004, s. 38-39).

Informace tvoii nedilnou soucast planovani, fizeni a kontroly. Proces fizeni podniku lze
ptirovnat k neustale se opakujicimu cyklu, ktery pfedstavuje Demingtv cyklus. Sklada se
Z nasledujicich krokti: planuj, délej, kontroluj a jedne;j. Tento cyklus musi probihat bez prestani
a s orientaci na cil. Nasledujici obrazek zobrazuje pohled na controlling jako na kyberneticky
fidici okruh a jsou zde zobrazeny hranice jednotlivych ukoll controllingu a managementu
(Eschenbach, 2012, s. 34).

fizeni
managementem

L 4

_ cile
1 )

management

Analyzovat,
komentovat,
podnécovat

-

\ 4

piikazat

rozsah uloh

‘ controllingu

vykonavatelé — vysledek

Obréazek 3: Controlling jako princip procesu regulace

Zdroj: Eschenbach, 2012, s. 35

Deminglv cyklus za¢ina planovanim, béhem kterého probihd hledani adekvatnich méfitek
vykonnosti neboli cilti. Controlling zde zastava funkci poskytovatele informaci. Dalsim krokem
je vydani ptikazti managementem a poté probiha méfeni vysledku v ramci controllingu.
Poslednim krokem je porovnéni dosazenych vysledka s planem. Pfi dosaZzeni pozadovanych
vysledkt je cyklus ukoncen. Pokud ovSem vysledkl neni dosaZeno, je nutno upravit zvolené
cile nebo vyuzité cesty. Controlling by mél pribézné kontrolovat postup a v ptipadé zjisténi
moznosti odchyleni od pozadovaného cile vCas zasahnout, aby nedoslo ke zbyteCnym ztratdm

Vv pritbéhu cyklu.
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1.5. Reporting

Reporting tvofi podstatnou soucast controllingového procesu. Jeho cilem je poskytnout
relevantni informace vS§em urovnim managementu, které¢ jsou poté vyuzity pii rozhodovani.
Odpovédnost za reporting ma controllingové oddéleni nebo zaméstnanec, ktery je za
controlling zodpovédny. Reporting zahrnuje ptipravu, zpracovani a zhusténi dat a jejich predani
konkrétnim osobam. Cilem reportingu je zajisténi aktualnich a kvalitnich informaci (externich

i internich), které jsou obsahem vysledné zpravy — reportu (Mikovcova, 2007, s. 156).

Pro dosazeni odpovidajici hodnoty reportu je nutné predem urcit potiebné tidaje, metodiku
zpracovani, vystupy z hlediska dat a finalni vystupy jako doporuéeni. Zadné vystupy ale nejsou
konecné, jelikoz controlling je nepierusovany proces a jednotlivé procesy na sebe navazuji.
Pokud neexistuje toto propojeni, je dilezité zvazit, zda reporting plni svoji funkci (Mikovcova,
2007, s. 157).

Primarnimi podklady pro reporting jsou ve vétsing pripadt data z Gcetnictvi. Jelikoz se ale
jedné o interni informace, nejsou pro reporting dostacujici. Z tohoto diivodu by mély byt data
ziskavana i z externich zdroji mimo podnik. V praxi ale existuje nesoulad mezi informacemi,
které mame a které potiebujeme, jak lze vidét na obrazku znazornéném nize, kde se informace

potfebné pro spravné rozhodnuti nachazeji v priiniku vSech oblasti.

mame

(nabidka)

chceme
(poptavica)

chybéiici informace

nadbyteéné - nevyuzité
informace

zbyteéné pozadovane
informace -
mvysujici naklady

Obrazek 4: Vazba informaci a rozhodnuti

Zdroj: Mikovcova, 2007, s. 157
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Vystup reportu by mél obsahovat pouze omezené mnozstvi dat, které je relevantni k u¢inéni
spravnych rozhodnuti. Existuje né€kolik metodik reportingu, které pokud jsou provadény

spravné plni nasledujici ukoly (Mikovcova, 2007, s. 158-159):
- prispiva k plnéni strategickych cili podniku a zajist'uje rozhodovani v souladu s témito
cili,
- umoznuje kontrolu a uréeni odchylek od o¢ekavanych hodnot,
- napomahé k piijeti spravnych informaci,
- umoznuje posouzeni nasledki pfijatych opatieni,
- Umoznuje delegovani opatieni na konkrétni osoby a stanoveni terminti pro jejich plnéni.

Spravné zvolena metodika je predpokladem pro dalsi pouziti reportingu pii rozhodovani.
Vystupem je bud’ standartni periodicka zprava, nebo zprava na pozadani. Kazda zprava by méla
obsahovat ¢asti tykajici se pldnovani, dosazené¢ho stavu a zjisténych odchylek. Dilezité je
dodrzovat ptredevSim objektivnost, ovéfitelnost a srozumitelnost, vhodny obsah, strukturu a

formu zpravy a véasnost (Mikovcova, 2007, s. 160-162).

Na nésledujicim obréazku Ize sledovat priubéh vytvorfeni reportu. Prvnim krokem je ziskani
podkladovych dat a informaci, na jejichz zdkladé¢ je vypracovdn standardizovany report
Vv pisemné podobé, ktery by mél podléhat kontrole a schvaleni manaZzera odpovédného za danou
oblast. Nasleduje komunikace zpravy a ostatnich informaci. Dal§im krokem je prezentace. T¢
by mél byt pfitomen autor reportu, manazer a dalsi osoby, jichz se dany report tyka. Poslednim

krokem je vyuziti vytvofené zpravy k dal§imu rozhodovani a realizaci.

Pofizeni dat Vypracovani pisemné zpravy
Skuteéné dOdaje z dEetnictvi, rozhovory se Autor zpravy v koordinaci se
zodpovédnymi oso zodpovédnymi osobami

Protokol o vysledku Prezentace/diskuse ‘

Autor zprévy jménem predstavenstva Uéastnik: nositelé rozhodnuti,

zodpovédné osoby, autor zpravy

Obréazek 5: Pribéh vypracovani reportingu
Zdroj: Eschenbach, 2004, s. 559.
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1.6. Shrnuti kapitoly

Cilem controllingu je zejména zajistit, evidovat a hodnotit odchylky od vyty¢eného planu a
dale navrhovat pfipadna opatieni pro zmeény a zlep$eni. Rozdil mezi controllingem a kontrolou
je ziejmy. Pfidana hodnota controllingu je v hodnoceni a navrhovani moznych zmén, které
vedou k eliminaci negativnich odchylek a dosazeni cile. Controlling ma vice cild, jeho hlavni

cil 1ze definovat jako zajisténi schopnosti adaptace podniku na zmény uvnitf i vné organizace.

Controlling funguje na bazi neustalého zlepSovani, jehoz hlavnim nastrojem je Demingtv
cyklus PDCA, jez vychazi ze Ctyt fazi — ,,plan® (planuj), ,,do* (d€lej), ,,check* (kontroluj) a
»act” (jednej). Proces controllingu by nemél byt provadén osobami z vnéj$i ¢asti organizace,
ale internimi zaméstnanci. Za¢lenéni controllingu do podniku je moZzno dvéma zpusoby. Prvni
moznosti je vybrani vhodnych zaméstnanci, kterym bude tato ¢innost piidélena navic k jejich
soucasné praci, ptipadné bude vybran uréity zaméstnanec a za tuto ¢innost bude odpovidat.
Toho fteSeni se aplikuje predevsim v menSich podnicich. Druhou moznosti je vytvofeni
controllingového oddéleni se zaméstnanci, kteti se soustfedi pouze na controlling. Dulezité je
vypracované navrhy a opatfeni diskutovat s jednotlivymi manazery, aby bylo mozné ziskané
poznatky aplikovat do chodu podniku. Z toho vyplyva Ze controlling nesmi byt nikdy izolovan,
ale co nejvice propojen s celym podnikem.
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2. PERSONALNI CONTROLLING

Cilem personalniho controllingu je hodnotit vysledky fizeni lidskych zdroji a pfispivat
kjeho vyssi GCinnosti a zaroven niz§im nakladim. K hlavnim ukolim personalniho
controllingu patii konkretizovani kratkodobych a dlouhodobych cilti podniku v ramci fizeni
lidskych zdroji, sledovani a vyhodnocovani jejich plnéni a zamétovani personalnich procesi a

¢innosti na vybrané potieby (Urban, 2013).

Mezi hlavni ptinosy personalniho controllingu patii (Urban, 2013):

odhalovani moznosti uspor personalnich ndkladi (k tomu se vyuzivd i porovnani

s jinymi podniky),
e hodnoceni ndkladl a vynost personalnich opatient,

e ovéfovani provadénych persondlnich ¢innosti (zda odpovidaji cilim, zdsadam a

principiim),
e standardizace personalniho fizeni.

Personalni controlling 1ze rozdé€lit na controlling kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni
controlling (nebo také operativni) se zamétuje pfedevsim na controlling v uz8im slova smyslu,
dale na vysledky personalniho fizeni a na vyvoj klicovych, zejména kvantitativnich znakd.
Orientuje se spiSe na kratkodobé personalni ukazatele a slouzi vedeni podniku a jednotlivym
manazerim jako systém véasného varovani pii odchyleni od planovanych hodnot. Personalni
controlling vychazi z personalnich nakladu a fizeni vykonu zaméstnance, zptisobu chovani
zamgstnance (pocet absenci, ¢etnost nemoci) a z uc¢innosti nastrojii tvorby personalniho fizeni

(Urban, 2006).

Naproti tomu kvalitativni controlling (nebo také strategicky) se zabyva personalnim
controllingem v $ir§im slova smyslu @ hodnocenim G¢innosti a vyspélosti personalnich ¢innosti.
Orientuje se predev§im na dlouhodobé hodnoceni ze souhrnného pohledu a pfezkoumava
realnou ucinnost fidicich nastrojli a persondlnich ¢innosti. Mezi kvantitativni znaky patti tidaje
o fluktuaci, nemoci nebo nakladech na vzdélavani a rozvoj. Pro kvalitativni znaky se pouZzivaji

rizné prevodové stupnice, aby bylo mozné je vyuzit jako métitelnou veli¢inu (Urban, 2006).
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Nastroje personalniho controllingu tvofi nasledujicich pét kategorii, které jsou zobrazeny na

obrazku nize.

Strategicke Audit fizeni lidskych zdroja Personalni standardy

Operativni _
Personalni ukazatele

o . . Socialni anke
Personalni statistiky ty

Kvantitativni Kvalitativni

Obréazek 6: Néstroje personalniho controllingu
Zdroj: Urban, 2006

Audit Fizeni lidskych zdroji umoziuje $ir$i kontrolu vysledkt a G¢innosti personalniho
managementu. Probiha interné pomoci vlastniho hodnoceni, nebo externé. Je zadouci, aby
v urcitych intervalech probihal externi audit (napt. kazdé tii roky, vzhledem k vyssi finanéni
narocnosti), nebot’ dokdze odhalit vice nesrovnalosti. Jelikoz je externi audit provadét osobami
zabranuje podniku, aby sledoval pouze sam sebe. Soucasti auditu jsou i navrhy a upravy, které

by mély zlepsit a zkvalitnit praci (Srchova, 2007).

Audit fizeni lidskych zdroj se miiZze zabyvat nasledujicimi oblastmi (Olexova, 2011, s.120):

optimalizace procesu ziskavani a vybéru pracovnik,

audit personalni evidence,

audit systému hodnoceni a odménovani zaméstnanci,

podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

Personalni standardy tvofi neodlucitelnou soucast personalniho controllingu. Jedna se o
hodnoty, které definuji cile pro personalni ukazatele. Standardy personalniho controllingu
urcuji hodnoty nebo intervalovéa pasma jednotlivych ukazateld, jichz chce podnik doséhnout,

nebo nemaji byt prekroceny (Srchova, 2007).

Kazdy podnik si stanovuje svoje standardy, mezi které patii napiiklad (Olexova, 2011, s.
119):

vvvvv

- kazdy zaméstnanec musi znat nejdilezité;si cile a hodnoty,
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s kazdym zaméstnancem je aspoii jednou za rok vykonany pohovor, tykajici se jeho

pracovniho vykonu a rozvoje,
kazdy manazer ma svého zastupce,

kazdy manazer vénuje Skoleni se zaméfenim na rozvoj svych fidicich schopnosti

alespon tfi dny v roce,

kazdy odchazejici zaméstnanec bude pozvan na vystupni pohovor.

Personalni ukazatele jsou souhrnné pomérové veli¢iny, jez maji kvantitativni charakter a

zamé&fuji se zejména na sledovani kvantitativnich vysledka personalniho fizeni. Pii spravném

stanoveni ukazateli umoznuji srovnavani s jinymi podniky (Srchova, 2007).

Ukazatele personalniho controllingu zle ¢lenit dle nasledujicich métitek (Urban, 2006):

a)

b)

ukazatelé chovani pracovniku:

- pracovni Urazovost,

- nemocnost (pocet pracovnich dnii v neschopnosti v mésici),
- fluktuace (pocet dobrovolnych odchodi),

- mobilita pracovnich sil (pocet vSech odchodu),

- mira stability (primérna délka zaméstnani),

ukazatel€ vnitini efektivity:

- prumérna doba potiebna k obsazeni volného pracovniho mista,
- prumérné naklady na obsazeni jednoho pracovniho mista,

- hodiny vzdé€lavani na jednoho zaméstnance,

- néklady na vzdélavani na jednoho zaméstnance,

- podil naklada na vzdélavani v mzdovych nékladech,

- podil naklada na vzdélavani v celkovych nakladech podniku,

naklady na jednu Skolici hodinu,

ukazatelé celkové efektivity vyuziti lidskych zdroji:

- podil osobnich nékladi na celkovych nakladech podniku,
- prumérnd mzda,

- produktivita prace v trzbach na jednoho zaméstnance,
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- pomgér poctu pracovnikl personalniho utvaru k celkovému poctu zaméstnancti.

Personalni statistiky pfedstavuji jeden z jednodussich nastroju personalniho controllingu.

Vyznacuji se predev§im operativnim a kvantitativnim charakterem. Definuji persondlni stav

podniku, jeho vyvoj a vyvoj a strukturu personalnich nakladi. Jejich nevyhodou ovSem je

omezena moznost komparace s podobnymi Udaji z jinych podnikt (Srchova, 2007).

Mezi personalni statistiky patfi (Urban, 2006):

e stav a vyvoj personélu:

pocet a struktura zaméstnanct (dle usekd, urovné fizeni atd.),

demograficka struktura (vek, pohlavi, bydlisté, kvalifikace),

e vyvoj a struktura persondlnich naklada.

Sociélni ankety jsou ¢asto podcenovany, i kdyz maji dulezitou roli pfi rozhodovani. Pti

spravném naplanovani a vhodné sestaveném dotazniku lze ziskat informace o problémech a

oblastech, kterym by bylo vhodné v budoucnu vénovat vice pozornosti. Obsahem dotaznikl by

méla byt predevsim spokojenost zaméstnanct, jejich motivace, informovanost, ochota ke

zménam nebo kvalita fizeni lidskych zdroju (Srchova, 2007).

V praxi se ov§em pouzivaji i dal§i nastroje, mezi které patii (Olexova, 2011, s. 121-122):

HR benchmarking — vhodné stanovené ukazatele personalniho controllingu se
porovnavaji nejen v ramci podniku, ale také s ostatnimi podniky, které pusobi ve
stejném, nebo alespont podobném odvétvi a prostifedi. Cilem porovnani je ziskat
informace, které pomohou podniku pfijmout opatieni na zlepSeni jeho vykonnosti.

Hodnoty ukazatell je moZné posuzovat podle hodnot, kterych dosahuje

vvvvvv

Koncepce indikatort — KPI (key performance indicators / kli¢ové ukazatele
vykonnosti), Pl (performance indicators / ukazatele vykonnosti) a KRI (key result
indicators / kli¢ové ukazatele vysledkt). Piikladem HR indikatord, které jsou
propojené s celym podnikem, jsou obrat, naklady a zisk na zaméstnance nebo
produktivita. Je moZno pouzit i dal$i indikatory, jako jsou mira fluktuace, mobilita,

zamé&stnanecké vyhody nebo miru outsourcingu a dalsi.

BSC (Balanced Scorecard) — tato metoda je vhodna piedev§im na odvozeni cil

z vize podniku, jejich méfeni pomoci souboru ukazatelll a na stanoveni opatieni, jez
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vedou Kk pInéni stanovenych cilt. V praxi se vyuzivaji ukazatele, které se tykaji

spokojenosti zaméstnanci, udrZeni si zaméstnanct a produktivity zaméstnanct.

2.1. Shrnuti kapitoly

Personalni controlling je neodlu¢itelnou souéasti controllingu. Prvotnim ptedpokladem pro
vyuzivani personalniho controllingu je ureni zdkladnich néstroji vici uréenému cili.
Personalni controlling se zaméfuje na vybrané podnikové cile, které se tykaji personalni oblasti.
Lze jej rozdélit na kvantitativni, jez lze charakterizovat pomoci Cisel a odchylek, a na
kvalitativni, ktery vyzaduje vytvofeni urcité stupnice, aby bylo mozné jej kvantifikovat.
Personalni controlling vyuziva pét nastroji, jez tvoii jeho nedilnou soucést a zajist'uji

pozadovanou funkci.
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3. RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Personalni prace tvoii tu cast organizace, ktera se zaméfuje na clovéka v souvislosti
S pracovnim procesem. Jedna se predevsim o jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani,
organizovani a propojeni jeho ¢innosti a vysledkl prace, pracovnich schopnosti a pracovniho
vztahu. Dale se zabyva jeho vztahem K praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam,
s nimiz je v kontaktu. Takeé se zabyva osobnim uspokojenim a rozvojem zaméstnance (Koubek,
2007, s. 13).

Terminy personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji mohou vypadat jako synonyma, ale jedna
se 0 zcela rozdilné pojmy. Pojem personalni prace oznacuje jednu z hlavnich oblasti fizeni,

které souvisi s vedenim a fizenim lidi (Sikyt, 2012, s. 207).

Dle jiného vykladu lze pojem persondlni fezni oznacit jako vse, co se vztahuje k lidem, jez

pusobi v organizace (Kocianova, 2012, s. 149).

Persondlni fizeni se jako typ koncepce zacalo objevovat ptfed druhou svétovou valkou
v podnicich orientovanych na expanzi, ovladnuti co nejvétsi ¢asti trhu a na eliminaci
konkurence. Vznikaly nové persondlni utvary, jejichz cilem bylo rozvijeni metod personalni
prace, ktera se posupné specializovala a stala se zalezitosti vybranych pracovnikt v podniku.
Persondlni prace nicmén¢ byla orientovdna pouze na vnitroorganizani problémy a na
hospodareni s pracovni silou. Opomijeny byly dlouhodobé, strategické otazky tizeni

pracovnich sil (Koubek, 2007, s. 15).

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi typ koncepce personalni prace, ktera vznikala
v priibéhu 50. a 60. let dvacatého stoleti. Rizeni lidskych zdrojii se stava jadrem fizeni
organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou a také nejdulezitéjsi ulohou vSech manazert. Timto
novym postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam ¢lovéka, lidské pracovni sily jako
nejdulezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru cinnosti organizace. DovrSuje se zde vyvoj
personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni, skutecné fidici (Koubek,

2007, s. 15).

Naésledujici obrazek popisuje vztahy mezi pojetim fizeni lidskych zdroju, jelikoz fizeni
lidskych zdrojti neni pouze o vedeni lidi, ale jedna se o diilezity faktor rozhodujici o tispéchu ¢i

neuspéchu dané firmy.
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Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici o
tom, jak jsou lidé v organizacich
fizeni a rozvijeni.
A

Y Y
Rizeni lidskych zdroja Rizeni lidského kapitalu
»Strategicky a logicky promysleny HPristup k ziskani, analyzovani a
pristup k fizeni toho nejeennéjsiho, co | .| predpokladani dat informujicich vedeni o tom,
organizace maji — lidi. ktefi - jak v oblasti rizeni lidi probiha hodnotu
v organizaci pracuji a kteri individualne pridavajici strategické investovani a operativni
1 kolektivné piispivaji k dosazeni cili. rozhodovani jak na celoorganizaéni, tak na
liniové trovni.*
F 3 I 3

Personalni fizeni
Personalni fizeni se zabyva ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdroju
pozadovanych podnikem.*
(Armstrong, 1977)

Obrazek 7: Vztah mezi pojetim tizeni lidi

Zdroj: Armstrong, 2008, s. 26

3.1. Cile a ¢innosti Fizeni lidskych zdroja

Ukolem fizeni lidskych zdroji je v nejobecnéj$im pojeti udrzovat organizaci vykonnou a
V neustalém rastu. K tomu slouzi neustalé zlepSovani vyuzivani vSech zdroji, kterymi
organizace disponuje, at’ uZz se jednd o materialni, finan¢ni, informacni nebo lidské zdroje

(Koubek, 2007, s. 16).
Mezi hlavni ukoly patii (Koubek, 2007, s. 19):
- zlepSeni kvality pracovniho Zivota,
- zvySeni produktivity,
- zvySeni spokojenosti pracovnika,
- zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektiv,
- zvySeni pfipravenosti na zmeény.

Pro naplnéni téchto cili se vyuziva konkrétnich persondlnich aktivit. Jedna se o aktivity a
¢innosti v nasledujicich oblastech, které budou v nasledujicich podkapitolach vice vysvétleny
(Dvotéakova, 2012, s. 20-21):

- vytvareni a analyza pracovnich mist,
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- planovani lidskych zdroja,

- ziskavani, vybér a ptijimani pracovniki,

- rozmisténi, propousténi a ukonceni pracovniho poméru,
- Tizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci,

- vzdélavani a rozvoj,

- odménovani a zaméstnanecké vyhody,

- pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,

- péce o zaméstnance,

- persondlni informacni systém.

V posledni dobé je mozno pozorovat postupné zatazovani nasledujicich ¢innosti mezi

personalni ¢innosti (Koubek, 2007, s. 21-22):
- pruzkum trhu prace,
- zdravotni péce o zékazniky,
- Cinnosti zamétené na metodiku, zjistovani a zpracovani informaci,

- dodrZovani zédkont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

3.1.1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto je zakladnim prvkem kazdého podniku. Pfifazuje kazdému zaméstnanci
misto v podniku a definuje zakladni ukoly. Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem néhoz
se definuji konkrétni pracovni ukoly a seskupuji se do jednotlivych prvkii organiza¢ni struktury.
Analyza jednotlivych pracovnich mist poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvari
predstavu o zaméstnanci, ktery by mél na daném pracovnim misté pracovat. Zahrnuje
shromaZd’ovani informaci o pracovnich mistech v podniku, jejich pracovni napli a specifikaci

pozadavku pro zaméstnance na jednotlivych pracovnich mistech (Koubek, 2007, s. 43).

Vytvafeni pracovnich mist a ukoli by se mé&lo fidit n€kolika body. Je tieba zajistit, aby

pracovni ukoly (Koubek, 2007, s. 47):
- efektivné dosahovaly stanovenych cil organizace,
- pfinaSely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je,

- nem¢ly negativni dopad na fyzické a duSevni zdravi pracovniki,
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- byly v souladu s dal§imi schopnostmi pracovnik,
- byly v souladu se zakony a dal$imi piedpisy.

Pted tvorbou jednotlivych pracovnich mist je zapotiebi zodpoveédét nasledujici otazky
(Koubek, 2007, s. 37):

- Co? — Ukol, ktery je pozadovano splnit.

- Kde? — Umisténi organizace a pracoviste.

- Kdy? — Casovy interval, kdy se dany tikol plni.

- Pro¢? — Diivod vzniku daného ukolu.

- Jak? — Metody provadéni prace.

- Kdo? — Dusevni a fyzické pozadavky na pracovnika.

Analyza pracovniho mista se rozdéluje na dvé ¢asti — popis pracovniho mista a ukold a popis

tykajici se pracovnika (Dvotrdkova, 2017, s. 142).
Popis pracovniho mista zahrnuje nasledujici body:
- popis a nazev pracovni ¢innosti,
- Casové a mistni urcenti,
- povinnosti,
- pracovni podminky,
- vztah k ostatnim pracovnim mistiim,
- kdo je nadfizeny pracovnik, a dalsi.
Specifikace tykajici se pracovnika definuje piedevsim:
- duSevni a fyzické poZadavky,
- vzdélani, zkuSenosti a dovednosti,

- charakteristiky osobnosti a postoj.
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3.1.2. planovani lidskych zdroji

vvvvvv

Piedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni smétujici k danému cili. Planovani lidskych

zdroji usiluje o to, aby podnik mél v budoucnu pracovni sily (Koubek, 2007, s. 93):

v potfebném mnozstvi,

S pottebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimaln¢ motivované a s zadoucim pomérem k praci,
flexibilni a pfipravené na zmény,

optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist i celkti podniku,
ve spravny cas,

S pfiméfenymi naklady.

Dle ¢asové pusobnosti 1ze plany délit na nasledujici tfi oblasti (Personalni planovani, 2010):

kratkodobé — plany do jednoho roku,
stirednédobé — plany v rozmezi jednoho a péti let,

dlouhodobé — plany na obdobi delsi nez pét let (napt. odchod zaméstnanct do diichodu

a nutnost najit za n¢ ndhradu v pfesn¢ stanoveny cas).

Vysledkem personéalniho planovani je plan. Jedna se o dokument, ktery obsahuje kroky, cile

a postupy K jejich dosazeni. Pfi vytvafeni planu by mély byt dodrzovany nasledujici zasady
(Koubek, 2007, s. 95):

znalost a respektovani strategie organizace — je nezbytné zajistit, aby vSechny tvahy,
piedpoklady a vychodiska, ktera vstupuji do personalnich pland, byly v souladu se

strategii organizace,

Casové sladéni planovéani Cinnosti organizace a persondlniho pldnovani — nutnost

dostate¢né dopiedu promyslet potiebu pracovnikt, v souladu s plany podniku,

personalni planovani jak soucast plant celé organizace — potieba eliminovat riziko

nedostatku pracovnich sil v budoucnu.

Personalni plany dle druhu rozliSujeme na nasledujici ti typy (Personélni planovéani, 2010):

plany k ziskavani a vybéru pracovniki — kratkodobé plany,
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- plany dalSiho vzdélavani zaméstnancu — nutnost sladéni potieb a financnich moznosti

podniku,

- plany rozmistovani zaméstnanci — zohlednéni osobni kariéry zaméstnance

s potfebami a perspektivami podniku,

- plany hodnoceni (kdo, kdy, metody, kolik) — ¢asovy horizont hodnoceni, podle ¢eho

hodnoceni probiha a jakym zptisobem,
- plany odménovani — dle finan¢nich zdrojt podniku,
- plany penzionovani a propousténi.

Kvalita planovani zavisi na kvalité prognoz. Kvalitni prognozy lze ovSem zpracovat pouze
na zakladé dukladnych znalosti sou¢asného stavu a dosavadniho vyvoje procest, véetné
poznani zakonitosti a vztaht ptisobicich v této oblasti a vSech souvisejicich jevi, at’ jiz pfimo
nebo nepiimo. Kvalita prognéz tedy zavisi na kvalité a hloubce odpovidajicich analyz. Timto
procesem vznika posloupnost, ktera je znazornéna na nasledujicim obrézku (Koubek, 2007, s.
98).

Informace

4

Analyza

4

Prognoza

{

Plan

Obrézek 8: Posloupnost planovaciho procesu

Zdroj: Koubek, 2007, s. 98

Prvnim krokem planovani je formulace strategickych cili organizace a s nimi souvisejicich

strategickych plant. Na jejich zaklad€ se formuluji cile strategického fizeni, jeZ tvofi soucést

strategickych persondlnich plant. Dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté personalni cile se

poté konkretizuji a detailné popisuji v navazujicich krocich personalniho planovani, ktere se
déli na nasledujici faze (Koubek, 2007, s. 99-100):
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Rozepsani planovanych kol
Organizace na jednotlivé organizacni jednotky.

{

Odhad poétu a kvalifikagni a dal3i struktury zaméstnanct, ktefi budou v podniku
potiebni ke splnéni planovanych Gkold
{odhad celkové potieby lidskych zdroja).

4

Odhad pottu a kvalifikaéni struktury zaméstnanch podniku,
ktefi budou pro tyto dkoly k dispozici
{odhad existujicich vnitinich zdroji pracowni sily).

g

Porovnani pfedchozich dvou odhadd, jehoZ vysledkem je odhad isté potieby lidskych zdroji
(poiet, struktura), kterd maZe byt nulovs, nebo mlZe znamenat potiebu dodate€nych
zaméstnancd &i potfebu sniZit jejich podet.

v

Sumarizace podkladd z organizagnich jednotek v personalnim Gtvaru.

{

Vypracovani plani persondlnich Einnosti, které maji zabezpeéit vwyieieni Eisté potieby
lidskych zdroji v jednotlivych organizaénich jednotkach i v celé organizaci.

Obrazek 9: Faze personalniho planovani

Zdroj: Koubek, 2007, s. 100
3.1.3. ziskavani, vybér a pFijimani pracovniki

Ziskavani pracovnikll oznacuje jednu z ¢innosti personalniho oddéleni. Cilem je zajistit co
nejvetsi mnozstvi uchazeélt na danou pozici. Ziskavani zaméstnancti je mozné z internich nebo
externich zdroji. Vnitini zdroje ptedstavuji pracovnici, ktefi jsou jiZ v podniku zaméstnani, ale
na jiné pozici. Vngjsi zdroje zahrnuji uchaze¢e mimo podnik. Jednd se o pracovniky jinych
podnikt, Cerstvé absolventy Skol nebo volné pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani).
Doplitkovymi zdroji pracovnich sil mohou byt zeny v domacnosti, dichodci a studenti

(Koubek, 2007b, s. 73-74).
Ziskavani pracovnikll z vnitinich zdroji ma nésledujici vyhody (Koubek, 2007b, s. 75):

- dostate¢na znalost uchazece,
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- uchaze¢ zna firmu a je seznamen s jejimi cili,

- uchaze¢ znd spolupracovniky,

- niz$i ndklady na zapracovani,

- udrzeni mzdové Urovne,

- uvolnéni mista pro jiné své zaméstnance,

- navratnost investic do vzdélani a zkuSenosti zaméstnance.

Pokud se v podniku nenachazi vhodny kandidat, je podnik nucen vyuzit vnéjSich zdroja.
Mezi jejich vyhody patii (Koubek, 2007b, s. 75-76):

Sirokd nabidka pracovnikli umoziiujici najit nejvhodnéjsiho kandidata na danou pozici,

velké pracovni nasazeni,

zdroj know-how,

novy Uhel pohledu.

Pokud se spole¢nost rozhodne pro vybér zaméstnance z externich zdrojl, je tfeba spravné
formulovat a inzerovat nabidku prace. Nejcastéj§i formou je inzerovani v médiich nebo
odbornych casopisech. DalSimi moznostmi jsou vyuziti vlastnich reklamnich ploch nebo

personalni agentury.
Vybér pracovnika

Cilem vybéru pracovniki je rozpoznat, ktery z uchaze¢t o zaméstnani piihlasenych v ramci
vybérového ftizeni a proSlych pfedvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavklim na dané pracovni misto, a zaroven pfispéje k vytvareni zdravych mezilidskych
vztahii na pracovi$ti. Dale aby byl schopen akceptovat kulturni pozadavky v podniku, byl
dostate¢né flexibilni a schopen se ptizpisobit piepokladanym zméndm na pracovnim miste,

Vv pracovni skupiné nebo podniku (Koubek, 2007, s. 166).

Vybér pracovnika probiha v nékolika krocich, které sméfuji k vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata na zvolenou pozici. Vybérové fizeni zacind okamzikem piihladSeni uchazece a konci
rozhodnutim o pfijeti nebo nepiijeti kandidata. Vybéroveé fizeni probiha v nasledujicich krocich
(Dvorakova, 2012, s. 146):

- plénovani lidskych zdroji,

- analyza pracovni naplné, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych

osobnostnich charakteristik pozadovanych pro vykon prace,
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- zpracovani strategie ziskavani pracovnika (jakou pracovni silu, z jakych zdroji, pomoci

jakych metod a za jaké naklady v ur¢eném ¢asovém planu),
- vybér a tvorba metodiky vybéru,
- hodnoceni efektivnosti vybéru.
Piijimani pracovniku
Pfijimani pracovnikli pfedstavuje fadu procedur, které nasleduji po oznadmeni o pfijeti

pracovnikil je vypracovani a podepsani pracovni smlouvy, pfipadné¢ i dalSich dokumenta

nezbytnych pro vykon ¢innosti. Po pfijeti uchazece nasleduje proces orientace zaméstnance.

Orientace zaméstnanci je specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji
za cil usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnika s jejich novymi pracovnimi
ukoly, podminkami, pracovnim a socidlnim prostfedim, a také s potfebnymi znalostmi a
dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon co nejdfive dosahl pozadované urovné. Cilem
orientace je tedy zkratit co nejvice Cas, po ktery novy pracovnik nepodéavéa standardni vykon a

nedostate¢né se orientuje na pracovisti (Koubek, 2007, s. 192).
Orientace se zamé&fuje na nasledujici ti oblasti (Koubek, 2007, s. 193-194):

- celoorganizac¢ni orientace — obsahuje obecné informace spole¢né pro vSechny noveé

zamestnance,

- Utvarova orientace — zamétuje se na jednotlivé organiza¢ni jednotky a tymy, ve kterych

se dané pracovni misto nachazi,

- orientace na konkrétni pracovni misto — definuje charakter a obsah prace jednotlivych

pracovnich mist.

3.1.4. rozmisténi, propousténi a ukonceni pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikll je jednim z nezbytnych prvkid podniku, jelikoz tim se podnik
snazi o praktickou realizaci vSech hlavnich ukola fizeni lidskych zdroja — vybrat spravného
¢lovéka na danou pozici a povéiit mu piiméfené ukoly, optimaln€ vyuzit pracovnich schopnosti
zaméstnancl, formovat tymy a respektovat persondlni a socidlni rozvoj jedince. Pri
rozmist'ovani pracovniki proti sob¢ stoji na jedné strané pracovnik se svym profilem, a na druhé
stran¢ pracovni misto S ur€enym profilem a pozadavky na troven vykonu (Koubek, 2007, s.

235-236).
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Staffing lze ve stru¢nosti definovat jako formovani poétu, struktury a pracovnich schopnosti
pracovni sily (personalu) organizace a fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji
mobility. Pokud bychom chtéli vyjadfit vztah mezi staffingem a rozmistovanim pracovnik,
pak rozmistovani pracovniki je soucasti staffingu, ale staffing naproti tomu zahrnuje navic i
ptizptsobovani pracovniki sou¢asnym pozadavkim pracovnich mist (Koubek, 2007, s. 237-
238).

Staffing Ize zobrazit pomoci nasledujiciho obrazku, kdy se vnitini mobilita odehrava uvnitt
kruhu a vnéjs$i mimo néj.

PROPOUSTENI

PENZIONOVANI

ZISKAVANI -
VYBER -
PRIJIMANI -
ORIENTACE

( Povysovani

Pievedeni na jinou praci

REZIGNACE

Prefazeni

UMRTI
OSTATNI

Obrazek 10: Formovani personalu organizace (staffing)
Zdroj: Koubek, 2007, s. 237

Moznosti rozmistovani pracovniki 1ze rozdélit na vnitini (v rdmci podniku) a vnéjsi (mimo
podnik) mobilitu. VV ramci vnitini mobility mohou byt pracovnici povySeni, pfefazeni na jiné
pracovni misto nebo zafazeni na jiné pracoviste. Pii povyseni je pracovnik pfeveden na pozici,
které je v podniku piifazovana vétsi dilezitost, a s tim i souvisejici vy$si mzda a atraktivngjsi
zaméstnanecké vyhody. Smyslem povySeni je vyuzit potencidl zaméstnancti, motivovat je
K praci a stabilizovat zaméstnance. Povyseni je mozno provést na zakladé (Dvotakova, 2012,

s. 164-165):
- rozhodnuti managementu

o zameéstnance je vybran na zdklad¢ uplynulych pracovnich vykont, schopnosti a
dovednosti. Jedna se o rychly a nenaroc¢ny proces z hlediska nakladu, ktery je ale
vhodny spiSe pro mensi podniky, jelikoz je méné pruhledny a ostatni

zameéstnanci nemusi s rozhodnutim pln¢ souhlasit,
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- interniho vybérového rizeni

o volné pracovni pozice jsou inzerovany na webovych strankach podniku,
nasténkach, v Casopisech ¢i jinych médiich. Zajemci zaslou své Zivotopisy a
s vybranymi uchaze¢i jsou vedeny pohovory, na jejichz zdklad¢ je vybran
nejvhodnéjsi kandiddt na zvolenou pozici. Pfi vybéru kandidatu pouze
Z internich zdroji dochazi k rotaci zaméstnanct a zaméstnanci jsou motivovani
k postupu. Pokud dojde ke zvefejnéni vSech pozadavkl a zptisobu rozhodovani
o vybéru kandidatl, zaméstnanci jsou méné¢ nespokojeni, jelikoz nedochazi

k nepruhlednosti rozhodovani.

Prevedeni zaméstnance na jinou praci, piipadné preloZeni na jiné pracovisté je provadéno
zaG¢elem optimalniho vyuziti lidskych zdroj v podniku nebo v rédmci realizace planu
kariérniho rozvoje. Neékteré podniky podporuji mobilitu zaméstnancli mezi pozicemi a
pracovisti, jelikoz ji povazuji za U€innou metodu rozvijeni potencidlu zaméstnanci

(Dvorakova, 2012, s. 165).

Zaméstnanec v ramcei tohoto procesu prechdzi na jiné pracovni misto, které ma ptiblizné
stejny charakter, vyznam, postaveni i vy$i odmény. Diivody pievedeni zaméstnance jsou snaha
o usporu nakladt a pracovnikli v ramci podniku, ukonceni ¢innosti daného odd¢leni, potieba
pokryt uvolnéné pracovni misto nebo nespokojenost zaméstnance se soucasnym pracovnim
mistem. Moznou zménou pracovniho mista je 1 pfefazeni zaméestnance na nizsi pozici, ktera je
casto doprovazena snizenim odmény. Divodem pro pfefazeni na nizsi pozici miiZze byt zruSeni
pracovniho mista nebo neschopnost dale vykonavat zvolenou pracovni pozici v dusledku
zmény zdravotniho stavu nebo pracovniho hodnoceni (Kocianova, 2010, s. 138-139).

V ramci vnéjs$i mobility dochdzi Kk rozliseni na aktivni (ziskavani, vybér, pfijimani a
orientace zaméstnancu — viz piedchozi kapitola) a pasivni (ukon¢ovani pracovniho poméru)
stranku. V ramci propousténi zaméstnancti Ize rozliSovat nasledujici typy (Koubek, 2007, s.

242-245);

e propousténi — jedna se o ukonceni pracovniho poméru, ktery je iniciovan ze strany
zam¢stnavatele. Pfi¢inami pro propousténi jsou uspora pracovnikil, omezeni vyroby,

likvidace provozu nebo zména vyrobniho programu,

e penzionovani — vramci penzionovani zaméstnanci se vyuzivaji 2 pfistupy. Prvni
piistup vychdzi z predpokladu, Ze dichodovy vék je jen dolni hranice, od které ma
zameéstnance narok na odchod do diichodu, ale neni to od n€j pozadovano, pokud je

schopen plnit pozadovany pracovni vykon. Druhy pfistup povazuje hranici pro odchod
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do penze za presné vymezeny a pii dosazeni tohoto véku by m¢l zaméstnanec opustit
svou funkci a docasné vykonavat praci odpovidajici jeho kvalifikaci, kterou podnik
potiebuje zabezpecit a momentalné pro ni nemuze najit vhodného kandidata. Ve vétsiné
rozvinutych zemi ale tomuto pfistupu brani legislativa, kterd nepovazuje vek za legélni

divod k propusténi zaméstnance nebo jeho odvolani,
e rezignace — jedna se o dobrovolné vzdani se vykonavané funkce,
e Umrti
3.1.5. hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni pracovnikii pfedstavuje vyznamny krok pro podnik, jelikoz kazdy podnik
potfebuje védet, jaké ma pracovniky a jak tito lidé pracuji a ptispivaji k hospodarskym
vysledklim a dobré povésti firmy. Je také vyznamné pro pracovniky, nebot’ kazdy pracovnik
potiebuje védét, jak se na néj zaméstnavatel diva a jak je spokojen s jeho praci (Koubek, 2007b,
s. 126).

Pracovnici byvaji hodnoceni ze dvou hledisek — po formalni a neformalni strance.
Neformalni hodnoceni piedstavuje pribézné hodnoceni zaméstnance jeho vedoucim
pracovnikem, které se odehrava na pracovisti. Souvisi s pocity a dojmy nadfizeného. Ve vétsiné
ptipadii nebyva neformdlni hodnoceni pisemné zaznamenano, pouze vyjimecné mize byt
pri¢inou n¢jakého persondlniho rozhodnuti. Jedna se o velice silny nastroj usmeériiovani
pracovniki, proto by se nemélo omezovat pouze na negativni hodnocenti, ale také na pochvaly

za dany pracovni vykon, jeZ jsou €asto opomijeny (Koubek, 2007b, s. 126).

Formalni hodnoceni naproti neformalnimu byva standardizované, racionalni a periodické
v pravidelnych intervalech. Zaznamenava se do dokumentd, které jsou poté uloZeny ve
slozkach jednotlivych zaméstnancii a v budoucnu slouZi jako podklady pro dalsi personalni

¢innosti tykajici se jednotlivych zaméstnanct (Koubek, 2007b, s. 126).
Obecné lze stanovit nasledujici cile, jez jsou pro podnik prioritni (Kocianova, 2010, s. 147):
- zvySovani vykonnosti pracovnikl za pomoci jejich silnych a slabych stranek,

- osobni rozvoj zaméstnanci,

zlepSeni komunikace mezi nadiizenymi a podiizenymi,

- zajisténi podkladi pro rozmist'ovani pracovnik v podniku.
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Dale lze cile rozdélit na cile z pohledu nadfizeného a podiizeného. Mezi hlavni cile
nadrizeného patii zjistit, jak pracovnik zvladd naroky na urCené pracovni misto, zlepsit
pracovni vykon, efektivnost, kvalitu prace, motivaci pracovniki, vztahy mezi nadfizenym a
podiizenym nebo moznost vyuzit vysledki hodnoceni k planovani osobniho rozvoje,

vzdélavani, odménovani Ci fizeni kariéry (Kocianova, 2010, s. 147).

Naproti tomu stoji cile z hlediska pod¥izeného. Hlavnimi cili podtizeného jsou informace o
hodnoceni své prace a o nérocich prace. Dale informace o moznosti kariérniho ristu a pohybu

v podniku ¢i o moznostech osobniho rozvoje (Kocianova, 2010, s. 147-148).
Hodnoceni lze podle frekvence rozdélit na tii nasledujici typy (Duda, 2008, s. 80):
a) pribézné hodnoceni

- zamgéfuje se na jednotlivé pracovni vykony a slouzi ke kontrole prace, pouziva se

predevsim v neforméalnim hodnoceni,
b) prilezitostné hodnoceni

- byva vyvolano okamzitou potfebou, napt. potieba zpracovani pracovniho posudku

pti ukonceni pracovniho poméru,
c) systematické hodnoceni

- provadi se pravidelné za vyuziti riznych standardizovanych postupii podle pfedem
stanovenych Kritérii.
Jelikoz je ovSem proces hodnoceni vykonem clovéka, mize pii jeho posuzovani dojit

K ur¢itym chybam, jez mohou byt pfi¢inou nepfiznivého personalniho rozhodnuti. Mezi

nejcastéjsi chyby patii (Duda, 2008, s. 89-90):

predpojatost (zaujatost) hodnotitele,

- arogantni postoj hodnotitele,

- zlaty stfed (snaha o zprimérovani),

- $patné zvolené métitko pro stupnici hodnoceni,

- UmyslIné chyby proti etice hodnoceni,

- pftiliSna shovivavost ¢i naopak ptisnost,

- tendence hodnotit pracovniky podle svych méftitek,

- piihlizeni k socidlnimu postaveni, pfibuzenstvi, znamostem ¢i pohlavi.
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Pocet metod pro hodnoceni zaméstnancti je velmi vysoky, nize jsou uvedeny nejznameéjsi a

nejpouzivanéj$i metody (Dvorakova, 2012, s. 266-271):
a) Hodnoceni podle stanovenych cili
- vyuziva se predevsim pro hodnoceni manazert a specialistil.
b) Hodnoceni na zakladé plnéni norem
- metoda vyuzivand nejéastéji pro hodnoceni vyrobnich dé€lnikli, pro hodnoceni
vyuziva objektivnich méfitek.
c) Hodnoceni na zakladé kritickych piipadi

- pro kazdého zaméstnance jsou vedeny pisemné zaznamy o piipadech, které se udaly

pii vykonavani pracovni ¢innosti.
d) Hodnoceni pomoci stupnice
- jednotlivé aspekty prace jsou hodnoceny jednotlivé.
e) Checklist
- dotaznik s moznymi odpovéd’'mi ano a ne.
f) Metoda BARS
- vytvareni hodnoticich stupnic pro jednotlivé aspekty pracovniho jednani a jednotliva
pracovni mista. Zaméfeni na dodrZzovani postupil pii praci a vykonu pfi praci.
3.1.6. vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani predstavuje nezbytny proces k udrzeni konkurenceschopnosti podniku. Jedna se
o proces, ktery umoznuje ziskat a rozvijet nové znalosti, dovednosti a schopnosti. PoZadavky
na znalosti a dovednosti se neustale méni a zaméstnanec je tak nucen je neustale prohlubovat a

roz§ifovat.

V systému formovani pracovnich mist se rozliSuji nasledujici tii oblasti (Koubek, 2007, s.

254-256):

e oblast vSeobecného vzdélavani — formovani zakladnich znalosti a dovednosti,
pfevazné v socialnim rozvoji zaméstnance a jeho osobnosti, proces probiha kontrole

ze strany statu,
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oblast odborného vzdélavani — jedna se o procesy formujici specifické dovednosti
a znalosti na dané pracovni misto, jez tvofi zakladni pfipravu na povolani, orientaci,

doskolovani a pteskolovani,

oblast rozvoje — rozvoj se zaméfuje na kariéru pracovnika a jeho momentalné

vykonavana prace je v pozadi.

Metody vzdélavani zaméstnancu

Metody vzdélavani urcuji zpisob, jakym bude zaméstnanec vzdélavan. Je vhodné

organizovat vzdélavani v cyklech, aby byla zajisténa efektivita a hospodarnost. Podnik muize

volit z nasledujicich moznosti vzdélavani (Duda, 2008, s. 117-121):

a)

metoda vzdélavani na pracovisti (,,on the job*)

Tato metoda byva zajiStovana manaZery, vedoucimi pracovniky nebo spolupracovniky.

Mezi nejcastéjsi postupy patii:

b)

A4 o

instruktaz pr¥i vykonu prace — nejjednodussi zplisob zauceni nového nebo

nezkuS$eného zaméstnance,

coaching, mentoring — dlouhodobé instruovani zaméstnance ze strany nadiizeného

pracovnika ¢i skolitele,
asistovani — nezkuseny zaméstnanec je piifazen ke zkuSenému zaméstnanci,

rotace prace — skoleny zaméstnanec je po urcitém obdobi vzdy povéfen jinymi

ukoly v riznych ¢astech podniku,
metoda vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job*)

pifednaska spojena s diskusi — béhem piednasky dochazi k feSeni vzniklych

problému a tim dochazi ke stimulaci a aktivit¢ zaméstnanct,

pripadova studie, workshopy — skute¢né nebo vymyslené tikoly jsou prostudovany,

analyzovany a feSeny vV ramci skupiny,

brainstorming — obdoba piipadové studie, kdy kazdy ucastnik navrhne vlastni

zpusob feSeni problému s naslednou diskusi a snahou najit fesent,

hrani roli — sportovni akce, pfi nichZ se zaméstnanci u¢i manazerskym zkusenostem,

jedna se o ideélni propojeni hry a sportu,

assessment centra — skoleny zaméstnanec plni rizné tikoly a problémy tvofici jeho

kazdodenni pracovni napln.
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Vzdélavani je proces na sebe navazujicich ¢innosti v logické posloupnosti. Tyto faze lze
rozdé¢lit na nasledujici tii ¢asti (Duda, 2008, s. 115-122):

¢ Identifikace a analyza potieb vzdélavani - prvni krok vzdélavani zaméstnanct je
stanoveni potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Za nezbytné se povazuje
definovani pozadavkii pracovniho mista na vzdélani a danou kvalifikaci

zamé&stnanci. Pokud je mezi témito hodnotami nesoulad, je tfeba zah4jit vzdélavani.

e Plinovani a realizace vzdélavani - pii procesu vzdélavani je tieba urcit rozpocet,
Casovy plan, zaméstnance, kterych se bude Skoleni tykat, oblasti a rozsah Skoleni a
metody Skoleni. Realizace vzdélavani se rozliSuje na metody ,,on the job* a ,,off the

job®, které jsou jiz vysvétleny vyse.

e Hodnoceni procesu vzdélavani - nezbytnou soucasti kazdého vzdélavani je jeho
vyhodnoceni. Jelikoz se jedna o posledni bod, je v mnoha podnicich opomijen, ale

pouze pomoci vyhodnoceni vzdélavani Ize zajistit jeho Gi¢innost a spravnou funkci.

3.1.7. odménovani a zaméstnanecké vyhody

Odménovani zaméstnanci je vyznamna personalni oblast pro zaméstnavatele i zaméstnance.
Odménovani je realizovano pievdzné ve form€ mzdy, platu nebo penéznich a nepenéznich
odmén, které by se daly oznacit jako kompenzace za Cas straveny v praci a za vykonanou
¢innost. Jedna se také o jeden z nejefektivnéjSich nastrojii motivace zaméstnanct (Kocianova

2010, s. 160).

Kazda organizace vystupuje jako jedine¢ny komplex €innosti, zdroji a podminek. Systém
odménovani musi odpovidat potiebam kazdé organizace a potifebam zaméstnanci. Z tohoto
divodu nelze vyuzivat pouze jeden styl odménovani, ale kazdy podnik si musi vytvofit svij
vlastni, ktery mu bude nejvice vyhovovat. Zalezi jen na podniku, jaké moznosti a formy

odménovani vyuZzije (Kocidnova, 2010, s. 160).
Zékladni slozky odménovani lze rozdélit na nasledujici (Kocianova, 2010, s. 161;
Dvorakova, 2012, s. 320-324):
e Zakladni a dodatecna penézni odména

o vyjadfuje mnozstvi penéz, které¢ zaméestnanec obdrzi za béZznou pracovni dobu a
svoji vykonanou praci. NejcastéjSimi typy jsou ¢asova a tkolovd mzda. Casovou
mzdu je mozno uplatnit u jakékoliv prace. Jednd se o jednoduchy a

administrativné nendro¢ny systém. Ukolova mzda je na rozdil od ¢asové zavisla
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na vyrobeném mnozstvi v kusech. NejCastéji nachazi vyuziti ve vyrobnich

podnicich, kde Ize definovat cenu a ¢as za jeden vyrobek nebo jeho ¢ast,

o dodate¢na penézni odména je tvofena piiplatky za ptescasy, praci v neobvyklém
¢ase (nocni smeény) nebo piiplatky za praci na uzemi se zvySenymi Zivotnimi
naklady.

o Zaméstnanecké vyhody

o jsou tvofeny predev§im penzijnimi a nemocenskymi piispévky, Uhradou
urazového pojisténi, moznosti sluZzebnich vozii, notebookti a mobilnich telefont
a dalsimi vyhodami, které jsou poskytovany nad ramec zakladni penézni

odmény.
¢ NepenéZni odmény

o predstavuji nefinanéni odmény, které vyplyvaji z vykonavané prace. Jedna se o

moznosti vzdélavani nebo 0 rozvoj schopnosti a dovednosti.

e Procesy Fizeni pracovniho vykonu

S 24

o vytvafi nastroje nefinanéniho motivovani zaméstnancti a poskytuji zpétnou
vazbu pro moznost plnéni a zlepSovani pracovniho vykonu.

Celkova odména

Celkova odmeéna zahrnuje vSechny nastroje, které jsou v podniku k dispozici a mohou byt
vyuzity k ziskani, udrZeni, motivovani a uspokojeni zaméstnancti. V' nasledujici tabulce jsou

zobrazeny jednotlivé slozky celkové odmény (Kocianova, 2010, s. 161):

Tabulka 1: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda / plat
Transakéni odmény Zasluhova odména Celkova ?moma
odména
Zam¢stnanecke
vyhody
Celkova odména
Vzdé¢lavani a rozvoj
Relaéni (vztahové) NepenéZni / vnitini
odmeény . odmény
Zkusenosti / zazitky z
prace

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 521
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Z vyobrazeného obrazku vyplyva, ze transakéni néklady jsou tvofeny hmotnymi odménami
pro zaméstnance, které se tykaji penéznich odmén, jez je mozné financné vy¢islit. Naproti tomu
relacni (vztahové) odmény jsou tvofeny nehmotnymi odménami, jako jsou zkuSenosti nebo
zazitky.

3.1.8. pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

Vztahy mezi lidmi vznikaji i na pracovisti v souvislosti s vykonem prace. Muze se jednat o
bézné neformalni vztahy, ale i o formalni, které jsou upravovany raznymi pravidly. Tyto
pravidla mohou byt platna pouze v ramci uréité pracovni skupiny, v ramci podniku, celostatné
nebo i mezinarodné (Koubek, 2007, s. 325).

Pracovni vztahy zahrnuji vztahy pro jednotlivce nebo vztahy pro vice zaméstnanct
(skupinu). V soucasné dob¢ se rozsifuje pro individualni vztahy mezindrodni pojem ,,employee

relations® a pro kolektivni vztahy ,,industrial relations®.

V podniku vznikaji rizné vztahy, které¢ je mozno €lenit do nasledujicich skupin (Koubek,
2007, s. 325-326):

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

e vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory),
e vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem,

e vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,

e vztahy k zakaznikiim a vefejnosti,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy v podniku,

e vztahy mezi spolupracovniky.

3.1.9. péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance Se tyka jak individualnich sluzeb, tak skupinovych sluzeb. Individualni
sluzby jsou napiiklad pomoc v podob¢ konzultaci pti osobnich problémech, pomoc s problémy
zdravi a nemoci nebo sluzby pro penzionované pracovniky. Skupinové sluzby zahrnuji
zabezpecovani spolecenskych a sportovnich aktivit a stravovacich zatizeni. Zatizeni pro péci o

déti 1ze poskytovat v ramci individudlnich i skupinovych sluzeb (Armstrong, 2007, s. 685).
PéCi o zaméstnance je mozné rozdélit do tii skupin (Koubek, 2007, s. 343):

e povinna péce — fidi se zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami,
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e smluvni péce — je upravena kolektivnimi smlouvami,

e dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele a vyjadiuje jeho usili

o vytvoreni konkuren¢ni vyhody.

vvvvv

e pracovni doba a pracovni rezim,

e pracovni prostiedi,

e Dbezpecnost prace a ochrany zdravi,

e personalni rozvoj zaméstnancil,

e sluzby poskytované zaméstnancim na pracovisti a jejich rodinam,
e péce o zivotni prostiedi.

Pracovni doba urcuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika a jeho volny ¢as, tedy jeho Zivotni
uroven. Zakon upravuje délku pracovni doby v ramci dnii a tydnti. Déle stanovuje maximalni
mozny rozsah prace piesCas a mnoZzstvi prestavek. Pracovni rezim je uréovan povahou
pracovniho procesu (pretrzity, neptetrzity provoz). V rdmci pfetrzitého provozu se jednd o
jednosménny, dvousménny nebo tfisménny provoz, které jsou provadény celoro¢né nebo
sezon€. Pfi nepfetrzitém provozu je pracovni doba obvykle rozvrzena nepravidelné¢ béhem
tydne. V soucasné dob¢ je moderni vyuzivat flexibilni pracovni dobu (Koubek, 2007, s. 344-
345).

Pracovni prostiedi je souhrn vSech fyzikalnich, chemickych, biologickych a kulturnich
podminek putisobicich na zaméstnance v prub&éhu vykonu prace. Je urCovano charakterem
vykonavané prace, prostorem, hygienickym a technickym vybavenim a uspofddanim
pracoviSté. Nepiiznivé pracovni prostfedi zvySuje pracovni zaté€z a sniZzuje vykonnost, jelikoz
musi zaméstnanec vynakladat ¢ast Usili na ptekonani nepiiznivych vlivi. V extrémnim ptipadé

hrozi zdravotni nebo moralni poSkozeni zaméstnance (Dvotakova, 2012, s. 184-185).
Spravné pracovni prostiedi zahrnuje mnoho faktor (Dvoiakova, 2012, s. 185-189):

e prostorové feSeni — spravné uspofadané pracovisté (vyska pracovniho stolu nebo

moznosti ptizptisobeni pracovni zidle),

e barevna UOprava — slouzi ke snadngj$i orientaci na pracovisti (reflexni plochy) a

stimuluje rozdilné pocity (syté barvy vytvareji dojem mensiho prostoru, ale vytvareji
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dojem tepla a podporuji €innost, kdezto svétlé a studené barvy jej opticky zvétSuji a

podporuji dusevni sousttedéni a klid),
e osvétleni — nejpfizniveéjsi je denni svétlo, pokud to neni mozno, je tfeba zarucit, aby

svételny zdroj byl ve spravném sméru a mél spravnou intenzitu,

e mikroklimatické podminky — jedna se o teplotu vzduchu, relativni vihkost vzduchu a

rychlost proudéni vzduchu,

biologické a chemické Skodliviny,

e hluk — nepfijemny nebo Skodlivy hluk, hladina hluku by neméla piesahovat 30 dB,

v nasledujici tabulce je zobrazen piehled hladin hluka s jejich nasledky.

Tabulka 2: Piehled u¢inku hluku na ¢lovéka

Hladina hluku (dB) | Uginek hluku

Do 30 Normalni, pfirozené prostiedi

30-65 Relativni hluk s obtézujicimi G¢inky p#i duSevni praci
65-95 Absolutni hluk se Skodlivymi ucinky

95-130 Skodlivy hluk s nebezpe¢im poskozeni sluchovych organii
Nad 130 Bolestivy hluk s nenapravitelnymi $kodami sluchu

Zdroj: Dvorakova, 2012, s. 189

3.1.10. personalni informacni systém

Nezbytnou podminkou spravného fungovani personalni prace v podniku je existence
vérohodnych a detailnich informaci potiebnych pro rozhodovéni. Personélni informac¢ni systém
musi zajistit data tykajici se personalnich procest a ¢innosti — ziskavani, tfidéni, uchovavani,

vyhledavani a distribuci (Dvorakova, 2012, s. 368-369).

Rozsah pouZzivani informacnich systému se znacné lisi v zavislosti na velikosti podniku.
V malych podnicich je vétSinou veden manudlné a nckteré oblasti jsou outsourcovany. Ve
sttednich a velkych podnicich dochdzi k CastéjSimu pouzivani pocitaCovych systému

(Dvorakova, 2012, s. 369).

Dutivody pro zavedeni persondlniho informac¢niho systému jsou zlepSeni personalnich sluzeb
a jejich ucinnosti, sniZzeni nakladl, touha persondlniho Gtvaru zménit povahu svych vztaht
s pracovniky, transformace personalniho Utvaru a nabidka sluzeb l1épe vyhovujicich novému

Svétu prace a jejich atraktivita (Armstrong, 2007, s. 723).
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Personalni informacni systém v sobé zahrnuje evidenci zaméstnanci, zpracovani mezd,
odmén a ndhrad, evidenci a zpracovani dochazky a absence zaméstnanci, planovani pracovni
doby, planovani volnych pracovnich mist, persondlni samoobsluhu, vzdélavani, ftizeni
vykonnosti, hodnoceni zaméstnancti, vybérova fizeni, kariérni rist a odménovani manazera

(Dvorakova, 2012, s. 369).

Zavedeni persondlniho informac¢niho systému mé& mnoho vyhod, mezi nejcastéjsi patii
zlepSeni pfistupu k idajim o lidskych zdrojich, moderni, Gsporné, praktické a standardizované

postupy, piimeiené]si a presnéjsi udaje a lepsi vnitini profil personalni prace (Armstrong, 2007,
S. 723).

Soucasné informacni systémy pracuji s obrovskym mnozstvim dat, at’ jiz z internich nebo
externich zdroja, proto je vhodné tyto data rozdélovat do subsystémi, V nichz je jednodussi se
orientovat. Nejcastéji jsou vyuzivany &tyfi subsystémy, které obsahuji informace 0
pracovnicich, pracovnich mistech, personalnich ¢innostech a vnéjSich podminkach (Koubek,
2007, s. 363).

3.2. Shrnuti kapitoly

Personalni prace a ftizeni lidskych zdroji je nezbytnou soucésti kazdého podniku. Tato
kapitola navazuje na druhou kapitolu, zabyvajici se personalnim controllingem. V této kapitole
je z teoretického hlediska popsano fizeni lidskych zdrojd, co si pod nim Ize ptredstavit a jeho
historie. Nasledné cile a ¢innosti personalniho Gtvaru, mezi které patii analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdrojt, ziskavani zaméstnancu a dale jejich vybér, pfijimani, rozmisténi,
hodnoceni, vzdélavani a odménovani. Nezbytnou soucasti je také péfe o zaméstnance a

personalni informacni systém.

Propracovanost a zpusob vyuziti personalni prace se lisi podle velikosti podniku. Malé
podniky Casto funguji bez pocitacovych programi, ale s nariistajicim po¢tem zaméstnancti roste
i mnozstvi dat, které je tieba archivovat a mit k nim ptistup. Za timto uc¢elem podniky v dnesni

dob¢ vyzivaji informac¢ni systémy, které zna¢né ulehéuji spravu a pfistup ke vSem datim.
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4. CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Nasledujici kapitola poskytuje zakladni charakteristiku spole¢nosti HAK Velkoobchod s.r.o.
Jako prvni je zobrazena historie, profil a zdkladni ekonomické udaje o spolecnosti. Déle je zde
zobrazena organizacni struktura spolecnosti, profil zaméstnanci a v neposledni fad¢ také

finan¢ni vykonnost béhem uplynulych ¢tyft let.

Firma HAK vznikla v lednu 1993 jako sdruzeni fyzickych osob se zaméfenim na
velkoobchod s vodarenskym materidlem. Transformaci vznikla 1. 3. 2006 spole¢nost HAK
velkoobchod s. r. 0. Sidlo spolegnosti se nachazi v Cerné za Bory a zakladni kapital &ini
1 175 000 K¢.

Spole¢nost se specializuje na dodavky materidlu pro vodovody a kanalizace a na jejich
vystavbu, rekonstrukeci i opravy. Jedna se predev$im o kanalizaéni systémy, drenazni systémy,

vodovodni systémy, jimky, septiky a dal$i vodovodni material.

Podnik dodava material stavebnim firmam ale i koneénym odbérateltim. Pro bézné odbéry
jsou stalym zakaznikim poskytovany rdzné druhy slev. Na akce vétSiho rozsahu jsou
zpracovavané specifické cenové nabidky. Spole¢nost zajistuje po dohodé i rozvoz materialu.
Splatnosti faktur jsou po dohodé se zakaznikem s pfihlédnutim na rozsah a druh zakazky. Pro

kvalitngj$i servis zadkaznikiim spolec¢nost zfidila pobocku v Havlickové Brodé.

V Cele spoleCnosti stoji jednatelé, kterym jsou podiizeni vedouci ucetnictvi, vedouci
marketingu, vedouci odbytu a logistiky, vedouci skladu a personalni vedouci. Organizaéni

schéma je vysvétleno v samostatné podkapitole.

Poslanim podniku je poskytovat bezpecné, spolehlivé a kvalitni vyrobky svym zakazniktm,
které splituji jejich ocekavani.

Vizi podniku je pfindSet inovace ve svém oboru a piispivat k vyssi kvalité zivota a zivotniho
HAK
v
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Obrazek 11: Logo spole¢nosti

Zdroj: Vyrocni zprava



Organizacni struktura podniku se skladé z péti hlavnich utvart, kterym jsou nadiazeni oba
jednatelé, jez maji stejné pravomoci. Jednotlivé utvary maji pfitazeny své ukoly, za které je
zodpovédny vzdy vedouci pracovnik Utvaru. Kazdy mésic je organizovana schiize vedoucich
pracovnikd s majiteli, na které jednotlivi vedouci prezentuji své dosazené cile a o¢ekavani pro
dalsi mésic. Déle zde probiha diskuze o budoucich planech a ukolech pro jednotlivé ttvary.
V piipad¢ vétsich zakdzek je sjednana mimotfadnd schlize, za ucelem prodiskutovani postupu
pfi dané zakazce. Jednou za rok je organizovana celopodnikova schiize, na které jsou
zamé&stnanci informovani o vyvoji v uplynulém obdobi a jsou seznameni s planem na budouci

rok. Organiza¢ni schéma je piilozeno v piiloze ¢islo jedna.

4.1. Finan¢ni vykonnost

Nezbytnym tkolem kazdého podniku je generovat zisk, jelikoz bez néj nelze dlouhodobé
existovat. Ve sledovaném podniku je provedena analyza finan¢ni vykonnosti za uplynulych pét
let, jeZ je zobrazena na nasledujicim grafu. Tento graf zobrazuje trzby za prodané zbozi, jez
jsou zobrazeny modie. Dale naklady vynalozené na prodané zbozi, které zobrazeny Cervené a
Vv neposledni fadé také zisk, jeZ je zobrazen zelené. V grafu lze sledovat urcité vykyvy, které
jsou zpusobeny predev$im narazovymi velkymi zakdzkami béhem roku, a podnik je na né
ptipraven. Podnik si udrzuje stabilni hladinu zisku mezi dvaceti a dvaceti péti miliony K¢ za

rok.

Financni vykonnost (v tis. K¢)
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=== Tr;by za prodej vyrobk(l === Ngklady vynaloZené na prodej zbozi zisk

Graf 1: Finanéni vykonnost (v tis. K¢&)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé uicetnich vykazii
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5. ANALYZA PERSONALNIHO CONTROLLINGU

Nasledujici kapitola se zabyva analyzou personalniho controllingu ve spolec¢nosti HAK
Velkoobchod s.r.o. Cilem podniku v personalni oblasti je mit stabilni tym zamé&stnanca, kteti
budou pro firmu pfinosem a nebudou odchazet z podniku. Tuto oblast podnik pravidelné
sleduje pomoci statistickych dat a pravidelnych mési¢nich reportt, které vytvaieji jednotlivi

vedouci.

Analyza byla provedena pomoci fizenych a ¢aste¢né fizenych rozhovorta s majiteli podniku
a vedoucimi pracovniky, analyzou vnitropodnikovych dokumentt, vykazu zisku a ztrat a

rozvahy.

Jako zéklad pro tuto kapitolu je pouzit ,, Obrdzek 6: Nastroje persondlniho controllingu“
v kapitole Persondlni controlling. Je tedy rozdélena na jednotlivé &asti, které se zabyvaji
auditem fizeni lidskych zdroji, personalnimi standardy, statistikami a ukazateli, a socialnimi

ankety.
Audit Fizeni lidskych zdroji

Prvni ¢ast auditu je zamé&fena na ziskavani a vybér lidskych zdroji. Podnik se snazi udrzet
Si své stavajici zaméstnance, ovSem to neni vzdy mozné, a proto je pro jednotlivé pracovni
pozice ziizen popis jejich pracovni naplné. Pokud je potieba ziskat nového pracovnika, podnik
se snazi udélat prizkum mezi svymi internimi zaméstnanci, zda by neméli zdjem o zménu
pracovniho mista. To je realizovdno pomoci interni komunikace a informacemi na nasténkach

v podniku.

Pokud neni moZné vybrat nového zaméstnance mezi stavajicimi, je podnik nucen vypsat
vybérové fizeni na volnou pozici. Informace o volné pracovni pozici jsou distribuovany na
internetovych portalech, jez jsou zaméfeny na volné pracovni pozice, a dale v regionalnich
novinach a ptipadné i na reklamnich plochach v okoli podniku. Inzerce obsahuje nézev a logo
spole€nosti, ndzev a ndpli pracovni pozice, pozadavky na uchazee (praxe, vzdélani), typ
pracovniho poméru a o¢ekévana doba nastupu. Po zvetejnéni nabidky je stanovena doba, po

kterou se mohou uchazeci na zvefejnénou pozici ptihlaSovat. VEétSinou se jedna o jeden meésic.

Po ptihlaseni zajemct jsou jednotlivé Zivotopisy analyzovany a poté je usporadano vybérové
fizeni, kam jsou vybrani uchaze¢i individualné pozvani a je s nimi veden pfiblizné pul hodinovy
rozhovor, na jehoz zaklad¢ je poté rozhodovano o vhodném zajemci. Pohovory vede personalni
vedouci, pfipadné v jeho absenci majitelé podniku. Po ukonceni veskerych rozhovoru jsou

uchazeci pfiblizné do tydne informovani o vysledku pfijimaciho fizeni.
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Postup pfijimani zaméstnanct se znacné podoba procesu, jenz je definovan v teoretické Casti
této prace, a lze jej tedy oznacit za spravné zorganizovany a funk¢ni, jelikoZ podnik tuto

metodiku aplikuje jiz n¢kolik let, a to bez vétsich problému.

Veskeré zdznamy o zaméstnancich jsou vedeny v tisténé, a zaroven elektronické podob¢ na

uzavienych firemnich serverech. Zaznamy jsou evidovany v souladu s platnymi zakony.
Hodnoceni zaméstnancii

Hodnoceni zaméstnancti se odviji od jejich pracovniho umisténi. Vedouci pracovnici jsou
hodnoceni majiteli podniku a podle jejich vykonu jsou jim pfifazovany odmeény. Jednotlivi
vedouci jsou odpovédni za svoje podiizené a prubézné kontroluji jejich vykonnost. Cilem
podniku je zvysit vykonnost zaméstnanci a jejich loajalitu a motivaci. Tyto cile jsou velmi
obecné a bylo by vhodné je vice specifikovat, piipadné i specifikovat cile z pohledu

nadfizeného a podiizeného.

V rdmci frekvence hodnoceni podnik nevyuziva vSechny moznosti hodnoceni, jeZ jsou
definovany v teoretické c&asti. Prubézné hodnoceni je provadéno vedoucimi pracovniky
jednotlivych tseku, jelikoz nejlépe znaji své podiizené a jejich ocekavany vykon. Systematické
hodnoceni je provadéno jednou ro¢né a na jeho zakladé jsou rozdélovany ro¢ni prémie a
odmény. Ptilezitostné hodnoceni neni v podniku vyuzivano. Pro podnik je ptinosné jeho

vyuzivani pti odchodu zaméstnance za tcelem zjisténi odchodu a zpétné vazby na podnik.

Podnik pouziva pro hodnoceni metody podle stanovenych cili pro vedouci pracovniky a pro
ostatni zaméstnance je vyuzivana metoda na zakladé plnéni norem.

Vzdélavani

Podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je organizovan pro jednotlivé oddé€leni zcela
oddéleng, jelikoz kazdé odd€leni ma jiné potfeby. Vedouci pracovnici jsou $koleni v rdmci
jednéni s lidmi a dale v oblastech jejich odborné pisobnosti. Zaméstnanci, kteti pracuji ve
skladu, jsou Skoleni ohledné bezpe¢nosti a také o novych produktech, s himiz budou pracovat.
Zaméstnanci z marketingu a ucetnictvi si vybiraji seminafe sami podle svého uvazeni, pouze
musi byt dany seminat poté schvalen vedoucim pracovnikem nebo jednim z majitelti. Obdobna

situace je také v oddélenich nakupu a lidskych zdroju.

Mohlo by se zdat, Ze tento systém je neefektivni. V minulosti ov§em podnik pouzival metodu
povinnych Skoleni, na které se museli vSichni zaméstnanci dostavit, i kdyz se dana tématika

netykala jejich pracovni naplné€. Po pfechodu na metodu, kdy si kazdy zaméstnanec vybira
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Skoleni dle svého uvazeni, klesly nédklady na vzdé€lavani, a zarovein se snizil pocet hodin, jez

zaméstnanci travili mimo pracoviste.
Personalni standardy
Podnik mé stanovené nasledujici personalni standardy:
- prispévek na stravovani,
- finan¢ni odména pii Zivotnich jubileich,
- kazdy zaméstnanec musi byt alespon tii dny na skoleni béhem roku,
- s kazdym zaméstnancem je vykondn osobni pohovor jednou za rok.

Standardy, jez ma podnik stanoveny, se 1isi od téch definovanych Vv teoretické ¢asti. Mnoho
zaméstnancl ovSem oceni finanéni odménu pii jubileich a pfispévek na stravovani. Bylo by
vhodné do personalnich standardti zahrnout znalost ¢ilti a hodnot podniku a vystupni pohovor

pii odchodu zaméstnance z podniku, aby byl zjistén diivod odchodu a zpétna vazba na podnik.
Personalni ukazatele

Ukazatelé chovani pracovniki

Podnik vykazuje minimalni miru Urazovosti. Drobnym nehodam se samoziejmé nelze
vyhnout, jejich Cetnost je pfiblizn€ jeden drobny uraz za piil roku. Nemocnost zaméstnanct je
zobrazena na nasledujicim grafu, ktery zobrazuje nemocnost béhem roku 2017 pro jednotlivé

mésice vuci celkovym odpracovanym hodindm v procentech.

Nemocnost v roce 2017
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Graf 2: Nemocnost v roce 2017

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii
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Jak lze vidét, nejvétsi nemocnost je dosazena v Unoru a poté v listopadu, kdy jsou ¢asto
roz$iteny chfipkové epidemie. Priméma doba nemocnosti na jednoho zaméstnance jsou
priblizné dva dny v téchto mésicich. Naopak nejmensi nemocnost je v mésicich CervenecC a
srpen. Bohuzel je téZké uréit, kolik dovolené si zaméstnanci vzali misto nemocenské, aby se

jim nesnizila vyplacend mzda.

Na nasledujicim grafu je zobrazen souhrn poctu let, po ktery jsou zaméstnanci v podniku
zamé&stnani. Pro podnik je vyhodné, pokud jsou zaméstnanci loajalni a neodchazeji z podniku.
Ve sledovaném podniku pracuje déle nez Sest let dvanact zaméstnanct, z nichz jeden v podniku
pracuje déle nez jedenact let. Tito zaméstnanci predstavuji témeét Sedesat procent veskerych
zaméstnancl, z ¢ehoz Ize vyvodit, ze zaméstnanci jsou vi¢i podniku znacné loajalni a
neopoustéji své pozice. Zameéstnancu, jez jsou v podniku méné nez pét let, je sedm, z toho
pouze dva nastoupili béhem posledniho roku. Podnik ma minimalni procento fluktuace,

primérné se jedna o jednoho zaméstnance za rok.

Struktura zaméstnanc( dle poctu let v podniku
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Graf 3: Struktura zaméstnanct dle poctu let v podniku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii
Ukazatele vnitini efektivity

Primérna doba potiebna k obsazeni volného pracovniho mista se vypocita jako rozdil mezi
datem pfiijeti nabidky zaméstnani uchazecem a datem identifikace potieby obsazeni volného
mista. Doba potfebna k obsazeni volného mista se 1isi dle pracovni napln¢. Na pozici skladnik
se ve vetSin€ pripadl podaii sehnat nového zaméstnance do jednoho mésice. Pokud se jedna o
odborné pozice, zde je situace odli$na. Pti obsazovani volného mista z internich zdroja je volna
pozice obsazena téméf okamzité. Je-li pozice obsazovana z vné podniku, Cas potiebny
k nalezeni vhodného kandidata se pohybuje mezi jednim a tfemi mésici. Podnik nabizi odménu

pro zaméstnance za doporuceni vhodného kandidéata z vné podniku. Pokud bude tento kandidat
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vybran a ztstane v podniku déle nez tfi mésice, obdrzi zaméstnanec odménu ve vysi pét
tisic K¢.

Primérné naklady na obsazeni jednoho pracovniho mista nejsou v podniku jasné
definovany, ale bylo by vhodné je v budoucnu sledovat. Mezi naklady, které lze zafadit do
nakladu na obsazeni pracovniho mista patii pfedevsim naklady inzerce, poplatky personalnim
agenturam (pokud jsou vyuzity), bonusy pro zaméstnance za doporuc¢eni vhodného uchazece

nebo naklady osob zabyvajicich se vybérem a hledanim nového zaméstnance.

Hodiny vzdélavani se 1i§i dle pracovni naplné nového zaméstnance. Jedna-li se o
zamestnance na pozici skladnik, Skoleni se sklada z povinnych bezpecnostnich Skoleni béhem
pracovniho dne. U odbornych pozic nelze stanovit obecné potiebny cas, jelikoz kazdy novy

zaméstnanec ma jiné vzdélani a zkusSenosti.

Podil naklad na vzdélavani v mzdovych nakladech, v celkovych nakladech a néklady na
jednu skolici hodinu podnik v souc¢asné dob¢ nesleduje. Do budoucna je vhodné tyto naklady

vice sledovat a zamé&fit se na jejich vyhodnocovani.
Ukazatelé celkové efektivity vyuZiti lidskych zdrojii

Podil osobnich nakladi na celkovych nakladech tvoii pouze pét procent. Zna¢na Cast
nakladl pfipadd na ndklady vynalozené na prodej zboZzi (145,9 mil. K¢), zatimco osobni
naklady tvoti pouze 7,5 mil. K¢ Miuze se zdat, ze naklady vynalozené na prodej zbozi jsou

vysoké, je ovSem potieba vzit v ivahu napli firmy a trzby z prodaného zbozi (169,2 mil. K¢).

Priimérnd hruba mzda ¢ini 23 031 K¢&. V pardubickém kraji ¢ini primérna mzda 24 665 K¢.
Priimérna mzda je ovSem snadno ovlivnitelna vy$s§imi platy vedoucich pracovnikii a majiteld,
resp. zaméstnancl na zkraceny uvazek. Z tohoto diivodu je zadouci vyuzit modus, ke kterému

je ovSem zapotiebi jinych dat, jez nejsou dostupna.
Pomér poctu pracovnikl personalniho ttvaru k celkovému poétu zaméstnancu ¢ini 5,3 %.
Personalni statistiky

Nasledujici ¢ast je rozdélena na dvé statistické oblasti. Prvni porovnava stav a vyvoj
personalu. V této Casti je zobrazen pocet a struktura zaméstnanct dle organizacni struktury,
rozlozeni zaméstnancti v jednotlivych usecich, rozdéleni dle pohlavi a véku zaméstnancu. Dale

demograficka struktura, jez je rozdélena dle pohlavi, véku, bydlisté a dosazené¢ho vzdélani.

Druha ¢ast persondlnich statistik se zabira strukturou a vyvojem personalnich nakladi.
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Stav a vyvoj zaméstnancii

V podniku pracuje celkem devatenact zaméstnancu a fidi jej dva majitelé, ktefi jsou na
nasledujicim grafu zobrazeni tmavé modrou barvou. P&t vedoucich pracovniki je zobrazeno

zelenou barvou a ¢trnact fadovych zaméstnanct, kteti se dale déli dle useku, ve kterych pracuji.

Struktura zaméstnancul dle organizacni
struktury

= majitelé
= vedouci

® zameéstnanci

Graf 4: Struktura zamé&stnancti dle organizaéni struktury

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

V minulosti v podniku pracovalo méné zaméstnanci, jak lze vidét na nasledujicim grafu.
Mezi lety 2008 a 2012 se stav zaméstnancii pohyboval kolem ¢&trnacti. V nasledujicich letech
byli pfijati tii novi zaméstnanci a postupné pocet zaméstnanci vzrostl na soucasnych

devatenact.

Vyvoj poctu zaméstnancl v letech 2008 az 2017
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Graf 5: Vyvoj po¢tu zaméstnanct v letech 2008 az 2017

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii
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Jak jiz bylo zminéno vySe, zaméstnanci pracuji v ruznych odd€lenich. RozloZeni

zaméstnancu dle tsekl je zobrazeno na grafu nize.

Struktura zaméstnancu dle UsekU

marketing
= Ucetnictvi
= sklad
m odbyt a logistika

m personalistika

Graf 6: Struktura zaméstnancu dle usekd

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

P&t zaméstnancti zastava praci vedoucich vybranych ttvari a jejich hlavni pracovni naplni

je dohlizet na chod svého tutvaru.

Vedouci marketingu zodpovida za jednoho podfizeného. Jejich €innost zahrnuje tvorbu
reklamnich a slevovych akci, propagacnich predmétli a prezentaci podniku na veletrzich.
Slevové a reklamni akce jsou béhem roku upravovany, aby odpovidaly aktualni situaci na trhu

a oslovili co nejveétsi mnozstvi potencialnich zakaznik.

V oddéleni ucetnictvi jsou zaméstnadni dva pracovnici, z toho jeden zaméstnanec na
zkraceny uvazek, a dale jeden vedouci. Ukolem oddéleni je sprava uéetnictvi podniku, kontrola

spravnosti k tomu potiebné dokumentace a vyplata mezd.

Ve skladu na pobocce v Pardubicich pracuje sedm zaméstnancii, kteti pfijimaji, uskladnuji
a pfipravuji zboZi k vydeji, z nichZ jeden zastava funkci vedouciho skladu. Jeho ukolem je
zodpovidat za sklad a komunikace s vedoucim odbytu a logistiky. Dulezité je spravna evidence
skladovych zasob a rozmisténi jednotlivych vyrobkd. Druhd pobocka, jez se nachazi
v Havlickové Brod¢, zaméstnava tii zaméstnance, z nichZz jeden zastdva funkci mistra. Tato
funkce zahrnuje zodpovédnost za stav skladovych zasob, komunikaci s vedoucim a prodej
zboZi.

Vedouci odbytu a logistiky zodpovida za tym o tfech lidech, z nichz jeden je zaméstnan na
zkraceny Uvazek. Ukolem vedouciho odbytu a logistiky je kontrola spole¢nosti a pobodek
v Pardubicich a Havlickové Brod¢. Jeho tym komunikuje s odbérateli a dodavateli a zajistuje

ptfepravu zboZi.
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Personalni oddé€leni zastupuje pouze vedouci, bez dalsich spolupracovnikii. Jeho pracovni

napln tvofi pfijimani novych zaméstnancti, evidence a propousténi zaméstnanci a sprava mezd.

Na nasledujicim grafu lze vidét poet zaméstnanct rozdélenych podle pohlavi. Jelikoz

7w

zna¢na Cast zaméstnanci pracuje ve skladu, coz obnasi fyzicky naro¢nou praci, neni

prekvapenim, Ze dvanact zaméstnancl jsou muzi a sedm Zeny.

Struktura zaméstnanct dle pohlavi

® muz

® 7ena

Graf 7: Struktura zaméstnanct dle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

Na grafu nize lze sledovat v€kové rozlozeni zaméstnancii, jez je rozdéleno do Ctyt skupin.
Prvni skupinu tvoifi zaméstnanci ve véku osmndct az dvacet devét let, ktefi predstavuji pouze
deset procent (dva zaméstnanci) z celkového poétu zaméstnancti. Podobné je na tom skupina
s vékovym rozloZenim padesat Sest let a vice s podilem Sestnact procent (tfi zaméstnanci).
Vékové rozmezi Ctyficet Sest az padesat pét let zastupuje dvacet jedna procent (Styfi
zamé&stnanci) a nejveétsi podil zaujima v€kova skupina mezi tficeti az Ctyficeti péti lety

s padesati tfi procenty, coz piedstavuje deset zaméstnanci.

Struktura zaméstnancu dle véku
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Graf 8: Struktura zaméstnanct dle véku

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii
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Z grafu lze odvodit budouci potiebu novych zaméstnanci, jelikoz t¥i zaméstnanci jsou starsi
nez padesat Sest let. Podnik bude nucen béhem nékolika nasledujicich najit za tyto pracovniky
nahradu, aby nedoslo k ohroZeni chodu. Nemél by tuto situace podcenit a v¢as zacit hledat nove

zameéstnance.

Nasledujici graf poskytuje charakteristiku zaméstnanci dle vzdalenosti jejich bydlisté¢ od
podniku. Pro ur€eni vzdalenosti je pouzita letecka vzdalenost. Nejvétsi poCet zaméstnanct
(osm) zije ve vzdalenosti mezi péti a deseti kilometry od podniku. Podobna situace je u
zamé&stnancu, ktefi bydli ve vzdalenosti jedenact az dvacet kilometri od podniku (sedm).
Nejblize podniku (do péti kilometrt) bydli tfi zaméstnanci a podobna situace je i u

zaméstnanct, ktetfi dojizdéji dvacet jeden kilometr a vice (jeden zamé&stnanec).

Struktura zaméstnanc( dle bydlisté

mdo5km
®5-10km
11-20km

m 21 km vice

Graf 9: Struktura zaméstnancu dle bydlisté

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

Vzdélani zaméstnanct souvisi s jejich pracovni pozici. Jak Ize vidét na grafu nize, pouze
jeden zaméstnanec ukoncil vzdélani zakladni Skolou a tii stfedoskolskym bez maturity. Tito
zamé&stnanci pracuji ve skladu, kde nejsou specifikovany Zadné pozadavky na vzdélani.

Sttedoskolské vzdélani s maturitou ma devét zaméstnancti a Sest vysokoskolské.
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Struktura zaméstnancu dle dosazeného
vzdélani

m zakladni Skola

m stredoskolské

stredoskolské s
maturitou

= vysokosSkolské

Graf 10: Struktura zaméstnanca dle dosazeného vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii
Vyvoj a struktura persondlnich nakladii:
Jelikoz podnik nesleduje strukturu nékladl, které vznikaji s naborem, vybérem a

zaSkolovanim pracovnikd, bude nasledujici ¢ast zaméfena na vyvoj a strukturu osobnich

nakladl zaméstnancti v obdobi let 2012 az 2016. Tento vyvoj je zobrazen na grafu nize.

Osobni naklady
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2012 2013 2014 2015 2016

Graf 11: Vyvoj osobnich naklada

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

Z grafu je patrny riist osobnich nékladi spolu s ristem poctu zaméstnanct. Jedina odchylka
se nachazi vroce 2016, kdy podnik zaméstnaval o jednoho zaméstnance méné nez
v predchozim roce, ale zaroven byly osobni ndklady vyssi. Tato odchylka je zplsobena
rozdilnym rozloZzenim osobnich nakladi. Pro tyto dvé obdobi je rozlozeni osobnich nakladt

zobrazeno na nasledujicim grafu.
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Struktura osobnich naklad
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Graf 12: Struktura osobnich nakladt

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé internich dokumentii

Jak 1ze vidét, se sniZzenim poctu zaméstnanct doslo ke sniZzeni nakladu na mzdy. Nepatrné

zvySeni lze zaznamenat u socialniho zabezpeceni a u vyplacenych odmén.
Socialni ankety

V podniku je zaveden kazdoro¢ni pohovor se zaméstnanci, na jehoz konci vypliuji
zameéstnanci kratky anonymni dotaznik ohledné jejich spokojenosti, ocekavani a navrhii na

zlepseni.

V rdmci tohoto pohovoru se majitelé podniku snazi ptistupovat ke kazdému zaméstnanci
individualné a zjistit jeho potieby. Pohovor neni nijak strukturovany, majitelé maji urcité
oblibené otazky, ale neni stanovené, Ze se jich musi drzet, jelikoz kazdy zaméstnanec ma jinou
osobnost a je tieba pouzit jiny pristup. Na konci pohovoru vypliuji zaméstnanci kratky

anonymni dotaznik ohledné jejich spokojenosti v podniku.
Shrnuti kapitoly

V této Casti diplomové prace, jeZ navazuje na piedstaveni podniku, je popsana a provedena
analyza personalniho controllingu dle parametri definovanych v teoretické c¢asti. Jsou
analyzovany jednotlivé personalni nastroje, jez jsou v podniku vyuzivany. Nejdfive je proveden
audit fizeni lidskych zdrojti. Déle jsou stanoveny personalni standardy, statistiky a ukazatele.
Posledni cast se zabird socialnimi anketami. Pfi zkoumani jednotlivych oblasti byly nalezeny
drobné nedostatky, které ale neohrozuji chod podniku. Je Zadouci se na tyto nedostatky zaméfit

a v budoucnu je eliminovat.
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6. ZHODNOCENI ANALYZY, NAVRHY OPATRENI

V piedchozi kapitole jsou rozebrany jednotlivé nastroje personalniho controllingu
spole¢nosti HAK Velkoobchod s.r.o. Posledni kapitola diplomové prace se zabyva
zhodnocenim analyzy a navrhy na zleps$eni soucasné situace. Jednotlivé nastroje personélniho
controllingu jsou zde zhodnoceny a porovnany s teoretickymi vychodisky. Na zakladé
provedené analyzy personalniho controllingu je mozno doporucit opatieni, které je mozné ve

sledovaném podniku uplatnit.

Jako prvni z nastroji personalniho controllingu je analyzovan audit fizeni lidskych zdroja.
Tento nastroj se sklada z analyzy ziskavani a vybéru zaméstnanct, hodnoceni zaméstnanct a
vzdélavani. Postup pii pfijimani zaméstnanci se ve vétsSin€ krokl podoba tomu, jez je definovan
Vv teoretické cCasti v podkapitole ,,ziskdavadni, vyver a prijimdni pracovnikii . Naproti tomu
v ramci hodnoceni jsou moznosti na zlepSeni. Podnik by mohl Iépe definovat cile pro
zamgéstnance, piipadné je definovat i z pohledu nadiizeného a podiizeného. V rdmci frekvence
hodnoceni podnik vyuzivd pouze pribézné hodnoceni, jez je provadéno vedoucimi, a
systematické hodnocenti, které je provadéno jednou roéné majiteli podniku a vedoucimi. Uginné
by bylo zavedeni pfilezitostného hodnoceni pii odchodu zaméstnance, pro zjisténi divodu
k odchodu a jeho spokojenosti s podnikem. V oblasti vzdélavani podnik pied nékolika lety
zaved| novou metodu, jez se osvédcila. Misto povinnych §koleni pro v§echny zaméstnance maji
zaméstnanci moznost vybrat si vhodné skoleni, které odpovidd jejich pracovni naplni a
zatazeni. Tento vybér poté pouze musi byt schvalen pfimym vedoucim nebo jednim z majiteld.
Tato zména vedla ke sniZeni nakladd na vzdélavani, redukci ¢asu straveného na $kolenich a ke

zvySeni motivace a aktivity na Skolenich.

Druhym néastrojem jsou personalni standardy. Podnik méa stanovené standardy tykajici se
prispévki na stravovani, finan¢nich odmén pfi jubileich, Skoleni a pohovort. Pti porovnani se
standardy v teoretické ¢asti, 1ze najit urcité rozdily. Podnik by mél do téchto standardt zatadit
znalost cilti a hodnot podniku, a pokud moZzno i vystupni pohovor se zaméstnancem pfi jeho

odchodu.

Personalni ukazatele se rozd¢luji do jednotlivych kategorii. Prvni kategorii jsou ukazatelé
chovani pracovnikli, mezi které patii mira Urazovosti, nemocnost a pocet let, po ktery
zaméstnanci v podniku pracuji. Urazovost se pohybuje na nizké drovni. Jsou evidovany
ptiblizné dva drobné urazy béhem jednoho roku. VySe nemocnosti se odviji podle sledovaného
mésice. V unoru a listopadu je nemocnost nejvyssi, naopak v letnich mésicich, Cervenec a

srpen, je nejmensi. Vice nez polovina zaméstnanct pracuje v podniku déle nez pét let. Podnik
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ma tedy stabilni zakladnu zaméstnanct. Pouze dva zamé&stnanci nastoupili béhem posledniho

roku. Primérné podnik opusti dobrovolné jeden pracovnik za rok.

V ramci ukazateld vnitini efektivity se podnik zabyva pouze primérnou dobou k obsazeni
pracovniho mista, ktera se pohybuje mezi jednim a tfemi mésici, podle typu obsazované pozice.
Primérné néklady na obsazeni jednoho pracovniho mista a podil nakladi na vzdélavani
v celkovych nékladech nejsou v podniku sledovany a bylo by vhodné je zatadit do sledovanych
oblasti. Hodiny vzdélavani na jednoho zaméstnance nelze presné urcit, jelikoz kazda pozice

vyzaduje jina Skoleni a kazdy novy zaméstnanec ma jiné zkusenosti a piedpoklady.

Ukazatelé celkové efektivity vyuziti lidskych zdroji jsou sledovany pomoci podilu osobnich
nakladt na celkovych nakladech, primérné mzdy a poméru poctu zaméstnancti personalniho
utvaru vuci celkovému poctu zaméstnanct. Podil osobnich nakladt na celkovych nakladech
tvoti pét procent. Primérna mzda v podniku dosahuje 23 031 K¢, coz je o 1 634 K& méné, nez
¢ini primérna mzda v Pardubickém kraji. Pomér poétu zaméstnancu personalniho Gtvaru vaci

celkovému poctu zaméstnancu ¢ini 5,3 %.

Personalni statistiky jsou analyzovany za pomoci stavu a vyvoje zaméstnanci a vyvoje a
struktury personalnich nakladu. Konkrétné se jednd o strukturu a pocéet zaméstnanct. Dale
rozdéleni zaméstnanci dle oddé€leni, pohlavi, vé&ku, bydlist¢ a dosazeného vzdélani.
Z provedené analyzy by se m¢l podnik zaméfit predevsim na strukturu zaméstnanct dle véku,
jelikoz tfem zaméstnancum je vice nez padesat pét let a bude tedy nutné za né v nékolika

nasledujicich letech najit ndhradu.

V ramci socialnich anket je v podniku veden kazdoro¢ni individualni pohovor mezi majiteli
a zameéstnanci podniku, vCetné kratkého anonymniho dotaznikli pro zaméstnance, tykajici se
jejich spokojenosti, o¢ekavani a navrhii na zlepSeni. Tento dotaznik je pfipojen v ptiloze C. Jak
Ize vidét, jedna se o velmi kratky dotaznik. Pokud by se podnik rozhodl pro rozsifeni dotazniku
o dalsi otazky, byl by pfinos dotazniku mnohem vyssi. Otazky se mohou tykat spokojenosti
ohledné¢ kvality vzdélavani, zaméstnaneckych benefitii, pracovni atmosféry, komunikace nebo

vedeni.

Z provedené analyzy se pro podnik jevi jako nejucinngjsi zavedeni KPI, jelikoz nastroje
personélniho controllingu podnik z ur¢ité casti sleduje. KPI lze rozdélit na jednotlivé
dimenze (dimenze financi, zakaznikli, procesti a zaméstnanct). Jednotliva méfitka by méla
splinovat pravidlo SMART. M¢la by tedy byt specificka, méfitelnd, akceptovatelna, realisticka

a ohrani¢end Vv Case.
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Metriky pro jednotlivé dimenze byly zvoleny na zaklad¢ soucasné strategie firmy, provedené

analyzy procesu a ve spolupraci s jednim z majitelti podniku.
Pro jednotlivé dimenze Ize navrhnout nésledujici metriky:
e Dimenze financi:
- pocet prodanych produkti,
- velikost obratu,
- objem prodeje v rdmci kraju.
e Dimenze zédkaznikii:
- procento stalych zakaznikd,
- podil na trhu,
- rychlost reakci na zmény v objedndvkach.
e Dimenze procesu:
- dodaci doba zbozi,
- pocet reklamaci,
- velikost skladovych zasob.
e Dimenze zaméstnanct:
- pocet zaméstnancu se znalosti cizich jazyku,
- pocet uchazecl o volnou pracovni pozici,
- doba od uvetejnéni volné pracovni pozice do nastupu zaméstnance,
- podil Zen ve firmé.

V ramci finan¢nich metrik spole¢nost v soucasné dobé sleduje pouze obrat a pocet
prodanych produkti v rdmci poslednich dvou let. Pokud je objeven pokles obratu, je provedena
analyza, co tento pokles zpusobilo, za ucelem provedeni pfipadnych opatfeni. Spole¢nost
sleduje pouze prodej v ramci svych pobocek, ale nesleduje, odkud zakaznici pochazeji. Pokud
by podnik monitoroval, odkud z&kaznici pochazeji, bylo by mozné cilit reklamu piimo ve
vybranych oblastech a Settit tak finanéni zdroje.
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Zakaznické metriky jsou v soucasné dobé¢ z ¢asti opomijena. V této oblasti podnik sleduje
pouze rychlost reakci na zménu v objednavce, pokud je provedena pied nakladkou zbozi pro

ptepravu. Procento stalych zakazniki a podil na trhu podnik nesleduje.

Z procesnich metrik je nejvice sledovan pocet vadnych kust dodanych zakaznikum. Jelikoz
zbozi prochézi vstupni vizualni kontrolou pii prevzeti od dodavatele, daii se podniku udrzovat
nizkou uroven reklamaci do péti reklamaci za mésic. Dodaci doba neni sledovéna. Velké
dodavky jsou pfedem naplanovany se zakaznikem a nemélo by u nich dochazet ke zpozdéni.
Pokud zékaznik oznami nedodani zbozi, je individualné analyzovan cely proces, aby byla
zjisténa chyba. Bylo by vhodné dodaci lhiitu sledovat, aby se podnik nedostal do situace, kdy
nebude schopen uspokojit v§echny nasmlouvané objedndvky. Podnik se také snazi udrzovat
optimalni skladové zasoby nejéastéji poptavanych vyrobkil, aby maloobchodni odbératelé

mohli zbozi nakoupit okamzité bez ¢ekani na naskladnéni.

Jelikoz podnik vyuZiva dodavateli ze zahrani¢i a G€astni se zahrani¢nich zakazek, bylo by
vhodné sledovat poCet zaméstnanct, ktefi hovoii cizimi jazyky. V podniku neni vedena
evidence poctu odpovédi na nabidku zvetfejnéné pozici. Pokud by tato databaze byla vedena,
dalo by se 1épe planovat vybérové fizeni. Systém, ktery by kontroloval, jak dlouho zde
jednotlivi zamé&stnanci pracuji nebo jejich vek, v podniku neni zaveden. Tato kontrola je
provadéna vétSinou jednou roéné, ale bez zadného systematického zdznamu. Doba néboru je
v podniku sledovana a personalni vedouci je s ni obeznadmen. Podil zen vici celkovému poctu

zamé&stnanct Cini tficet Sest procent.
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ZAVER

Cilem préace bylo proveést analyzu a zhodnoceni oblasti personalniho controllingu. V piipadé
identifikace problematickych mist vytvofeni navrhu na zlep$eni. Analyzovanym podnikem byla
spole¢nost HAK Velkoobchod s.r.o. Zpracovani probéhlo pomoci vybranych metod z pohledu

podniku. Potfebna data byla ziskana z vefejné¢ dostupnych zdroju a na zakladé fizenych a

Caste¢né tfizenych rozhovoru s majiteli podniku a vedoucimi.

Pro naplnéni hlavniho cile prace je zasadnim bodem ziskani potiebnych dat pro analyzu
personélniho controllingu. Data slouzi jako podklad pro jednotlivé ukazatele, které jsou
nasledn¢ okomentovany, ptipadné i graficky znazornény pro lepsi ptehlednost. Kazdy ukazatel

je porovnan s definicemi v teoretické ¢asti.

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, teoretickou a analytickou ¢ast. Teoreticka
Cast se zabyva definovanim teoretickych poznatka tykajicich se controllingu, personalniho
controllingu a fizeni lidskych zdroju pomoci udaji ziskanych z odbornych publikaci.

V analytické ¢asti je nejdiive predstaven vybrany podnik a nasledné je provedena aplikace
vybranych metod na spole¢nosti. Tato ¢ast prace ¢erpa z tidaju definovanych v teoretické ¢asti
a porovnava je se ziskanymi udaji z podniku. Zavérecna ¢ast prace se vénuje shrnuti ziskanych

vysledkl a ndvrhu doporuceni pro budouci vyvoj.

Prvni kapitola diplomové prace pojednava o definici controllingu z teoretického hlediska,
pri¢emz se dale déli na jednotlivé podkapitoly. Prvni podkapitola formuluje pojem controlling
a jeho historii, na kterou dale navazuje seznameni s pojmy controller a zatfazenim controllingu
v podniku. Déale navazuji cile controllingu a v zavéru prvni kapitoly je vymezen pojem

reporting.

Druhd kapitola teoretické c¢asti hovoii o personalnim controllingu, jeho pfinosech a
nastrojich, kterymi jsou audit fizeni lidskych zdroja, socialni ankety a personalni ukazatele,

statistiky a standardy.

Posledni kapitola teoretické ¢asti pojednava o tizeni lidskych zdroji. Na Uvod kapitoly jsou
vyjmenovany jednotlivé persondlni cinnosti, které jsou poté samostatné definovany
z teoretického hlediska. Jedna se o persondlni ¢innosti vytvaieni a analyzy pracovnich mist,
planovani lidskych zdrojt, ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancii, rozmisténi, propousténi
a ukonceni pracovniho poméru, hodnoceni zaméstnancti, vzdélavani a rozvoj, odménovani a
zaméstnanecké vyhody, pracovni vztahy a kolektivni vyjednévani, péfe o zaméstnance a

personalni informacni systém.
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Ve ¢étvrté kapitole, ktera jiz patii do analytické ¢asti, je pfedstaven podnik, jeho historie a

cile do budoucnosti.

Paté kapitola se zabyvéa detailni analyzou personalniho controllingu v podniku dle postupt
definovanych v teoretické casti. Analyza je provedena pro personalni nastroje, Které jsou
v podniku vyuzivany. Jednotlivé nastroje personalniho controllingu jsou analyzovany
samostatné a nasledné jsou zjisténa data porovnana s odbornymi podklady z teoretické Gasti.
Pii analyze jednotlivych oblasti byly nalezeny urcité nedostatky, které ale neohrozuji chod
podniku. V ramci vyvoje by ovsem bylo vhodné tyto nedostatky odstranit. Nejvétsi nedostatky
podniku se nachazeji v oblastech hodnoceni zaméstnancii, personalnich standardu a socialnich
anket. Naproti tomu oblastmi, které jsou v podniku kvalitné provadény, jsou piedev§im
piijimani zamé&stnancu a systém vzdélavani.

Zavéeretna, Sestd kapitola, obsahuje zhodnoceni analyzy a navrhy opatteni. Jako doporuceni
lze pro podnik navrhnout zavedeni KPI, jeZ pokryva veskeré zakladni ukazatele. V rdmci KPI
je definovana financ¢ni, zdkaznicka, procesni a zaméstnanecka dimenze. Kazda dimenze je
definovana tfemi az ¢tyfmi metrikami, podle kterych ji 1ze samostatné sledovat. Pro finan¢ni
dimenzi je navrhnut pocéet prodanych produktt, velikost obratu a prodej v ramci kraju.
Zakaznickou dimenzi Ize sledovat pomoci procenta stalych zakaznik, podilu na trhu a rychlosti
reakci na zmény Vv objednavce. Pro procesni dimenzi je navrhnuta dodaci doba zbozi, pocet
reklamaci a velikost skladovych zasob. Posledni dimenzi je zaméstnanecka dimenze, kterou lze
sledovat pomoci poctu zaméstnancti se znalosti cizich jazykt, po¢tu uchazeéu 0 volnou
pracovni pozici, doby od uvefejnéni volné pracovni pozice do nastupu zaméstnance a podilu

Zen v podniku.

Na zéklad¢ provedené analyzy personalniho controllingu a nasledného navrzeni doporuceni

lze konstatovat, Ze cil prace byl splnén.
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Priloha A - Organiza¢ni schéma

Jednatelé
Y
Vedouci Vedouci . Vedouci odbytu a Personalni

. fw e Vedouci skladu - .

marketingu ucetnictvi logistiky vedouci
A 4 h 4 A4 ¥ v
Propagace Ugetnictvi Sklad Nakup Lidské zdroje
Logistika Mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé osobniho rozhovoru



Piiloha B - Otazky pouzité pti rozhovoru s majiteli a vedoucimi

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Jak jste se dostal na souc¢asné pracovni misto?

Co je pro Vas nejvetsi motivaci vykonavat tuto praci?

Jste spokojen se soucasnou situaci v podniku ohledné personélniho obsazeni?
Jste spokojen se svymi podiizenymi?

Jak jste spokojen se zapojenim do rozhodovani?

Jak jste spokojen s jednanim majitelt?



Priloha C - Anonymni dotaznik spokojenosti zaméstnancti

Dotaznik spokojenosti (hodnoceni jako ve Skole) 1 2 3 4 5

Jak jste spokojen (a) s pracovnim prostiedim?

Jsou pokyny a informace od nadiizeného jasné a

srozumitelné?

Jak jste spokojen (a) se systémem odménovani?

Jak jste spokojen (a) s reakci na Vase pfipominky a napady?

Jste celkové spokojen (a) se zaméstnanim v tomto podniku?

Zdroj: Interni materialy podniku



