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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na zavedeni personalniho controllingu a jeho nastroja do
spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. Tato prace je rozd€lena na ¢ast teoretickou a praktic-
kou. V teoretické ¢asti jsou objasnény pojmy souvisejici s danou problematikou, jako je
fizeni podniku, ¥izeni lidskych zdroji, controlling a personalni controlling. Cast prakticka
nejdiive charakterizuje spole¢nost a analyzuje jeji soucasnou situaci v oblasti HR. Na za-
kladé zhodnoceni analytické ¢asti a ziskanych teoretickych poznatki jsou havrhnuta mozna

feSeni pro zefektivnéni fizeni lidskych zdrojt.

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdroja, controlling, personalni controlling, personéalni ukaza-

tele, planovani

ABSTRACT

The thesis is focused on the introduction of personnel controlling and tools to companies
Slovacké strojirny, a.s. This thesis is divided into theoretical and practical. In the theoreti-
cal part are explained terms related to the issue, such as business management, human re-
source management, controlling and personnel controlling. The practical section first
describes and analyzes the company's current situation in HR. Based on the review of the
analytical part and theoretical knowledge are designed possible solutions to streamline the

management of human resource.

Keywords: human resource management, controlling, personnel controlling, personnel

indicators, planning
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UvVOD

Vyznamna ¢ast vynalozenych nakladi je tvofena pracovni silou, ktera je pro podnik ne-
zbytnou soucasti k jeho existenci. Avsak v podnikové realité je role fizeni lidskych zdroju
spiSe piehlizena a neni ji kladen takovy diiraz, jako ostatnim druhiim fizeni. Zatimco dfive
byly klicem k uspéchu spolecnosti finan¢ni zdroje a kvalitni technické vybaveni, dnes se
do okruhu zajmu dostavaji konkurencni vyhody, které vychazeji predevSim z vnitinich

zdroji.

Kazda fidici ¢innost by méla spocivat ve stanoveni cild, planovani a kontroly jejich plnéni,
coz by v kone¢ném vysledku mélo vést k podpofe manazerského rozhodovani. Pokud bude
mit podnik stanoveny konkrétni personélni cile, ur¢i se smér, podpofi motivace a na zakla-
dé odchylek se véas podniknout napravna opatieni, ktera povedou k jejich eliminaci, zefek-

tivni se soucasné personalni fizeni.

Personalni controlling 1ze chépat jako aplikaci metod controllingu v oblasti lidskych zdro-
ju, které umoziuji zkvalitnit a zlepSovat procesy v jejich fizeni. Do jisté miry se vSak od
ostatnich oblasti controllingu 1i$i, a to pfedevsim pfi stanovovani ukazatell, které nemuseji
byt pfimo méfitelné, ale mohou byt zaloZzené na specifickych zpisobech ziskavani dat.
Vysledkem spravné nastaveného personalniho controllingu by méla byt efektivni prace
s lidmi, ktera by vyuZzivala jejich schopnosti a potencidlu, coz by se mélo pozitivné projevit

V budoucim vykonu podniku.

Tato diplomova prace je vénovana problematice personadlniho controllingu, ktery je zafa-

zen mezi funkéni obory controllingu.

Teoreticka ¢ast se bude nejprve zabyvat vymezenim pojmu fizeni podniku, které postupné
bude navazovat na jeho konkrétn&jsi soucast - fizeni lidskych zdroji. Dale bude obecné
vymezen pojem controlling, jeho definice, cile a funkce, nasledné se zaméfim na teoretické
poznatky o personalnim controllingu, které budu ¢erpat pfedev§im z internetovych ¢lankd,

protoze tato problematika neni doposud v knihach dostate¢né popsana.

Praktickd ¢ast mé prace bude nejdiive charakterizovat spolecnost, ve které mé byt projekt
realizovan, dale provedu analyzu soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku. Na
zakladé zhodnoceni analytické ¢asti vymezim piilezitosti pro fesici ¢ast, ktera bude stézej-
nim prvkem celé diplomové prace. Na zavér vymezim naklady, pfinosy a rizika souvisejici

se zavedenim navrhovaného projektu.
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1 RIZENI PODNIKU

Podnikové fizeni zahrnuje organizovani, planovani, personalistiku, vedeni a kontrolu dil-
¢ich podnikovych Cinnosti na jednotlivych urovnich tak, aby podnik dosahoval stanove-

nych cili. Dulezité je skloubeni vSech téchto Cinnosti.

Utinnost fungovéni tdchto jednotlivych &lankd je postavena na uréité koordinaci a vzajem-

né propojenosti (vécné 1 financni).

Vrcholovy management podniku fe$i zakladni problémy fungovani podniku - formuluje
poslani podniku, podnikové cile a strategie sméfujici k jejich naplnéni a provadi strategic-
ké fizeni.

Bez pisemného stanoveni cili neexistuje ekonomické fizeni. Aby mohly cile slouzit k mé-

feni Gspéchu strategie a jako podklad pro rozvoj, je nezbytna jejich konkretizace. (Hofme-

ister, 1992)

Fungujici systém fizeni je nezbytnou soucasti zavedeni controllingu v podniku. Spolecné
snim je dilezité mit ve firm& zavedeno fungujici planovani a kontrolu. Rizeni podniku
musi zajistit to, aby vSechny vykonavané postupy byly provadény spravnym zplsobem -
vie se uskuteéni podle pocateéniho planu. Rizeni musi byt orientovano na cil a na budouc-

roMr

nost. Fungujici fizeni se stava zdkladem pro dosaZeni stanovenych cilti. (Vollmuth, 1998)

1.1 Ukoly a nastroje ekonomického Fizeni

1.1.1 Strategické ekonomické Fizeni

Je to fizeni na vrcholové Urovni, je pro néj pfiznané stanovovani zakladniho smétovani
podniku. Tento proces lze rozdélit na strategickou analyzu (SWOT analyza), formulaci

strategie, implementace strategie a strategicka kontrola. (Pavlik, 2009)

Od fizeni operativniho a taktického se li§i v tom, Ze pracujeme s relativnimi hodnotami,
sttedem veskerého mysleni je uzitek, zisk je disledkem spravné strategie, soustiedime se

na budoucnost — ¢asovy horizont je otevieny.
Mezi hlavni nastroje strategického ekonomického fizeni miizeme zatadit:

- rozbor strategickych mezer a jejich vyvoj

- scénare
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- rozbor silnych a slabych stranek, jejich vyvoj
- plénovani a vyvoj portfolia
- systémy v€asného varovani (Hofmeister, 1992)

1.1.2 Taktické ekonomické rizeni

Toto fizeni spada do fizeni stfedniho managementu, stanovuje konkrétni postupy a pro-
sttedky, diky nimz dochazi k realizaci podnikové strategie. Cilem této urovné jsou vyse

zisku, objem prodeje, podil na trhu, vynosnost kapitalu. (Pavlik, 2009)

Poskytuje zakladni idaje pro operativni fizeni. Ukolem je bezprostiedni ¥izeni a koordina-
ce v podniku. (Hofmeister, 1992)

1.1.3 Operativni ekonomické Fizeni

Operativni fizeni funguje na nejnizsi urovni. Pfedstavuje konkrétni a detailni fizeni vybra-
né oblasti, a to v kratkém casovém obdobi. Ukolem je fizeni piijmi, nakladl, vydaji a

zisku, kalkulace efektivity vyroby a jeji maximalizace. (Pavlik, 2009)
Koordinuje rentabilitu, likviditu a hospodarnost v kratkodobém ¢asovém useku (1-3 roky).

V tab. 1 jsou uvedeny hlavni nastroje operativniho ekonomického fizeni planu a kontroly

vysledkd.

Tab. 1 Hlavni nastroje operativniho rizeni (Hofmeister, 1992)
Oblast Hlavni nastroj planovani Hlavni nastroj kontroly vysledku
Rentabilita Rozpocet vykont Kratkodobé uctovani zisku

Finan¢né-ekonomicka kalkulace
Likvidita Finan¢ni plan piijmi a vydaja
Souhrnna bilance pohybu kapitalu
Rozpoctovani planovanych

nékladi Analyzy odchylek

Hospodarnost

1.2 Funkce Fizeni podniku

., Rizeni podniku je tieba chdpat jako souhrn funkci, které must byt v podniku spinény, aby
byl schopen samostatné existence. Jako oteviené systéemy jsou podniky ve stalém vztahu
interakce se svym okolim. Aby pritom mohl podnik existovat jako systém, musi oviliviiova-

nim a zmenami, které jsou s tim spojeny, byt s to udrzet svou pribéznou rovnovihu."

(Eschenbach, 2000, str. 34)
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S ptfihlédnutim k okoli podniku, 1ze definovat nasledujici pozadavky rovnovahy:

— Finan¢né hospodarska rovnovaha — je potieba brat v ivahu dlouhodobé poza-

davky majitelll vlastniho kapitalu na urcité placeni dividend.

— Zbozné hospodarska rovnovaha — nezapominat odpovidat co mozna nejlépe oce-

kavani a pozadavkiim zakaznika.

— Personalné hospodaiska rovnovaha — je dilezité brat ohled na o¢ekavani spolu-

pracovniki, spolecnosti a zakonodarce pii tvorbé pracovnich podminek, pracovnich

naplni.

— Informacné hospodarska rovnovaha — objektivni potfeba informaci podniku by

se m¢la shodovat s pfijmem informaci, vynucenym okolnimi podminkami.

v

Nasledujici obr. 1 zobrazuje funkce fizeni podniku. Vnéjsi ulohou harmonizace je mysle-

no, aby ustfedni tloha kazdé ¢innosti managementu spocivala v dosazeni pozadované har-

monie mezi podnikem a okolim. Vnitini tloha harmonizace stavi management pred kol

fidit pomoci koordinace a integrace, aby nedochdzelo k vzajemnym posuvim aktivit a sys-

tému. Vngjsi a vnitini harmonizace dohromady spliuji zprostiedkujici funkei s ohledem na

nejvyssi cil podniku — zivotaschopnost. (Eschenbach, 2000)

Cil
Fizeni

podniku

Vlastni
funkce
Fizeni

Zivotaschopnost = vitalita
- schopnost ptizpusobeni se
- schopnost pokroku

/N

vnitini vnéjsi
harmonizace harmonizace
- koordinace/ - anticipace/
integrace adaptace
- reakce

Obr. 1 Funkce rizeni podniku (Eschenbach, 2000)
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1.3 Porovnani pozadovaného a skute¢ného stavu

Jednotliva porovnani, rozbory vychazejici z t€chto porovnani a nasledna opatieni jsou za-

kladnimi prvky ekonomického fizeni.
Mezi nastroje tohoto porovnani v operativnim fizeni mizeme zatadit:

- kratkodoba kalkulace zisku a ztrat
- souhrnna bilance pohybu kapitalu
- finan¢né-hospodaiska kalkulace piijmu a vydajt

- rozbor odchylek od kalkulace planovanych naklada (Hofmeister, 1992)

Pomoci téchto néstroju 1ze v€as poznat odchylky od zdkladniho sméru podniku. Na zékla-
dé¢ téchto skutecnosti je pak schopno vedeni podniku, ale i fidici pracovnici zavadét na-
pravna opatieni v jednotlivych oblastech odpovédnosti a to takovym zpiisobem, aby bylo

dosazeno stanoveného cile. (Vysusil, 1999)

Kontrola zahrnuje srovnani skutecnosti s planem, tato ¢innost v controllingu neziistava jen
u urceni odchylek, ale je nezbytné vyuzivat téchto informaci z kontroly 1 pro fizeni orien-
tované na budoucnost. Kontrola se tedy stava zdkladem pro analyzu pfi€in odchylek, ktera
vede ke vzniku napravnych opatieni. Rozhodovani o ndpravnych opatienich by mélo pro-
bihat na poradach s jednotlivci i skupinami. Srovnani planu a skute¢nosti a analyza odchy-
lek poskytuji zpétnou vazbu (zjistime z nich pficiny, které vedly k nesplnéni planu). Nevy-
hodou faktd plynoucich ze srovnani planu a skutecnosti je nemoznost zménit skute¢nost,
nepodavaji informace k tomu, jak ma probihat budouci vyvoj a mize na zakladé¢ jejich
vysledkli dochézet k hledani viniki. Odchylky vSak nejsou diikazy viny, ale signalizuji
muze mit mnoho pficin, mezi ty hlavni patii chybné planovani, nespravna realizace pland,
neredlné stanovené cile, neptedvidatelné vnéjsi vlivy, organizacni zmény, zvySeni mzdo-

vych tarift, chybné zatétovani. (Konecny, 2007; Vollmuth, 1998)

1.4 Rizeni podniKu a Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti, které mizeme v podniku Fidit, 1ze t¥idit podle jednotlivych funkci na ¢innost vy-

robni (ve vyrobnim podniku), ndkupni, prodejni, personalni, finan¢ni atd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

Soucésti podnikového fizeni je i fizeni lidskych zdrojt, které je charakteristické tim, Ze se
zamétuje na vse, co se tyka ¢lovéka v pracovnim procesu. Personalni fizeni je povazovano
za dulezitou a nedilnou soucésti procesu fizeni, nedostatky v personalnim fizeni se nega-

tivne odrazi i ve kvalité fungovani firmy.

vvvvvv

fizeni, protoze lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a ovliviwji jejich vyuzivani.
Na podniku zavisi, jaké bude mit fizeni lidskych zdroji postaveni v podnikové hierarchii
fidicich ¢innosti, na které oblasti a jakou mirou se bude soustfedit, jaky bude rozsah jeho
¢innosti, kolik a jaké zaméstnance bude firma pfijimat, jakd bude personalni strategie.
Rozhodujicim faktorem tspéchu celého podniku se stava uvédomeéni si skuteénosti, ze lid-
ské zdroje predstavuji nejvétsi bohatstvi podniku a fizeni téchto zdrojii rozhoduje o tom,

zda firma bude prosperujici nebo ne. (Kleibl, 2001; Dé&di¢ova, 2007)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Uspésnost ¢i netspéSnost firem v naro¢ném konkuren¢nim prostiedi trzniho hospodaistvi
je predevsim ovliviiovana kvalitou fungovani lidského faktoru. Personalni fizeni je nedil-
nou soucasti procesu fizeni, pokud jsou n¢jaké nedostatky v tomto fizeni, dochazi k nega-

tivnimu ovliviiovani kvality fungovani organizace.

Jako pfednost je brana schopnost vyuzivat a formovat lidské zdroje tak, aby zabezpecily
plnéni cili firmy. Lidsky zdroj je rozhodujicim faktorem strategického vyznamu pro

uspéch organizace. (Kleibl, 2001)

2.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Za obecny cil fizeni lidskych zdroji mizeme pokladat zajisténi toho, aby byla organizace

schopna prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile. (Armstrong, 2007)
Zakladni cile v ekonomické oblasti:

- optimalni vyuziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory

- zvySeni kvality fungovani lidskych zdrojt

- zvySeni kreativity

- Stanoveni a udrZeni personalnich nakladt spole¢nosti na optimalni vysi

- Systém odménovani zaloZen na vykonu, ktery stimuluje rozvoj aktivity a zvySuje

schopnost kazdého pracovnika
Zakladni cile v socialni oblasti:

- naplnéni osobnich cili pracovnikii spojenych s vykonem prace

- napomahat identifikaci s cili organizace

- Mmotivace zékazniki k seberozvoji, zvySovani kvalifikace

- Vvytvareni takovych podminek, aby byl zaméstnanec spokojen s pracovnim mistem,

s obsahem prace, s pracovnim prostfedim. (Kleibl, 2001)

Mezi t€émito dvéma oblastmi funguje zdanlivé konkurencni vztah. Velikost personalnich
nakladi ovliviiuje negativné naklady firmy a jeji konkurencni schopnost. Snizeni téchto
nakladi vS§ak z dlouhodobého hlediska povede ke sniZeni kvality fungovani lidského fakto-

ru a celkovému zhorSeni vykonu organizace. Na druhé strang, pokud se sniZzuje efektivnost
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firmy, vede tato skutecnost k omezeni vydaji na lidsky faktor a zhorSuje se klima ve spo-

le¢nosti. (Kleibl, 2001)

2.2 Strategické Fizeni lidskych zdroju

Ze strategického fizeni LZ vychazi myslenka k rozhodovani o zamérech a planech organi-
zace Vv podobé politiky, programt a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a
stabilizace pracovnikt, vzdélavani a rozvoje pracovniki, fizeni pracovniho vykonu, odme-
novani a pracovnich vztahi. Je v souladu se zaméry organizace, s jejim budoucim sméio-
vanim.

Hlavnim cilem je podat informace a stanovit zavéry k tomu, jak lze zachazet s dilezitymi

zalezitostmi, které se tykaji lidi.

Diky tomu, Ze toto planovani zabezpecuje, aby organizace m¢la kvalifikované, oddané a
dobfe motivované pracovniky, umoziuje a usnadiuje strategicka rozhodnuti, ktera je tfeba

udélat. (Armstrong, 2007)

2.2.1 Strategie lidskych zdroju

Tato strategie je dulezita pro vymezeni zaméru organizace, m¢la by stanovit co ma organi-
zace ud¢lat a zménit, aby dosahla danych cilt v fizeni lidskych zdroji. Je potteba se zamé-
fit na externi a interni podminky, ale také na potfeby a o¢ekavani zamé&stnanct. Strategie
lidskych zdrojl je povaZovéana za strategii druhého nebo tfetiho fadu, nebot” je vazdna na

strategii organizace.

Strategie lidskych zdrojl ¢lenime na komplexni a specifické. Komplexni strategie (strate-
gie transformace) je vytvofena za ucelem prosadit zmény v organizaci jako celku. Cilem je
pfesmérovat mysleni a hodnoty organizace a zménit jeji kulturu. Specificka strategie je
naopak zamétena pouze na urcitou ¢ast, urcitou persondlni ¢innost. Cilem je pfeménit za-
vedenou praxi a metody, kterymi se dand sluzba provadi. Mezi tyto strategie lze zaradit
strategii ziskavani pracovnikd, strategii rozvoje zaméstnanct a strategii pracovnich vztaht.

(Dvotékova, 2012)
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2.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji spocivd v rozhodovani o tom, kolik dodatecnych pracovnikl
organizace potiebuje a k jakému terminu. Vyzaduje myslet do budoucnosti, integrovat roz-
hodovani a vyuzivat formalizované postupy a zplsoby feSeni rozdilii takovym zpiisobem,
aby organizace co nejefektivnéji zhodnotila sviyj lidsky kapitdl. Tyto plany vychazi z plant
organizace, z personalni strategie, z planu penzionovani, z planu vyroby, zakazek, potieby

profesi a jsou ptredpovédi budouci potreby lidi k zabezpeceni urcité produkce ¢i sluzeb.

Pro organizaci je planovéani lidskych zdroji nezbytnou soucésti, kterd pomaha ma-
nagementu rozhodovat o ziskavani pracovnikt, interni mobilité, pfedchazeni nadbyte¢nosti
zaméstnancl, podnikovém vzd€lavani a rozvoji, vyvoji persondlnich naklada a organizaci

prace a pracovni dobg¢.

Tento typ planovani uskuteciiuji predevsim velké organizace. Idealnim ptipadem je, pokud

organizace sestavuje plany dlouhodobé (strategické) a kratkodobé (taktické).

Dlouhodobé plany jsou zaméteny na potieby a rezervy lidskych zdroji na dva a vice let a
jsou charakteristické plany vzdélavani a rozvoje. Berou v iivahu demograficky vyvoj, hos-

podafskou a socialni politiku statu, legislativu, pracovni vztahy, ekonomicky vyvoj.

Kratkodobé plany definuji volna pracovni mista, kterd by méla byt obsazena do jednoho
roku. Z celkové potieby pracovnikil jsou uréeny plany ziskavani pracovnikd nebo snizova-

ni nadbytecnych zaméstnanci. (Dvotfakova, 2012)

2.4 Opblasti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii v sobé zahrnuje fadu persondlnich &innosti, pro které je potieba
vytvofit vhodny systém méfeni a naudit se takto zjisténé informace vyuzivat v praxi.
Strategicka role lidskych zdroju

Do této kategorie zarazujeme rozhodovaci moznosti manazerit HR, jejich postaveni v or-
ganizaci a schopnost implementovat strategii organizace, dale existenci a konkrétni priority

personalni strategie (napf. zvySovani produktivity, zména firemni kultury, mzdového sys-

tému).
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Personalni systémy a jejich vykonnost

Tato oblast zahrnuje zakladni personalni procesy: nabor a vybér zaméstnanct (napft. zdroje
a metody vybéru, kvalita uchazeci), odménovani (napt. strategie odmenovani, propojeni
mezd s pracovnim vykonem, srovnani s trhem prace), hodnoceni vykonu, vzdélavani a

rozvoj (napf. typy Skoleni, naklady na vzdélavani, pocet skolicich dnil).
Chovani v organizaci

Do této oblasti méfeni spada zjistovani spokojenosti, motivace a kompetence zam¢stnan-
cu, ale také prekazky pii napliovani firemni strategie, které pfimo souviseji se zaméstnanci

(napf. nemocnost, fluktuace nebo nedostatecna kvalifikace). (Horndkova, 2004)

Podle Kleibla (2001) se z hlediska obsahu a zaméteni ¢innosti odliSuje: vykon personal-
nich ¢innosti (persondlni agendy, které zabezpecuji zdkladni ¢innosti souvisejici se za-
meéstnanci firmy) a personalni fizeni, které se zabyva formovanim lidskych zdroju jako

uskutecnéni zasad firemni persondlni politiky. Tyto oblasti miizeme definovat nasledovné:
Planovani pracovniku — pocet, potieba, profesni a kvalifikac¢ni struktura

Ziskavani a vybér a rozmistovani pracovniki — zplisoby a metody pokryti potieb za-
meéstnanct, metody interniho a externiho vybéru pracovnikl, ukoncovani pracovniho po-

méru, penzionovani pracovnik, zatazovani do pracovni ¢innosti

Hodnoceni pracovnika — zpracovani metod hodnoceni, které jsou vychodiskem pro po-
ttebu personéalniho rozvoje organizace a osobniho rozvoje zaméstnancti. Hodnoceni vycha-
zi ze zjisténi urovné pracovnikova vykonu a kvality jeho prace. Pokud hodnoceni prob&éhne
objektivng, mélo by vést ke zlepSeni vykonu pracovnika a mély by se od né&j odvijet dalsi akti-
vity personalniho managementu jako vzdélavani, odménovani, planovani kariéry a komunika-

ce.

Hodnoceni prace — urcuje tzv. hodnotu prace, ktera vychazi ze slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti jednoho druhu prace v porovnani s jinymi druhy. Hodnota préace je vyjadiena

tarifnim stupném, ktery je ocenén mzdovym tarifem.

Popis pracovnich mist — obsahuje analyzu pracovnich mist a ur¢eni poZzadavkil na pra-
covni misto. Popis pracovnich mist by mél poskytovat nejen informace o vykonavanych

¢innostech, odpovédnostech, pravomocech, organiza¢nich vztazich, pracovnich podmin-
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kach, ale také o pozadavcich, které jsou kladeny na danou pozici (vzdélani, zkuSenosti,

kompetence, atd.).

Podnikové vzdélavani — zjisténi potieb vzdélavani, jeho planovani, piiprava, testy, dotaz-
niky zaméstnancim a kone¢né hodnoceni G¢innosti vzdélavani, zdali bylo pro zaméstnance

dané skoleni pfinosné.

Odménovani — tvorba mzdovych systémii a odmén nemzdového charakteru, urceni za-

méstnaneckych vyhod

Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani — jednani zaméstnavateli a odbori, kontrola
dodrzovani kolektivnich smluv, vedeni pracovnépravnich agend, dohled nad dodrzovanim

pracovnépravnich predpisi

Bezpecnost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky — dozor pfi dodrzovani pra-

covnich podminek, ochrana zdravi pfi praci, zajiStovani zdravotni péce

Péce o zaméstnance a aktivity volného ¢asu — pripravovani aktivit volného Casu (spor-

tovni, kulturni akce) a socialnich sluzeb

Personalni informac¢ni systém — tvorba a vyvoj persondlniho informa¢niho systému pro

potieby firmy, personalni administrativa

Komunikace, informovanost a styl vedeni ve firmé — zabyvani se informovanosti za-
méstnanct, analyza stylu vedeni pracovnikil, uroven vzajemné spoluprace ve firmé (Kleibl,

2001)

2.5 Rizeni lidskych zdrojii a personalni management

Nekteti autofi poukdzali na revolucni povahu fizeni lidskych zdrojl, av§ak vétSina jinych
naopak popfieli vyznamné rozdily mezi pojetim personalniho fizeni a fizeni lidskych zdro-
ji. Armstrong uvadi, Ze tizeni lidskych zdroji nemize byt nic vic a nic méné nez jiny na-
zev pro personalni fizeni. Cena ftizeni lidskych zdroji spoc¢iva ve zdlraziiovani zachazeni
s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem.

Rozdily mezi témito dvéma pojmy muzeme tedy shledat pouze v diirazu a pfistupu nez

jako podstatné rozdily. ,,Rizeni lidskych zdrojii Ize vnimat jako vihel pohledu na persondlni

Fizeni, a nikoliv za persondlni rizeni samé. *“ (Armstrong, 2007, str. 39)
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2.5.1 Systém personalniho Fizeni

Tento systém zahrnuje vSechny aktivity, které¢ pouziva vedouci k fizeni jednani zaméstnan-
cl. Zaméstnanci by méli byt vedeni k jednani piizptisobenému jejich uloze a k co mozna
nejlepSimu vyuziti vlastnich schopnosti ve prospéch podniku.

Nasledujici tabulka ukazuje jednotlivé soucasti systému personalniho vedeni. Tyto systémy

maji charakter motivacnich systémd.

Tab. 1 Systém persondlniho rizeni (Eschenbach, 2000)

Soucasti systému personalniho fizeni

Styly vedeni a jednani

Systémy odménovani

Dalsi vzdélavani

Postup v kariéie

Strukturovani prace
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3 CONTROLLING

Stale neni ustanovena jednotna zakladni definice, a tedy i existuje nékolik teorii toho, co si
pod pojmem controlling ptfedstavit. Obecné¢ miizeme controlling definovat jako filozofii
systematického fizeni podle cilt, filozofii orientovanou na budoucnost, na dosazeni podni-

kovych cilt a na zajisténi dlouhodobé existence podniku.

Pii vysvétleni tohoto pojmu je potiebné Cerpat z ndzorii raznych autorti, protoze kazdy
Z nich ma vlastni pfedstavu o tom, co znamena controlling. Z toho divodu uvadim nékolik

definic ptednich predstavitelii ekonomickych véd:

R. Eschenbach tvrdi, Ze controlling piedstavuje vedle planovani a organizovani ustfedni
funkci managementu, kterou by nemél vykondvat vyhradné controllingovy utvar, ale
zejména fadové instituce podnikové struktury. Uspésny controlling pak zajistuje rozpo-

znani potencionalnich a aktualnich odchylek od pland. (Eschenbach, 2000)

P. Horvath vysvétluje controlling jako koncepci fizeni, kterd je zamétend na vysledek a
zaroven ptekracuje hranice funkci a koordinuje planovani, kontrolu a informacni toky.

(Horvath, 2004)

Hilman J. Vollmuth ve své knize Controlling — novy nastroj fizeni uvadi nasledujici defini-
ci: ,, Controlling je nastroj rizeni prekracujici funkcni ramec dosavadniho rizeni a ma ve-
deni podniku a ridici pracovniky podporovat pri jejich rozhodovani. * (Mollmuth, 1998, str.
11)

R. Steinécker vidi Glohu uspésného controllingu v tom, Ze poskytuje piiméfené informace
pii vzniku uzkého profilu. Musi dopomahat k tomu, aby byl odstranén problém, ktery pod-

nik nejvice zatéZuje a brani mu v dosazeni cill. (Steindcker, 1992)

J. Lazar v nejobecnéjs$im slova smyslu popisuje controlling jako Siroce aplikovanou meto-
du fizeni, kterd vidi smysl v neustdlém vyhodnocovani skute¢ného prubéhu podnikatelské-

chylek podle pficin vzniku a odpovédnosti. (Lazar, 2012)

Dle Vysusila a Kavana je controlling doplnénim dosavadniho fizeni, teda urcitym vyplné-
nim mezer, které v tomto fizeni jsou, a diky tomu se dotvofi ucelenost fidiciho systému.
Dale controlling definuji jako specialni néstroj fizeni, ktery ptekracuje oblasti jednotlivych
fidicich funkci, ¢imz ptekracuje jejich relativni omezenost. Jde tedy pfedevsim o posunuti

ekonomického fizeni na vyssi uroven. (Vysusil a Kavan, 1999)
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vvvvv

vysvétleni pojmu controlling, 1ze zatadit: fizeni, propojeni planovani a kontroly, informace

a podpora.

3.1 Cile controllingu

Mezi hlavni cile controllingu patii zvySovani rentability, zajisténi likvidity a zvySeni hos-
podarnosti. Aby stanovené cile mohly byt rychleji dosazeny, musi vedeni podniku a fidici

pracovnici ¢astéji provadét operativni analyzy a efektivnéji pouzivat operativni nastroje.

Ugel cilii Ize charakterizovat jednotlivymi body:

Udavaji cilové hodnoty a smér vyvoje podniku

- Jsou zdkladni slozkou pfi stanoveni planii

Jsou zdrojem motivovani zaméstnanci

Na zakladé cilt probiha kontrolni a vyhodnocovaci faze (Vysusil, 1999)

Podle Eschenbacha (2000) Ize cile controllingu rozdélit na bezprostiedni cile a cile zpro-

sttedkovane.
Bezprostiedni cile

Bezprostfedni cil controllingu souvisi s obecnym cilem fizeni podniku, kterym je zajistit

zivotaschopnost podniku. ZajiSténi Zivotaschopnosti zahrnuje nasledujici cile fizeni:

Zajisténi schopnosti anticipace a adaptace — controlling by mél vytvoftit predpoklady pro
kroky k ptizpisobeni se, stara se o zprostiedkovani dulezitych tidaji o moznych budoucich
zménach okoli, controlling se stava aktivnim nejen pfi zaji$téni schopnosti adaptace a anti-

cipace, ale v celém procesu fizeni.

Zajisteni schopnosti reakce — ukolem controllingu v tomto kroku je zavedeni informacéniho
a pfedevsim kontrolniho systému, diky kterému lze pozorovat pritbéZné€ vztah mezi plano-

vanym a skuteénym vyvojem a naslednou korekturu vnitinich a vnéj$ich poruch.

Zajisteni schopnosti koordinace — prispévek controllingu v zaruceni koordinace spociva
V tom, Ze musi vytvofit pfedpoklady v technice fizeni ke sladéni aktivit jednotlivych pod-
systémt fizeni podniku. Pro zajiSténi t€chto schopnosti je potfeba, aby podnikova kultura

byla ve shod¢ se snahou po nepretrzité flexibilité, pfizptisobeni a necentralni koordinaci a



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

zaroven nesmi permanentni zmény poskodit struktury vyvoje a chodu podniku. Z toho vy-
plyva skute¢nost, ze controlling by mél ptsobit tvir¢im zptisobem na kulturu a strukturu

podniku.
Zprostiedkované cile

Na podnik se miize pohlizet jako na prostfedek, s jehoz pomoci uskuteciiuji koali¢ni part-
nefi, kapital, zaméstnanci a okoli rizné cile. Pro koali¢niho partnera — kapital je cilem udr-
zeni, zvysSeni a zuroCeni pouzitého kapitalu. Koali¢ni ucastnik — zaméstnanec povazuje za
nezbytné cile rust atraktivity pracovnich mist, spokojenost s praci, rist arovné vzdélani,
zajisténi socidlni péce, mzda, penze. V okoli podniku (pravné-politické, technologické,
ekonomické, sociokulturni) ptisobi skupiny zainteresovanych, protestni skupiny a jednotli-

vi aktéfi. Patii do n¢ho zakaznici, konkurenti, dodavatelé, svazy, obanské iniciativy a mé-

dia.

Pro stalost podniku je dulezité, aby bylo dosazeno rovnomérného splnéni cili ve vSech
oblastech. Neni mozné kompenzovat neplnéni cili v jedné oblasti pfekroc¢enim plnéni cilt

V oblasti jiné.

Controlling by m¢l podporovat management takovym zpisobem, ktery by zajistil pfipravu
strategie rovnovahy, kterd povede k pfiméfenému dosazeni cile. Pozadavky a o¢ekavani

koali¢nich partnerd chapeme jako zprosttedkované cile controllingu. (Eschenbach, 2000)

3.2 Funkce controllingu

Cely systém controllingu vykazuje zakladni funkce, které byvaji zpravidla stejné

u vSech podnikti. Mezi né patfi:

— funkce planovaci
— funkce informaéni

— reporting

Funkce planovaci spoc¢iva v celé soustavé planti v podniku, na kterych se controller mize
podilet, jedna se zejména o strategické plany, plany trzeb, likvidity, vykond, nakladd, in-
vestic, finan¢ni plany a dalsi. Funkce informaéni pfedstavuje nutnost informovanosti na-
pti¢ podnikem ohledn& viech dilezitych ukazatelt a vyvoje. Ukolem reportingu je pak

vytvofit relativné komplexni systém ukazatelti a informaci, které by mély vyhodnocovat
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vyvoj podniku jako celku, ale rovnéz i v jeho jednotlivych c¢astech, které jsou z hlediska
fizeni dilezité. Vykazy a zpravy by mély byt uspotadané podle potieb jejich uzivateli a

vedoucich pracovnikt tak, aby jim usnadiiovaly praci a fizeni podniku. (Fibirova, 2001)

3.3 Controller

Poprvé byla tato funkce zavedena v americkych podnicich jiz na pocatku 20. stoleti. Tito
pracovnici (controllefi) se stali nezbytnym clankem vrcholového fizeni zodpovédni za in-

formace vnitropodnikového fizeni. (Fibirova, 2001)

Pravomoc controllera by méla byt poradni, ale také rozhodovaci a nafizovaci. Controller
ma odpovédnost za splnéni strategickych a operativnich ukolii. Jeho zékladni odpovédnost
spociva v hledéani cest k feSeni vzniklych problémd, které brani plnéni cilii podniku, stano-

venych za jeho aktivni spoluucasti. (Vysusil, 1999)

3.3.1 Controller vs manaZer

Je potieba odliSovat pozici controllera a manazera. Vztah mezi témito pozicemi nazorné
ukazuje obr. 2. Zatimco manazer je zodpovédny za fizeni vlastniho procesu a jeho vysle-
dek, controller je zodpovédny za transparentnost tohoto vysledku. (Reissova a Hrach,

2011)

Provozuje Informuje o obchodnich

podnikové &innosti zalezitostech \
/ v ekonomickych ukazatelich \

Manazer Controller ‘

Odpovédny Odpovédny za
\ za vysledek transparentnost vysledy

- — T 7
~— =

Obr. 2 Manazer a controller (Muzik, 2000)

Controller zajiStuje, aby management provadé€l planovani a kontrolu s ohledem na vysle-

dek podniku a poskytuje pro tuto ¢innost potiebné informace. Pii planovani je tilohou con-
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trollera koordinovat dil¢i plany a organizovat cely proces planovani. Controller obvykle
sdm neplanuje a nekontroluje, tim se zabyva management. Odpovédnost za provedena roz-

hodnuti nese management, controller je spoluodpovédny za dosazeni cile. (Horvath, 2004)

Rozsah vykont, které prebira od managementu controlling, se odviji od formy podniku,
jeho velikosti, stylu fizeni, historického kontextu, vyvoje okoli, mnozstvi, aktualnosti a
komplexnosti problémd, které management fesi. Nejpodstatnéjsim bodem vsak zistava, jak
jsou manazefi ochotni a vstficni implementovat controlling jako dopliujici funkci.

(Mikovcova, 2007)

3.4 Predpoklady fungujiciho controllingu

Pro spravné fungovani controllingu musi byt ve firmé vytvoieno né€kolik predpokladi.
Volba vhodného stylu Fizeni

V dnesni dobé prevlada trh spotiebitele, a abychom dosahli stanovenych cili, musime vy-
chazet z trzn¢ orientovanych podnikovych udaji. Z toho plyne, ze je potieba v podniku
zavést fizeni orientované na trh, kooperativni styl fizeni. Diky trzn¢ orientovanému ftizeni

dosahneme efektivni spoluprace vSech zaméstnancl v podniku. Kooperace ptlisobi 1 na vét-

§i motivaci pracovnikl a jejich ztotoznéni se s cili firmy.
Koncepce Fizeni

Uspésnost controllingu jde ruku v ruce s pouzitim riiznych koncepci fizeni. Mezi ty nejdi-

vvvvvv

Management by Objektives (Rizeni podle cili) — vychazi z pfedem stanovenych cili, které

musi pracovnici v podniku uskutecniovat

Management by Delegation (Rizeni delegovanim) — planované cile i s kompetencemi jsou

pfeneseny na jednotlivé pracovniky, ktefi za jejich splnéni nesou odpovédnost

Managment by Expection (Rizeni podle vyjimek) — problémové orientované ¥izeni podniku
vychazi z analyzy odchylek, které vznikaji pfi porovnani skutecnych a planovanych hodnot
Management by Results (Rizeni podle vysledki) — ke kontrole dochézi jen na zakladé vy-

sledku, nezamétuje se na to, jak ho bylo dosazeno, coz pracovnikiim poskytuje vétsi pole

pusobnosti a zdroven usnadiuje praci podnikovému vedeni
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Management by Motivation (Rizeni podle motivace) — spravné pozitivni ovliviiovéani pra-

covniki vede k ztotoziiovani se s jejich tkoly a s cili podniku
Vypracovani zasad Fizeni

Cilem vedeni podniku je spoluprace a S ni spojend vzdjemna diavéra vSech pracovniki. Na
zaklad¢ zasad fizeni se vyty¢i pozadavky na jednani ve vztahu nadtizeny, podtizeny a mezi
stejné¢ postavenymi pracovniky. Zasady by mély pfispivat ke zméné v mysleni a fizeni
podniku a piijimat vy$si formy spoluprace. K vedeni pracovniki nedochazi ptikazy, ale
vetSinou spise presvédCovanim. Zasady fizeni by mély byt pracovnikim pfedany v pisem-

né podobé.
Vypracovani popist prace

Divodem vzniku popist prace je vymezeni tkold, odpovédnosti a kompetenci jednotli-
vych fidicich pracovnikli. Zavedeni téchto popisii prace nesmi omezovat flexibilitu za-
méstnancti. Pokud se u nékterych pracovnikii projevi urcité slabiny, méli by projit dalsim
vzdélavanim.

Piestavba organizacni struktury

Aby mohl controlling ve firm¢ spravné fungovat, musime se zaméfit na sou¢asnou organi-
zalni strukturu firmy. Nejc€astéjs$i chybou je nejasné vymezeni odpovédnosti, coz vede ke
kompeten¢nim sportim. Pokud chceme, aby bylo vedeni podniku tspésné, musi ve firmé
existovat dobfe fungujici organizace. Je dualezit¢ dbat na to, aby v podniku nedoSlo
k podorganizovanosti nebo k pieorganizovanosti, kazdy podnik musi mit zadouci stabilitu.
K prestavbé organizaéni struktury dochazi jednak u fidicich ¢innosti, ale také u provadeé-

cich ¢innosti.
Vystavba informaéniho systému

Pravidelna hlaseni o informacich zabranuji chybnym rozhodnutim, ke kterym muize v pod-
niku dojit. K tomu je zapotiebi vybudovani a udrzovani informaéniho systému pravidel-
nych zprav a hlaSeni. Vypracované zpravy (zpravy controllera) poukazuji na rozsah plnéni
cilti v jednotlivych €astech podniku. Obsahem zprav jsou piedevsim srovndni skutecnosti
S planem a analyzy pfic¢in odchylek. Zpravy slouzi ke vzniku podnétu k vhodné reakci na

n¢, k provedeni prislusnych opatieni. (Vollmuth, 1998)
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4 PERSONALNI CONTROLLING

Naklady na lidskou praci jsou nezbytnou soucasti nadklada celkovych, v mnoha podnicich
tyto naklady tvofi nejvetsi cast celkovych naklada. Mezi divody, které vedly k vyvoji per-
sonalniho controllingu, patfi rist pozadavki na kvalifikaci zaméstnanct jako dusledek

zmény technologii a koncentrace na klicovou kvalifikaci zaméstnanc.

Personalni controlling pfispiva k planovani, fizeni, kontrole a poskytovani informaci, které

pomahaji ke vzniku personalnich opatteni.

Je nezbytné, aby se systém ukazateld pro personalni oblast soustiedil na relevantni a dile-
zité veliCiny, protoze jinak by mohlo dojit k zaplaveni pfijemce informacemi. (Horvéth,

2004)

Pro controllingové fizeni v oblasti personalnich procest plati urCitd specifika, kterd jsou

déana charakterem personalnich procest. (Reissova a Hrach, 2011)

Personalni controlling fesi vztah mezi personalnim fizenim a dosazenim cilti organizace,
miru podilu personalnich opatieni na uspéchu organizace. Poskytuje pohled na pozitivni
pfinos personalu a personalniho fizeni. Investice do pracovniki jsou v soucasné dobé jed-
nou z nejvétSich nédkladovych polozek, proto vlastnici a vrcholovy management o¢ekavaji
informace o ptinosu do takové investice. Ty jim poskytuje personalni reporting, ktery jim 1
poskytuje tdaje o napliovani personalni strategie, vysledky z porovnani organizace
s konkuren¢nim trhem, o fungovani personalniho fizeni i personalniho utvaru vzhledem
K podnikani organizace. Liniovy management pak ocekava od personalniho reportingu

pravidelné sledovani urcitych ukazatelt. (Kocianova, 2012)
Personalni controlling je nastrojem fizeni lidskych zdrojl, jehoZ cilem je zvysit ucinnost
personalniho managementu. Nasledujici tabulka poukazuje na vzajemné vztahy jednotli-

vych oblasti personalniho fizeni a personalniho controllingu.
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Tab. 2 Vztah mezi oblastmi persondlniho rizeni a persondlnim controllingem (Sodsova, 2011)

Personalni oblasti Fizeni Controllingové funkce/ulohy

Provedeni analyzy tykajici se poctu zameést-
nanct
Stanoveni potieby zaméstnancti pomoci po-
uziti planu potieby zaméstnanct
Z hlediska nékladt vytvofit nejvhodné;jsi
zpusoby a prostfedky k tomu, jak ziskat a
pfijimat nové zaméstnance. Ptiprava objek-
tivnich néstroji pro vyber.
Kontrola urovné vzdélavani. Kontrola rozvo-
je kariéry.

Z hlediska nakladl vytvofit nejvhodnéjsi
zpusoby a prosttedky k tomu, jak propustit
nebo nechat zaméstnance odejit. Sledovani /
dohled prubé&hu procesu.

Analyza poctu pracovnikt

Stanoveni potifeby zaméstnanct
Ziskavani, nabor zaméstnanct
Rozvoj zaméstnanci a $koleni

Propousténi a odchod zaméstnanct

Vyplnéni pracovnich pozic zaméstnanci

. Planovani zaméstnancl pracovni alokace
(pracovni alokace)

Pomoc pfi nastaveni rozpoctl personalnich
Rizeni osobnich nakladi néakladi. Sledovani "skute¢nych" osobnich
nakladd. Analyza indexd. Analyza odchylek.

4.1 Uloha a cile personalniho controllingu

Persondlni controlling musi byt souc¢asti celofiremniho controllingu, aby plnil svoji tlohu,

kterou je:

— formulovat operativni a dlouhodobé cile v oblasti lidskych zdroji v souladu s cel-
kovou firemni strategii,

— sledovat a vyhodnocovat plnéni téchto cild,

— posuzovat Uroven (best practice) a u¢innost (zameétenost na strategické cile spolec-
nosti) persondlniho fizeni,

— piiblizovat personalni ¢innosti potiebam jejich firemnich zakaznikt (vedouci pra-

covnici, zaméstnanci). (Styblo, 2006)

Stanoveni cilli a kontrola jejich plnéni je zdkladem kazdé tidici Cinnosti, v oblasti fizeni
lidskych zdrojii mé vSak o to vétsi vyznam, ze persondlni oblast byla tradi¢né zameétena
spiSe na ¢innosti nez na cile. Cile personalniho fizeni hodnocené personalnim controllin-
gem by proto méely byt formulovany v podobé konkrétnich, nejlépe kvantifikovatelnych

ukazatelll umoznujicich jednozna¢né ovéfit, nakolik bylo cilit dosazeno. Vzhledem k ob-
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lasti, kterou se zabyva, vsak nelze personalni controlling omezit jen na finan¢ni ukazatele.

(Urban, 2008)
Zakladni cile HR controllingu:
Podpora adaptability systému Fizeni lidskych zdroju

- existence dostatecné informacni zakladny, kterd umozni rychlou adaptaci
- nestaci pouze popis zmen, ale je potieba vytvaret podporu v celém procesu (od roz-

hodovani pies realizaci opatfeni po naslednou kontrolu vysledkit)

Podpora flexibility systému Fizeni lidskych zdroja (zajisténi v€asnych a adekvatnich

reakci na zmény)

- flexibility mize byt dosaZzeno pouze na zaklad¢ v€éas dodanych informaci, diky kte-
rym je vytvaien obraz skuteéného stavu systému fizeni lidskych zdroji a jeho od-

chylek od stavu zadouciho

4

Podpora schopnosti vnitini i vnéjsi integrace

- je nezbytné propojeni HR controllingu s controllingovym systémem celé organiza-

ce (Dvotakova, 2012)

4.2 Nastroje personalniho controllingu

Prakticky persondlni controlling se opira o nastroje spadajici do péti zakladnich kategorii,

které 1ze vyjadfit nasledujicim obrazkem.

Zaméreni
zdroju
0 o Personalni ukazatele Dotazovani
perativni
Personalni statistiky pracovnikl
Kvantitativni Kvalitativni Udaje

Obr. 3 Nastroje persondlniho controllingu (Zamecnik a Zeman, 2007)
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Personalni controlling mizeme dale ¢lenit na operativni a strategicky.

Operativni controlling je zaméten na vysledky persondlniho fizeni a vyvoj klicovych uka-
zateli HR. Predstavuje kratkodobé personalni fizeni v ramci danych podnikovych struktur

do jednoho roku. Operativni personalni controlling vychazi z:

- persondlnich nakladi a fizeni vykonu pracovnika
- postoju a zptisobu chovani pracovnikt (absence, fluktuace)
- ucinnosti a efektivity nastrojii tvorby persondlniho fizeni (analyza postoju a spoko-

jenosti)

U strategického personalniho controllingu je potieba vénovat pozornost vztahu personalni
strategie ke strategii organizace. Jako potencial rozvoje organizace jsou brani pracovnici.
V souvislosti s nimi je ve strategické rovin€ podstatné strategické obsazovani pracovnich

mist a rozvoj pracovniki. (Kocianova, 2012)
Strategicky personalni controlling zabezpecuje tyto ukoly:

- koordinace planovani pracovnich sil s podnikovym planovanim

- zajisténi potfebné pracovni sily

- rozpoznani hlavnich kvantitativnich a kvalitativnich faktort, které ovliviuji bu-
doucnost personalni struktury

- planovani, hodnoceni a kontrolu vykonnostniho potencialu, motivace, vykonnosti a
nakladt vykonu na zaméstnance

- posouzeni ekonomickych a socidlnich dopadti podnikovych politickych rozhodnuti

- prehled o struktufe a vyvoji osobnich naklada

- rozvijeni lepSiho zakladu pro rozhodovani v oblasti lidskych zdroju. (Keller, 1997)

U personalniho controllingu musime pracovat jak s kvantitativnimi ukazateli, tak zejména
s ukazateli kvalitativnimi (neni vzdy tak snadny pfevod stupn¢ kvality na jednotkovou ve-
li¢inu). Mezi kvantitativni ukazatele v fizeni lidskych zdroju ¢asto patii tidaje o fluktuaci,
nemocnosti, ale i naptiklad vyjadieni celkovych nakladd na vzdélavani a rozvoj zameést-
nanct (zpravidla pfepocitany na jednoho zaméstnance a rok) a dalsi. Tyto ukazatele jsou
nasledné casto predmétem benchmarkingu. Co se tyka kvalitativnich ukazateld, nastava
vétSinou problém pfi jejich transformaci do méfitelné veliCiny. Nejcastéji se pouZivaji pro

tento pievod nejriznéjsi Skaly a stupnice. Jejich pouziti vSak musi predchazet dikladna
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metodicka ptiprava, kterd musi byt zpracovana pro kazdy persondlni proces samostatné.

(Reissova a Hrach, 2011)

4.2.1 Personalni statistiky

Personalni statistiky maji pfevazné operativni a kvantitativni charakter, definuji predevsim
personalni stav firmy a jeji vyvoj, ale také vyvoj a strukturu persondlnich naklada. Vychazi
Z 0dajt z Gcetnictvi a personalni a mzdové evidence. Jejich nevyhodou je omezena srovna-
telnost s podobnymi udaji jinych firem. (Urban, 2006) Personalni statistiky mohou mit
nasledujici podobu:
— Stav a vyvoj personalu
= Pocet a struktura zaméstnancii: podle kategorii, usekti, irovni fizeni.
= Demograficka struktura - veék, pohlavi, bydliste, kvalifikace.
— Vyvoj a struktura personalnich nakladt (Styblo, 2006)

4.2.2 Personalni ukazatele

Personalni ukazatele, které patii do skupiny kvantitativnich néstroji persondlniho con-
trollingu, jsou souhrnné veli¢iny, zpravidla relativni, které vyjadiuji podil nebo vztah mezi
vice proménnymi. Do jisté miry odraZeji strategické aspekty a miZou poskytnout predsta-
vu o kvalité€ fizeni lidskych zdroj. Poskytuji rychlou orientaci o sméru firemniho vyvoje,
ale 1 srovnani s jinymi podniky (personalni benchmarking). Je vhodné, aby se manazeti
zamé&fili na omezeny pocet vhodnych personalnich ukazatelt, které jsou pro organizaci
nejvhodnéjsi vzhledem k charakteru jeji ¢innosti, velikosti, strategii, cilim personalniho
controllingu, potfeb manaZzerii. Persondlni ukazatele zahrnuji ukazatele celkové efektivity
vyuziti lidskych zdroji firmy a ukazatele hodnotici jednotlivé personalni funkce. Mezi
ukazatele celkové efektivity firmy patii ukazatele zisku v pfepoctu na jednoho zaméstnan-
ce €1 jednotku personalnich nakladii, dale ukazatele podilu personalnich néklada na celko-
vych nékladech firmy, ale i ukazatele miry fluktuace a pracovni absence zaméstnanci.
Soucasti ukazatelli, které hodnoti jednotlivé personalni funkce jsou napiiklad podil za-
méstnanct s vykonovou formou odmeénovani, podil vykonovych slozek mzdy na celkovém
objemu vyplacenych mezd, podil hodnoty zaméstnaneckych vyhod na celkovém objemu
mezd, ro¢ni vydaje na vzdélavani na jednoho zaméstnance, pocet dni Skoleni na jednoho
zamestnance za rok, podil novych pracovnikli odchazejicich ve zkuSebni dobé nebo v prv-
nim roce prace, prumérnd doba potifebna k obsazeni noveé vytvorené nebo uvolnéné pozice,

podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich zdroji, pomér vedoucich zameéstnanct k cel-
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kovému poctu zaméstnancii, pomér zaméstnancti mezi jednotlivymi kategoriemi. Soucasti
persondlniho controllingu jsou i ukazatele efektivity vyuziti zaméstnanct personalniho

utvaru. (Urban, 2006; Olexova, 2011)

Podle Stybla (2006) lze ukazatele personalniho controllingu ¢lenit i nasledujicim zptso-

bem:
Ukazatelé chovani pracovnikii:
- pracovni urazovost,
- nemocnost,
- fluktuace,
- mobilita pracovnich sil,
- mira stability (primérna délka zaméstnani).
Ukazatelé vnitini efektivity personalniho titvaru:
- prumérna doba k obsazeni volného mista,
- prumérné naklady na obsazeni jednoho pracovniho mista,
- hodiny vzdélavani na jednoho zaméstnance,
- naklady na vzdélavani na jednoho zaméstnance,
- podil ndkladl na vzdélavani v mzdovych nédkladech,
- podil nakladii na vzdélavani v celkovych nakladech spolecnosti,
- néklady na jednu skolici hodinu.
Ukazatelé celkové efektivity vyuziti lidskych zdroji firmy:
- podil osobnich nakladi na celkovych nakladech firmy,
- primérnd mzda,
- produktivita prace v trzbach na jednoho zaméstnance,

- pomér poctu pracovnikl personalniho utvaru k celkovému poctu zaméstnancu.

(Styblo, 2006)
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Casto se stava, ze personalni manazefi chtji vytvaret rozsahly reportingovy systém, ktery
vSak zahrnuje mnozstvi persondlnich ukazatell a ¢isel, které nejsou pro firmu potiebné ani

piinosné. Chyby, kterych se personalisté dopoustéji, jsou nasledujici:
Sledovani prili§ mnoha udaju

Tato chyba sebou ptindsi zbyte¢nou asovou narocnost na ziskavani, zpracovani a interpre-
taci nepotiebnych daju. Je tieba, aby se personalisté zaméfili jen na ty ukazatele, které
budou pro firmu skute¢né dulezité a budou souviset s tim, co potiebuje o svych zamést-

nancich védeét.
Ukazatele nevychazeji z celofiremnich cili

Strategie spolecnosti je prvnim zékladnim krokem pro cile a aktivity personalniho utvaru.
Celopodnikové cile bychom méli byt schopni propojit s vysledky prace personalisti. Fi-
remni cile personalistim pomdhaji pfi stanoveni poctu ukazateli a nasméruji je na oblasti,

které jsou prioritou personalniho utvaru, ale i celého podniku.
Liniovi manazZeri neuméji ukazatele interpretovat

Nepostradatelnou soucésti spravného systému ukazatelil je 1 jejich interpretace, proto ne-
smime zapomenout na manazery, ktefi musi personalni reporty pochopit a ne jen sledovat
aktualni pocet zaméstnancii a mzdové ndklady. Je dilezité, aby manazefi porozuméli pro-
pojeni mezi fizenim lidskych zdroju a vysledky jejich businessu. Pokud by se tak nestalo,

usili vynalozené na jakykoli personélni reporting by bylo marné.
Ukazatele nejsou porovnavany se spravnou konkurenci

Problém pfii porovnavani ukazateli s jinymi firmami (tzv. benchmarkingové analyzy) na-
stava, kdyz se firma porovnava jen s nejlepSimi a nejvyznamnéj$imi firmami na trhu, a to
bez ohledu na aktualni situaci v podniku, regionalni prostiedi a jiné dulezité faktory. Pod-

statné je, se zamé&fit na skute¢nou konkurenci, které se chce firma pfiblizit. (Deloitte, 2010)

4.2.3 Dotazovani pracovniki

K zjistovani personalnich indexti slouzi piedev§im dotazovani vykonnych i vedoucich
zamestnanct, jejichZ ndzory a hodnoceni jsou zachycovany pomoci posuzovacich stupnic.
Obsahem téchto dotaznikl je zpravidla spokojenost a motivace pracovnikd, jejich infor-
movanost o vyvoji firmy, mira identifikace s podnikem, ochota ke zménam, ale i kvalita

fizeni lidskych zdroja (servis, odborné kompetence, vychdzeni vstiic pottebam zakazniki a
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podobn¢). Informace, které ziskame diky tomuto dotazniku, slouzi jako podklad pro zdo-
konaleni zpiisobu fizeni lidskych zdroji, ale i jako upozornéni na nova témata personalni-
ho fizeni. Problémem pii realizaci zaméstnaneckych prizkuma byva jejich nevhodné pou-
Zivani, slaba priprava a nedostate¢né promitnuti vysledkd prizkumu do praxe. (Urban,

2006; Olexova, 2011)

4.2.4 Personalni standardy

Patii do skupiny kvalitativnich ukazateli a hodnoti kritéria personalniho fizeni odpovida;ji-
ci podnikatelskym zadmérim firmy (cile v oblasti uspor, interni racionalizace a optimaliza-
ce) i z porovnani s nejlepSimi firmami pusobicimi v daném odvétvi doma i v zahranici
Jedna se o hodnoty definujici cile pro persondlni ukazatele. Standardy personalniho con-
trollingu urcuji hodnoty ¢i intervalova pasma jednotlivych ukazatelt, kterych by spolec¢-
nost chtéla dosahnout, ¢i které by nemély byt prekroceny. Hodnoceni efektivity personal-
niho fizeni vychazejici z personalnich standardii tvoti zpravidla nejslozitéjsi soucast perso-

nalniho controllingu. (Urban, 2006; Olexova, 2011)

Kazda firma si stanovuje vlastni persondlni standardy, které odpovidaji jejim podminkam.

Ptiklady persondlnich standardd jsou nasledujici:

- kazdy vedouci zaméstnanec by mél vénovat za rok aspon pét dni na rozvoj a trénink

svych fidicich schopnosti,

- s kazdym jemu podfizenym zaméstnancem by mél byt minimalné jednou rocné uskutec-
nén hodnotici rozhovor, ktery se bude tykat perspektiv firmy, moznosti rozvoje zamést-

nanct, budovani jeho profesni kariéry,

- nejpozdéji dva dny po zasedani vedeni spolecnosti by méli byt vSichni pracovnici infor-

movani o zavérech zasedani,

- kazdy zaméstnance musi znat cile spolecnosti,

- u kazdého nové pfijatého zaméstnance je tfeba vypracovat adaptacni plan
- 70 - 80% pracovnich mist obsazovat z vnitinich zdroj,

- z4dny vedouci pracovnik by nemél ziistat ve funkci déle nez 7 rok,

- u kazdého pracovnika je potieba zjistit mozny demotivujici faktor a poté se snazit o jeho

odstranéni.
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Aby nedoslo k tomu, Ze by podnik vnimal jen sam sebe a ne okoli, doporucuje se realizace
takového controllingu externim zptsobem, a to ve formé personalniho auditu v dlouhodo-

béjsich periodach. (Menovsky, 2005; Potkany, 2007)

4.2.5 Audit Fizeni lidskych zdroju

Audit je strategicky nastroj personalniho controllingu na poskytnuti zpétné vazby a zaro-
ven zhodnoceni souc¢asného stavu fizeni lidskych zdroji v podniku. Za pomoci auditu fize-
ni lidskych zdrojt ziskavame $irsi kontrolu vysledk, ale i uc€innosti a efektivnosti perso-
nalniho managementu. Jeho soucésti jsou i1 nasledné navrhy uprav, nebo navrhy novych
koncepci, které by méli zlepsit a zkvalitnit personalni praci. Mize probihat interné, na za-
klad¢ vlastniho hodnoceni, nebo s pomoci vnéjsich poradcii. V delich ¢asovych interva-
lech se doporucuje vngjsi audit, protoze zkuSeny vnéjs$i poradce mlize srovnat personalni
fizeni s jinymi firmami a mize zabranit tomu, Ze firma sleduje jen sebe a nevnimé okoli

podniku. (Srchova, 2007)

Specifickou vlastnosti tohoto druhu auditu v porovnani s auditem finan¢nim je skute¢nost,
ze neexistuje jednotna Sablona na posouzeni, jestli je zpiisob personalni prace spravny,
protoze kazda organizace ma své potieby, které se odvijeji od oblasti jejiho piisobeni, po-
slani, strategie 1 konkrétnich oekavani vlastnikli a manazerd. V teorii i praxi nejsou piesn¢

stanovend pravidla realizace personalniho auditu. (Olexova, 2011)

Audit fizeni lidskych zdroji ma dvé¢ faze.

Prvni faze auditu

Pro tuto fazi je charakteristické hrubé posouzeni jednotlivych oblasti systému fizeni lid-
skych zdrojii a ma Ctyfi Casti:

1. ¢ast — rozhovor s personalnim feditelem, ktery je zaméfeny na hodnoceni systému fizeni

podle standardizovanych kritérii a hodnoceni néstroji personalniho controllingu

2. ¢ast — dotazovani vybranych pracovnikil systému fizeni lidskych zdrojt, které se zamé-
fuje na kvalitu personalni prace, posouzeni personalnich nastroji a budouci cile v oblasti

tfizeni lidskych zdroji

3. ¢ast — vyhodnoceni podkladii a vysledkd dotazovani, uskute¢néni benchmarkingovych
analyz a shrnuti vysledkt, hodnoceni strategickych cilti, posouzeni jejich zavadéni do pra-
xe, porovnani silnych a slabych stranek v porovnani s konkurenci, posouzeni organizace

personalniho fizeni, analyza personalnich procesii
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4. ¢ast — poskytnuti zpétné vazby pro persondlni fizeni, porovnani vysledkt se strategic-

kymi pozadavky, urceni témat pro druhou fazi auditu.
Druha faze auditu

Tato faze neni potfebna, pokud k ni vSak dojde, zamétuje se na hlubsi analyzu kritickych
bodu, které byly zjistény v prvni fazi auditu. Soucasti persondlniho auditu je ovéieni, zdali
jsou postupy a nastroje personalniho fizeni v oblasti pfijimani pracovniki, fizeni vykon-
nosti, odménovani a organiza¢niho rozvoje firmy v souladu s modernim nastrojem bézné

vyuzivanym v praxi jinych podnikt. (Potkany, 2007)

4.2.6 DalSi pouzivané nastroje

HR benchmarking — vhodné stanovené ukazatele jsou porovnavany s vysledky jinych
podnik, které plisobi ve stejném odvétvi nebo prostiedi. Na zdkladé tohoto porovnani pak
firmy ziskavaji informace, které vedou ke vzniku opatieni na zlepSeni vykonnosti. Pokud
vSak firma chce pouzivat personalni benchmarking je potfeba srovnavat pouze porovnatel-
né udaje (stejné definice jednotlivych ukazatelli, vybrat srovnatelné vzorky). Kdyby doslo
ke Spatnému porovnavani, firma by mohla nabyt neodivodnéného uspokojeni nebo zby-
te€n¢ho znepokojeni a personalisté by se zamé&fili na oblasti, které¢ by byly pro danou firmu

zbyte&né. (Olexova, 2011; Smidochova, 2001)

Koncepce indikatori — KPI (klicové ukazovatele vykonnosti), PI (ukazovatele vykonnos-
t1), KRI (klicové ukazovatele vysledki dosdhnutych v klicovych oblastech). Mezi klicové
personalni indikatory podniku patfi obrat, naklady a zisk na zaméstnance, produktivita

préce z pfidané hodnoty, mira fluktuace, mira outsourcingu. (Olexova, 2011)

Metoda Balanced Scorecard (HR Scorecard) — nastroj propojujici systém métitek v po-
dobé¢ kvantitativnich 1 kvalitativnich ukazateld, ktery realné¢ zobrazuje hodnotovy proces
organizace. Cilem je nalezeni klicovych faktorti uspéSnosti a na jejich zakladé vytvoreni
vhodnych ukazatelti. Stejné jako Balanced Scorecard pokryva i HR Scorecard tyto oblasti:

finan¢ni, zakaznickou, internich procesi, uceni se a rustu. (Dvotrakova, 2012).
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4.3 Vyhody personalniho controllingu

Pokud bude sledovani a vyhodnocovani méfitelnych ukazateli vykonnosti v oblasti fizeni

lidskych zdroji stanoveno spravnym zptisobem, budou vyhody personalniho controllingu:

— Vyssi produktivita a efektivita persondlniho oddéleni

— Rizeni nakladd, které souvisi s lidskymi zdroji

— Me¢éfeni a plisobeni na zakladni personalni procesy

— Prezentovani métitelnych ukazateli ispéSnosti, které poukazuji na dosahovani cilt
personalniho odd¢€leni

— Koordinace systému fizeni lidskych zdroji s celopodnikovymi plany, strategii

— Dohled nad néavratnosti investic do personalni oblasti

— Podpora pii monitorovani pfidané hodnoty prace personalniho utvaru ve vztahu
k celkovym firemnim cilim

— Upfednostnéni rozhodnuti, které souvisi s fizenim lidskych zdroju a jsou postavené

na mé&fitelnych indikatorech (Deloitte, 2011)

Tak, jako je neodmyslitelnou soucasti fizeni podniku personalni fizeni, je i neodlucitelnou
soucasti controllingu controlling tohoto fizeni — personalni controlling. Sledovani, analyza,
vykazovani odchylek realného stavu od planu a nasledné pfijimani napravnych opatfeni
sméfovanych do budoucnosti v ramci vybranych personalnich ukazateli pomaha podni-

kiim nachazet silné a slabé mista v oblasti fizeni lidskych zdrojti. (Menovsky, 2005)
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SLOVACKE STROJIRNY, A.S.

Slovacké strojirny, a.s. patii mezi nejvyznamnéjsi pramyslové spole¢nosti Zlinského kraje
a maji za sebou vice jak Sedesatiletou tradici vyspé€lé strojirenské vyroby. Spolecnost 1ze
charakterizovat jako moderni firmu, kterd je pln¢ adaptovand na konkuren¢ni prostiedi
trzniho hospodafstvi, zaroven si zajistila podminky pro trvaly proces Uspory vnitinich na-
kladt, flexibility vyroby, zajisténi pozadované kvality vyrabéné produkce a podstatné zvy-
Seni produktivity prace. Z toho divodu se jejich produkce uplatnila na vyspélych trzich,
a to predev§im v SRN, Holandsku, Rakousku a Svycarsku a také obnovila export hliniké-

renskych jefabt do Ruska a Egyptu.

Slovacké strojirny, a.s. se spolupodili na vytvareni podminek pro rozvoj regionu Uhersky
Brod. Podporuji a Gcastni se v samospravnych organech, podporuji zdravotnickd zaftizeni,
vychovné a socialni ustavy, mladeznickou télovychovu, sport a kulturu, a to podle svych

finan¢nich moZnosti.

Nejsilné€jsi strankou spolecnosti jsou vize a prizpusobovani se vizim v technologickych

rovinach, firma je schopna plnit své vize i operativné, nespoléhd se pouze na velké cile.

Spole¢nost ma silnou technologickou zakladnu, diky které je schopna konkurovat ostatnim

a také je vzdy oproti konkurenci alespon o rok napied.

Zasadni strategii spolec¢nosti Slovacké strojirny, a.s. je spokojenost zakaznika - S cenou,
kvalitou, terminem dodavky, od toho se pak odviji i dalsi cil, a to byt lepsi nez konkurence.
Aby tomu tak mohlo byt je potieba investovat do novych technologii a mit kvalifikované

a fundované pracovniky, jejichz odména je ve spolecnosti vazana na vykon.

5.1 Zakladni charakteristika

Obchodni nazev: Slovackeé strojirny

Sidlo: Nivnickéa 1763, 688 28 Uhersky Brod

ICO: 00008702

DIC: CZ-00008702

Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 31. prosinec 1990

Spolec¢nost zapsana: okresnim soudem Brno - venkov, oddil B., vlozka 222
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Prévni forma: akciova spole¢nost
Zakladni kapital: 561 733 000 K¢
Pravni fad: Ceské republiky

Prévni predpis: Zakon 513/1991 Sb.

Internetova adresa: www.sub.cz

5.2 Historie spole¢nosti

Slovackeé strojirny (SUB) byly zaloZeny v roce 1951 a nejprve se zabyvaly vyrobou ocelo-
vych konstrukci a jefabt typového provedeni do 63 tun. Od roku 1952 se vyroba rozsitila
o vyrobu strojii a zafizeni pro geologicky prizkum. V Sedesatych letech byla zahdjena vy-
roba zvedacich ploSin fady MP na podvozcich TATRA, LIAZ a Avia s maximdlni vySkou
dosahu 27m, vyroba listi na vyrobu klinovych fementi a vyroba vstiikovacich lisi na tech-
nickou pryz. Také doSlo k zavedeni specialni vyroby pro armadu. V osmdesatych letech
zacaly Slovacké strojirny vyrabét specialni elektrické mostové jefaby vysSich nosnosti az
320 tun a byla ukoncena vyroba specidlni techniky. Ve spolecnosti postupem ¢asu doslo k
zahajeni vyroby zametacich vozi, kontejnert na tuhy a kapalny odpad, nizkovych plosin a

doplitkové vyroby piesnych ocelovych konstrukeci.

Od roku 1991 jsou Slovacké strojirny akciovou spole¢nosti. V roce 1998 ziskala firma
certifikat ISO 9001, ktery i v nasledujicich letech obhdjila. Od roku 2009 je spole¢nost
drzitelem environmentélniho certifikatu CSN EN ISO 14001:2005. V roce 2000 Slovacké
strojirny kapitalové vstoupily do spole¢nosti MEP Postielmov a nasledné v roce 2009 do-
Slo k fuizi téchto dvou spolecnosti vystupujicich pod jednotnym ndzvem Slovéacké strojirny,
a.s. V roce 2006 byla rozsifena kapacita firmy a jeji vyrobné-technologické moznosti fuzi
se spolec¢nosti NH Zabieh, a.s. K témto dvéma provozovnam piibyla v roce 2012 spolec-
nost Krusnohorské strojirny Komotany, a.s., ktera byla odkoupena Slovackymi strojirnami

od tézai'ské skupiny Czech Coal. K 31.8.2012 doslo k fuzi této spolecnosti s SUB.


http://www.sub.cz/
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5.3 Predmét podnikani

- podnikani v oblasti nakladani s nebezpe¢nymi odpady

- provozovani drah

- rozvod elektiiny

- obrabécstvi

- kovafstvi, podkovaistvi

- galvanizérstvi, smaltérstvi

- montdz, opravy, revize a zkousky zdvihacich zafizeni

- montdz, opravy, revize a zkousky tlakovych zatizeni a nddob na plyny

- vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a ptistroju, elektronickych a telekomunikac-

nich zafizeni
- montdz, opravy, revize a zkousky elektrickych zafizeni
- ¢innost ucetnich poradctl, vedeni ucetnictvi, vedeni daiiové evidence
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona
- zamecCnictvi, nastrojarstvi
- slévarenstvi, modelarstvi

- malifstvi, lakyrnictvi, natéracstvi

5.4 Vyrobni program

Vyrobni program spolecnosti navazuje na tradici vyroby montdznich a pozarnich ploSin,
listi na zpracovani technické pryze, specialni techniky a elektrickych mostovych jerabt,
jejich prislusenstvi a ocelovych konstrukci. Na zakladé tohoto vyrobniho programu, ktery
byl charakteristicky svoji rozmanitosti a vysokymi pozadavky na piesnost a kvalitu vyroby
vyrostla v devadesatych letech minulého stoleti stavajici vyrobni zakladna a nové vyrobni

obory.

Slovacké strojirny, a.s. jsou v soucasnosti moderni technologickou firmou, kterd poskytuje
svym obchodnim partnerim dodavky strojirenskych vyrobkl podle jejich vyrobni doku-

mentace, spolupraci na vyvoji a konstrukei jejich vyrobkii.
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Spoleénost je zaméfena predeviim na export vyrobki mimo Ceskou republiku.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vyrobni obory a jejich podil na celkovych trzbach spo-

le¢nosti. Tyto udaje vychazi z roku 2012.

Tab. 3 Struktura jednotlivych oborii ¢innosti (interni materialy)

Por.c. Vyrobni obor Oléj;rlz v %
1 drti¢e stavebniho odpadu 109 799 688 47
2 elektrovyzbroj 190 982 872 8,2
3 jetabové systémy 62 959 351 2,7
4 jetaby na automobilovém podvozku 101 763 503 44
5 jetaby, hlinikérenské manipulatory, ptislusen- 7384 043 03

stvi, ND '
6 kovové dilce, ocel. Konstrukce, strojni sou- 79 238 987 34

castky '
7 lodni motory 85 441 820 3,7
8 obrabéci stroje a ND 224 759 598 9,7
9 odlitky 82 932 555 3,6
10 ostatni elektro a strojirenska vyroba 1428 185 0,1
11 | pramyslové stroje a zafizeni 239423080 | 10,3
12 | razici stity pro tunely 15 462 128 0,7
13 rozvadéce, skiing a plech.dilce 150 380 801 6,5
14 | silni¢ni dopravni technika 94 600 386 41
15 | vysokozdvizné voziky a plosiny 85 913 804 3,7
16 zafizeni pro hutni a slévarensky primysl 16 331175 0,7
17 | sluzby-galvanovna 66 811 268 2,9
18 | sluzby-opravy diilni techniky 616 300077 | 26,5
19 | vyrobky KSK za 1-8/2012 92 884 359 4,0

Celkem 2 324 797 680

5.5 Organizaéni ¢lenéni

Organiza¢ni struktura piedstavuje uspofadani jednotlivych stupiti organizace, jeji ¢lenéni

po strance horizontalni i vertikalni, a také ¢lenéni jednotlivych utvarti a vazby mezi nimi.
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Po roce 1989 spolecnost prosla nékolika zménami organizace a fizeni. Pfesla od divizniho

usporadani, pres zavodové, az po soucasné usekové fizeni.

Ve valné hromadé je zastoupeny jediny akcionai - firma MACFAN ENTERPRISES
LIMITED, ktera ma 100% podil na zédkladnim kapitalu.

Dozor¢i rada dohlizi na vykon plsobnosti piedstavenstva a uskutecnovani podnikatelské

¢innosti spolecnosti, predsedou dozor¢i rady je Ing. Krauskopf Lubos.

Ve Slovackych strojirnach funguje centralni zptisob fizeni, ktery je reprezentovan general-
nim feditelem spolecnosti Ing. Jifim Rosenfeldem, CSc. Ten je také zaroven piedsedou
predstavenstva, coz je statutarni organ fidici béznou ¢innost spolecnosti. Generalni feditel

ve firm¢ koordinuje ¢innost jednotlivych vedoucich pracovnikt a oddéleni.
Nasledujici obrazek zobrazuje jednotlivé prvky organizacni struktury a vztahy mezi nimi.

Usek vyroby Z01 a Z02 jsou zavody v Uherském Brodu, tisek vyroby Z07 je zavod v Po-
sttelmové, Z08 je zavod v Celakovicich, Z09 je zavod v Zabiehu a naposledy pfidany je

vyrobni usek Z05 — Kru$nohorské strojirny.

Valna hromada

akcionaru

Dozor¢i rada

Predstavenstvo

Generalni feditelstvi

Usek Obchodni Ekonomicky Vyrobni usek Usek Usek Usek
nakupu usek usek fizeni jakosti informatiky vnitini spravy
Usek vyroby Usek vyroby Usek vyroby Usek vyroby Usek vyroby Usek vyroby
Z01 202 Z05 207 Z08 Z09

Obr. 4 Organizacni struktura (interni materialy)
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5.6 Ekonomicka situace

Ekonomické a finan¢ni situace byla v prubéhu roku 2011 diky piijatym rozsahlym uspor-
nym opatfenim v letech 2009-2010 v zasad¢ stabilizovana. Také v roce 2012 je ekonomic-
ka a financ¢ni situace spoleCnosti stabilizovand, spolecnost dosahla rlstu trzeb a ptidané

hodnoty oproti roku 2011.
Trzby

V roce 2011 doslo k ristu celkovych vynost, kterému napomohly i trzby za vyrobky, sluz-
by a zboZi nového zavodu 8, vzniklého koupi aktiv spolenosti TOS Celakovice, a.s. V

konkurzu k 31. 8. 2011. V porovnani s rokem 2010 se vynosy zvysily o 4,2 %.

Celkové trzby za vyrobky, zbozi a sluzby dosahly za cely rok 2012 hodnoty 2 467 366 000
K¢, coz byl nértst oproti roku 2011 o 56,6 %. K tomuto vysledku ptispél predevsim fakt,
ze spolecnost Slovacké strojirny, a.s. koupila v dubnu roku 2012 100% obchodni podil

Krusnohorskych strojiren Komotany, a.s.

Tab. 4 Vynosy v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

2010 2011 2012
Trzby z prodeje zboZi 5 365 5811 7099
Triby z prodeje viast- 1120 754 1378 936 1641 686
nich vyrobku
Trzby z prodeje sluzeb 154 161 191 244 818 581
Ostatni vynosy 374 307 148 418 198 142
Vynosy 1 654 587 1724 409 2 665 508

Pridana hodnota

Pfidand hodnota se postupné v jednotlivych letech zvySovala. V roce 2012 dosahla
hodnoty 918,9 mil. K¢ a zvysila se o 66,7 % proti roku 2011 a 0 120 % proti roku 2010.
K tomuto vysokému nartistu pfidané hodnoty za rok 2012 doslo na zaklad¢ jiz zminéné
skutecnosti, kterou je koupé Krusnohorskych strojiren Komortany, a.s. Z nasledujici tabul-
ky je také patrné, Zze na celkovém vysledku pfidané hodnoty se podili vétSinovou ¢asti

trzby za prodej vlastnich vyrobkl a sluzeb, coz je pro vyrobni podniky ptiznacné.
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Tab. 5 Pridand hodnota v tis. K¢ (viastni zpracovani)

2010 2011 2012
Trzby za prodej zboZi 5365 5811 7099
Naklady vynalozené 4 860 4918 5376
na prodej zbozi

Doy 7l 917001 1518 1274915 1570 180 2 460 267
nich vyrobku a sluzeb

Zména stavu zasob -590 16 589 121 905
Aktivace 25 295 5 268 46 985
Spotfeba materidlu a 632 492 815 007 1323903
energie

Sluzby 250 295 226 661 388078
Ptidans hodnota 417 338 551 262 918 899

Vysledek hospodareni

Provozni vysledek hospodateni se v letech 2010 a 2011 pohyboval na podobné trovni,

v roce 2012 se tento vysledek hospodateni o 6 % zvysil.

Oproti tomu finanéni vysledek hospodafeni zaznamenal v roce 2011 a nasledné i v roce
2012 propad. Divodem byly investi¢ni vydaje spojené s nakupem dvou spolecnosti a jejich
naslednou fizi se Slovackymi strojirnami, a.s. V roce 2011 to byla koup¢ aktiv spole¢nosti
TOS Celakovice, a.s. ve vysi 100,7 mil. K& a v roce 2012 byl zakoupen 100% obchodni

podil spole¢nosti Krusnohorské strojirny Komotany, a.s. Vv hodnot¢ 143 mil. K¢.

Vysledek hospodateni za Gc¢etni obdobi prochazi obdobnym vyvojem jako finan¢ni vysle-

dek hospodareni.
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Obr. 5 Vyvoj vysledku hospodareni (viastni zpracovani)

5.7 Zaméstnanci

Dlouhodobé uspokojovani potieb zakazniki a dlouhodobé dosahovani dobrych vysledki

spole¢nosti neni mozné bez loajalnich a motivovanych zaméstnancti, ktefi maji dobry

vztah ke své firmé. Takovi zaméstnanci maji tendenci pracovat 1épe, peclivéji, vytrvaleji,

¢imz pomahaji spole¢nosti k uspéchu.

Pocet zaméstnancu

Jak je patrné z tabulky (Tab. 6), primérny pocet zaméstnancii se za cely podnik Slovacké

strojirny, a.s. v jednotlivych letech zvySoval. Pfi¢inou je rozSifeni spole¢nosti Vv letech

2011 a 2012 o dv¢ dcefiné firmy. Narust v roce 2012 je o 68 % proti roku 2011 a 0 81,7 %

proti roku 2010.

Tab. 6 Primerny pocet zaméstnancii (vlastni zpracovani)

2010

2011

2012

Primérny pocet
zaméstnancu

961

1040

1746

Mésiéni mzda

Priimérnéa mési¢ni mzda byla v Ceské republice za rok 2012 podle Ceského statistického

uradu 25 101 K¢, ve zpracovatelském prumyslu 24 578 K¢.
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Primérna mési¢ni mzda se ve spolecnosti v letech 2010 — 2012 postupné zvySovala.
V roce 2012 se oproti minulému roku zvysila o 1326 K¢ a v porovnani s rokem 2010

vzrostla o 4 679 K¢.

Tab. 7 Primérna mésicni mzda (vlastni zpracovani)

2010 2011 2012

Priamérna mésiéni

. . 20 429 23782 25108
mzda zaméstnancu

Osobni naklady

Soucasti osobnich naklada spolecnosti jsou mzdové naklady, odmény ¢lentim organti spo-
le¢nosti, naklady na socidlni zabezpeceni a socialni naklady. Od roku 2010 se osobni na-
klady celkové i primérné zvySovaly. Domnivam se, Ze nardst osobnich néakladi na za-

meéstnance byl zptisoben vyssi mzdovou hladinou u dcefinych spolecnosti.

Tab. 8 Osobni ndklady v tis. K¢ (vlastni zpracovani)

2010 2011 2012
Mzdové naklady 237 308 300 998 554 171
Odmény Clenum 4770 10 910 15 040
organi spolec¢nosti
NI 79 650 99 540 174 282
ni zabezpeceni
Socialni naklady 7001 9282 20982
Celkove osobni 328 729 420 730 764 475
naklady
Osolzm naklady na 342 404 437
zameéstnance
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Nyni se zamétim pouze na provozovnu v Uherském Brodu, ktera bude stézejni pro prak-
tickou ¢ast mé diplomové prace.
Zaméstnanci podle kategorii

Tabulka (Tab. 9) poukazuje na vyvoj zaméstnanci podle jednotlivych kategorii. Zamést-
nanci ve firmé¢ jsou rozdéleni na: THP — technickohospodafsti pracovnici, vyrobni délnici

(jednicovi) — jejich ¢innost je normovana, rezijni délnici — zaméstnanci, kteti pracuji na rezii.

Miuzeme vidét, Zze poCty pracovniki v letech 2010-2012 klesaly. Vyjimku tvoii pouze ka-

tegorie vyrobnich dé€lniki, jejichz mnozstvi se v roce 2012 navysilo o 4 % proti roku 2011.

Tab. 9 Pocet zaméstnancii podle kategorii (viastni zpracovani)

2010 2011 2012
THP 117 116 115
Vyrobni délnici 278 274 285
ReZijni délnici o1 46 45
Celkem 445 435 446

Zaméstnanci podle usekii

Jak jsem jiz uvedla v obrazku 4 (organiza¢ni struktura), spolecnost se déli na useky eko-
nomicky, obchodni, ndkupu, vyrobni, fizeni jakosti, informatiky a vnitini spravy. Tabulka
(Tab. 10) ukazuje poéty zaméstnanci v jednotlivych usecich. Nejvétsi zastoupeni ma vy-
robni usek, v kterém se pocet zaméstnanct v roce 2012 snizil oproti roku 2011 (o 18 za-
meéstnanctll), ale i oproti roku 2010 (o 4 zaméstnance). V ostatnich usecich mnozstvi pra-

covniki v roce 2012 zlstalo stejné nebo se zvysilo oproti roku 2011.

Tab. 10 Pocet zaméstnancii podle usekii (viastni zpracovani)

2010 2011 2012
Vyrobni usek 349 363 345
Rizeni jakosti 15 15 16
Usek nakupu 37 43 44
Obchodni usek 11 11 11
Ekonomicky, spravni Gsek a usek informatiky 34 31 31
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V nasledujicich tabulkach (Tab. 11 a 12) je uvedena pocetni struktura zaméstnanct

v zavodu v Uherském Brodé za rok 2012.

Kvalifikaé¢ni struktura

Tabulka (Tab. 11) se zaméfuje na strukturu zaméstnanci podle stupné dosazeného vzdélani
mezi kategoriemi zen a muzi a také procentualni podil zastoupeni jednotlivych Grovni

vzdélani na celkovém poctu zaméstnanct.

Z tabulky je patrné, ze vétSina pracovnikti ma vzdé€lani stfedni odborné nebo stiedni od-
borné s maturitou, coz je pro vyrobni podnik charakteristické. Co se tyka struktury zamést-

nanct podle pohlavi, jsou v podniku z 92,7 % zastoupeni muzi.

Tab. 11 Struktura zaméstnancii podle dosazeného vzdélani za rok 2012 (viastni

zpracovani)

Muzi Zeny Podil
Zakladni vzdélani 17 2 4.2%
Stiedni odborné (OU+OS) 220 4 49,9%
Stiredni odborné s maturitou (SOU+SOS) 137 19 34,7%
Stiedni vSeobecné (gymnazia) 8 4 2.7%
Vysokoskolské 34 4 8,5%
Celkem 416 33 100%

Vékova struktura

Tabulka (Tab. 12) zaznamenava vékovou strukturu zaméstnancti podle kategorii THP, vy-
robni délnici a rezijni d€lnici. Pomoci této tabulky mizeme zjistit, jaky vékovy interval je
nejvice zastoupen v zavodu v Uherském Brodé, v které kategorii je nejvetsi a nejmensi
vekovy pramér.

V kategorii vyrobnich délnikt pracuje ve véku 36-45 let nejvice zaméstnanci. Z nasleduji-

ci tabulky je také patrné, ze vétSina pracovniki je starsi 35 let.
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Tab. 12 Vekova struktura podle kategorii za rok 2012 (vlastni zpracovani)

Méné nez

Vice nez 55

25 et 26-35 let 36-45 let 46-55 let let
THP 3 8 32 37 36
Vyrobni délnici 20 54 88 73 52
Rezijni déInici 0 3 9 14 20
Celkem 23 65 129 124 108
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6 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE SPOLECNOSTI SLOVACKE
STROJIRNY, A.S.

Tato kapitola se bude zabyvat souc¢asnou situaci fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti. Zna-
losti obsazené v této kapitole vychazi z osobnich schiizek se zastupci persondlniho a

mzdového oddéleni v provozovné v Uherském Brodé.

Ve spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. je vliv a vyznam lidskych zdroji podcenovan, ale
podle mého nazoru by bylo efektivni se touto problematikou hloubéji zabyvat, protoze
lidské zdroje jsou jednim z pilift firmy a uvadeji do pohybu ostatni zdroje a ovliviiuji je-

jich vyuzivani.

6.1 Organiza¢ni struktura RLZ

Naésledujici obrazek zobrazuje jednotlivé prvky fizeni lidskych zdroji a vazby mezi nimi
za celou spolecnost Slovacké strojirny, a.s. Jednotlivd HR a mzdova oddéleni jsou podfi-
zena finan¢nimu fediteli. Z divodu koupé KSK v roce 2012, funguje prozatim mzdové
odd¢leni tohoto zavodu jako podiizené mzdovému oddéleni v Uherském Brodé. Mzdy
Uhersky Brod vytvati mzdy pro Uhersky Brod a Celakovice a zaroveti kontroluji ¢innost

mezd v KSK a v Postfelmové a Zabichu.

Generalni feditel

Mzdy Financni feditel
Uhersky Brod
HR HR HR HR
Uhersky Brod Celakovice Postfelmov, Zabteh KSK
Mzdy
KSK

Obr. 6 Rizeni lidskych zdrojii — organizacni struktura (viastni zpracovani)

Personalni obsazeni zavodi Celakovice, KSK a Uhersky Brod je zabezpeteno po jednom

personalistovi, zavody Postfelmov a Zabieh pak maji jednoho personalistu dohromady.
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V Uherském Brod¢ je v soucasné dob¢ ptiblizné 450 zaméstnancti a HR oblast je zastou-
pena jednim personalistou, ktery zabezpecuje odborné konzultace (nefidi) pro ostatni HR
oddé€leni na jednotlivych zavodech. Personalisté jsou podfizeni finan¢nimu fediteli a fun-
guji samostatné€, bylo by pfinosné stanovit nadiizeného personalistu, ktery by koordinoval

¢innost ostatnich.

Podle posouzeni systému HR ve spole¢nostech stejného charakteru a poctu zaméstnancu je

pocet personalisti nedostacujici.

6.2 Personalni oddéleni

Persondlni oddé€leni spolupracuje s pravnim a mzdovym oddélenim a ve spolecnosti slouzi
Z vetsi Casti pouze pro administrativni prace. V mensich podnicich je persondlni a mzdové
odd¢leni sloucené, v podnicich, které maji vice jak 500 lidi, je podle mého ndzoru potieba,

aby tato dvé odd¢leni byla samostatnd, ale navzajem spolupracovala.
Jednotlivé ¢innosti personalisty:

- Inzerce, zadavani inzerce — inzerce na internetu, na strankach ttradu prace, v novinach

- Jjednani s fadem prace - ohledn¢ potieby zaméstnanct, zaméstnavani ¢leni EU

- jednani s agenturami prace

- nabor a vybér zaméstnancli — pomoci kompeten¢nich pohovort (u sttedniho a vys$siho
managementu)

- prijimani zaméstnanctl - zaddvani daji do systému, vydani ¢ipovych karet

- sledovani vykonnosti zamé&stnancl za prvni tfi mésice

- pracovné-pravni zélezitosti — aplikace zakoniku prace do pracovniho procesu, zdra-
votni prohlidky, pfiprava Skoleni, prodluZovani pracovnich poméra

- propousténi zaméstnancli, penzionovani

- feSeni pracovnich trazl

- Jednani s odbory

- sumarizace a piedkladani agendy vzdélavani
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6.3 Kolektivni smlouva

V soucasné dob¢ existuji ve spolecnosti dvé kolektivni smlouvy. Jedna je pro zavody
Vv Posttelmovée, v Uherském Brodu, v Zabiehu a je stanovena na rok 2013. Druha kolektiv-
ni smlouva se tyka zatim pouze roku 2012 a je urcena pro zavod v Krusnohorskych strojir-
nach, v bieznu bude probihat kolektivni vyjednavani mezi generalnim feditelem a odborafi
a m¢la by byt stanovena nova kolektivni smlouva pro rok 2013. Ta nyn¢&jsi v KSK je ob-
séhlejsi a zajistuje vice benefiti pro zaméstnance nez kolektivni smlouva v ostatnich pro-

vozovnach.
Kolektivni smlouva pro Postielmov, Uhersky Brod, Zabieh

Zavazky zaméstnavatele

odmény pro darce krve — celodenni pracovni volno a nahrady mzdy za den.

- 0dSkodnéni a socidlni vypomoc pifi imrti zaméstnance nasledkem pracovniho urazu

- prispévek na zavodni stravovani

- zajisténi bezplatného mamografického vySetteni, vysetieni tlustého streva

- zamgéstnavatel ptispéje odborovym organizacim na socialni vydaje spojené se zdra-
votni péci, rehabilitaci, ozdravnymi pobyty, kulturnimi a sportovnimi akcemi a so-
cialni vypomoc zaméstnancim v mimotadn¢ zavaznych ptipadech

- jednorazova socialni vypomoc az do vyse 100 000 K¢ k pieklenuti jeho mimotadné

obtiznych poméru vzniklych v disledku Zivelni pohromy, pozaru, ekologické nebo

prumyslové havarie nebo jiné mimotfadné zavazné udalosti
Odmeénovani zaméstnanct se fidi vnitfnim mzdovym ptedpisem zaméstnavatele.

Rozvrzeni pracovni doby, pracovni doba a prestavky

rovnomé&rné (pétidenni pracovni tyden), nerovnomérné

- obecné je stanovena pracovni doba na 40 hodin tydné

- pfi nerovnomérném rozvrzeni je primerna tydenni pracovni doba bez prace prescas
40 hodin za rozhodné obdobi 52 tydnti po sobé jdoucich, pficemz délka smeny ne-
smi piesdhnout 12 hodin

- prestavky: na jidlo (30 min), na oddech, z pracovnich divoda

Prace presCas nesmi Cinit vice nez 8 hodin v tydnu a vice nez 150 hodin v kalendainim

roce. V piipad¢ uzavieni dohody muize Cinit prace prescas 416 hod/rok.
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Dovolena je ve spolecnosti dana Kolektivni smlouvou v délce trvani Ctyf tydntl a zaroven

stanovuje celozavodni dovolenou, kterd se kona v obdobi od 1.7.-14.7.
Péce o zaméstnance

- prohlubovani a zvySovani kvalifikace — pfimo souvisi s vykonavanou profesi (po-
vinna $koleni - obrabé¢i CNC stroju, strojni zdmecnici, svarec¢ kovi, natéradi, pra-
covnici pro praci ve vyskach, jefabnici a vazaci)

- jedenkrat ro¢n¢ se kona setkani byvalych zaméstnanct spolecnosti — diichodcti

a Slovacke strojirny se podileji na uhrazeni nékladii ve vysi 70%.
V kolektivni smlouvé pro KSK jsou zatim obsazeny nasledujici benefity:

- program Aktiv — pro posilovani zdravi, rehabilitacni a 1éCebné preventivni péce,
kulturnich, sportovnich a relaxa¢nich aktivit

- rekreacni péce — pro déti zaméstnanct zajisténi détské rekreace

- zé&vodni stravovani

- péce o vybrané skupiny osob — mladistvi, diichodci, zaméstnanci se zdravotnim po-
stizenim

- ptispévek na penzijni pfipojisténi

- jubilejni odmény

- odSkodnéni pozlstalych

6.4 Vnitropodnikova legislativa

Soucasti vnitropodnikové legislativy jsou dokumenty, kterymi je nutné se fidit a prubézné
je aktualizovat. Je to soubor danych pravidel, které musi mit ve svém obsahu zapracovanou
platnou legislativu. Vnitropodnikova legislativa je ve spolec¢nosti Slovacké strojirny, a.s.

tvotfena nasledujicimi dokumenty:

Piikazy generalniho Feditele — pisobnost téchto piikazu je vétSinou kratkodoba (do jed-

noho roku).

Sdéleni generalniho Feditele

Smérnice generalniho Feditele — obsahem smérnic jsou principy a zpUisoby FeSeni urci-
tych ¢innosti nebo problémt, jsou piistupné na firemnim intranetu, takze si je mize kazdy
vedouci pracovnik precist. Je to naptiklad: ,,Smérnice na pozadavky na bezpecny provoz

a pouzivani stroji, technickych zatizeni, pfistroji a naradi®, ,,Smérnice na zajisténi bez-
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ree

pecnosti prace pii svafovani®, ,,Smérnice na systém bezpecné prace jefabu a zdvihadel®,
»dmeérnice na poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prostifedkti a mycich, Cisticich

a dezinfek¢nich prostredkt.

Poradky — dokumenty stanovené zédkonem, patfi k nim: Organizacni fad, Pracovni fad,
Pozarni tad.

Mzdovy piedpis — stanovuje nad ramec zakona ohodnoceni prace piescas, v soboty, ned¢-
le, v noci, u nerovnomérné rozvrzené pracovni doby, fyzicky naro¢né u urcitych profesi,

dale pak ohodnoceni za plnéni norem a profesni ohodnoceni u délnickych profesi. V sou-

¢asnosti v podniku plati mzdovy predpis zavedeny v zati 2012.

6.5 Planovani v oblasti lidskych zdroji

V ramci planovani v oblasti lidskych zdroji se ve spole¢nosti Slovacké strojirny, a.s. usku-

tecnuji nasledujici procesy:

Planovani zdravotnich prohlidek — tvofi se mési¢ni plan na zaklad¢ data expirace pied-
chozi prohlidky a stanovuje se, kdy se maji dostavit. Tyto udaje se pak predavaji zdravot-
nimu zatizeni. Pti téchto prohlidkéch se sleduji urcité rizikové faktory, které jsou ptirazeny

pracovnikiim podle toho, kde pracuyji.

Planovani periodickych prohlidek — napt. prohlidka sluchu, ktera se déla zv1ast’ externim
lékafem. K témto prohlidkam existuje formulaf, na kterém jsou uvedeny rizika prace, za
jakych podminek zaméstnanec praci vykonava a kde pracuje. Tuto periodu sleduje perso-

nalista pomoci excelovské tabulky s daty.

Dale je také sledovana potieba profesnich zkousek elektrikaii nebo fidi€h a dalSich odbor-

nych zkousek a Skoleni.

Personalista v podniku podava zadost k mimotadné 1ékaiské prohlidce, ke které dochazi,
kdyz se zaméstnanci stane pracovni uraz a je potieba rozhodnout o zpiisobilosti ¢i nezpi-

sobilosti k vykonu prace, ktera byla navrzena jako nahrada za dosavadni.

Plan vzdélavani - personalista vytvaii plan vzdélavani, v kterém je definovano kdo, kdy a
jaka bude napln vzdélavani. Ve spolecnosti pravidelné probihé skoleni BOZP, dale skoleni
jetabnikd, opakované Skoleni fidici motorovych vozidel. V soucasné dobé nelze z perso-

nalniho systému ziskat informace tykajici se periodicity tohoto vzdélavani, a proto musi
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tyto plany vychdzet z pracovnika zodpovédného za bezpecnost prace, z pracovnika, ktery

Skoli jetaby a z technologa, ktery skoli svarece.
Vzdeélavani a rozvoj

Ve spole¢nosti se uskuteéiiuje pouze povinné (zakonem stanovené) a Evropskou unii doto-

vané vzdélavani, Skoleni zaméstnancu.

Povinna Skoleni jsou zdkonem stanovena a ve firm¢ realizovana pro obrabéce CNC strojd,
strojni zamecniky, svarece kovi, elektrikare, natérace (povrchova ochrana), pracovniky

pro praci ve vyskach, jefabniky a vazace.

Kratkodobé planovani potieby zaméstnancii — ve firm¢ nejsou stanoveny personalni cile
a probiha pouze kratkodobé planovani, které se odviji od soucasné potieby urcitych profe-
si. Po poptavanych zaméstnancich je ze strany zaméstnavatele kladen velky diraz na praxi

zaméstnance a schopnost plnit stanovené normy.

6.6 Personalni statistiky

Ve spole¢nosti Slovackeé strojirny, a.s. se z oblasti lidskych zdroja sleduje statistika o pri-
mérné mzdég, kterd je zpracovavana bud’ jedenkrat za Ctvrtrok, nebo jedenkrat za rok. Déle
se sleduje stav pracovniki, v kterém se porovnava mnozstvi zaméstnanct v jednotlivych
kategoriich (THP, reZijni délnici, vyrobni délnici) a za jednotliva stfediska. Ob¢ statistiky
se pak predkladaji generdlnimu fediteli. Dalsi ukazatele a statistiky se ve firmé pravidelné

nesleduji, sestavuji se jen v ptipadé€, pokud o n¢ zazada generalni feditel nebo vedeni.

Spole¢nost povinné zadava udaje (kazdé ctvrtleti o ekonomickém subjektu jako celku
a jednou za ptl roku anonymné o jednotlivych zaméstnancich) do informaéniho systému
ministerstva prace a socidlnich véci TREXIMA, odkud lze ziskat rGzné preddefinované

druhy statistik.

6.7 Ohodnoceni zaméstnancu

Mzda v organizaci se sklada z tarifni mzdy, osobniho ohodnoceni, piiplatki, prémii, od-

mén a ndhrad mzdy.

Zaméstnanci jsou zafazeni do ¢asové hodinové nebo mési¢ni mzdy.
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Hodnoceni zaméstnanct je rozpracovano pouze na urovni délniki, ktefi jsou ohodnoceni
na zékladé dodrzovani vykonu pro jednotlivé operace. Neprobihd hodnoceni zaméstnancii
nadfizenymi, coz by dle mého nézoru bylo piinosné z diitvodu zpétné vazby a motivace pro
zamé&stnance. Bylo by potieba stanovit kritéria hodnoceni pro rizné pozice, aby toto hod-

noceni bylo efektivni a ptineslo o¢ekavany vysledek.
Tarifni mzda
Osobni tarifni mzda

Vyrobni délnik — kategorie 1 — vykonava pievazné manualni normovatelnou praci a vyka-

zuje ji na svém virtudlnim kontu v hodinéch.

Rezijni délnik — kategorie 2 — vykonava ptevazné manualni praci a tuto praci neni mozné

normovat. Zafazeni do hodinové osobni tarifni tfidy.

Rezijni délnik — kategorie 3 — manualni prace, nemozné normovat, zafazeni do mési¢ni

osobni tarifni tidy.

Technickohospodaisky pracovnik — kategorie 4,5,6,7 — vykonava prevazné dusevni praci.

Zatazen do mé&si¢ni osobni tarifni tfidy.

Pracovni tarifni mzda

Mzda, kterou je ocenovana prace jednotlivych profesi dle jeji naro¢nosti.
Osobni ohodnoceni

SloZzka mzdy vyjadfena v K¢ na jednu odpracovanou hodinu nebo mésicni ¢astkou podle

zafazeni zaméstnance.
Profesni ohodnoceni

SloZka mzdy vyjadiena v K¢ na 1 odpracovanou hodinu a pfiznava se jen vyrobnim délni-
ktim.

Piiplatky

Jsou dané bud’ zakonikem prace (prescas, svatek, v noci, ztizené prostiedi, v sobotu a ne-

déli) nebo nad ramec zakoniku prace (za vykonnost, za odpracovany ¢asovy fond — pie-

s€as, za sménnost, za fyzicky naro¢nou praci)
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Prémie
Prémie mésicni — nenarokova slozka mzdy, kterou pfidéluje pfimy nadfizeny zaméstnance

za komplexni plnéni pracovnich ukolt v hodnoceném obdobi.

Mimoradné prémie — jsou pridéleny na zéklad¢ plnéni mimotadnych pracovnich ukold. O

ptidé€leni této prémie rozhoduje generalni feditel.
Nahrada mzdy

Mzda, ktera je zaméstnanci vyplacena z diivodu nemoznosti vykonavani prace. Patii do ni:
dovolend, placené volno, Skoleni, svatky, ndhrada fondu casu, piekazka v praci, sluzebni

cesta v pracovni dobé¢, vzdélavani. Je placena primérnym vydélkem.

6.8 Informacni systém

Ve spolecnosti se pouziva systém Dimenze, ktery je uréen pro vyrobu, uctovani, zasoby
a neobsahuje mzdovy program. Z toho divodu jsou k tomuto systému napojeny mzdovy
program Valet a dochazkovy systém. Diive byl ve firmé¢ mzdovy a personalni program
zvlast’, nyni (od roku 2011) je to jeden program pro ob¢ oblasti, coz dava prilezitost perso-
nalistovi 1 mzdové ucetni pracovat v jednom programu. Program Valet poskytuje uZivate-

lim moznost v ném pracovat podle ptidélenych prav.

Nov¢ piijaty zamé&stnanec je zaveden personalistou do systému Valet, ptifadi se mu osobni
¢islo a vyplni udaje do karty zaméstnance — jméno a piijmeni, pohlavi, misto a datum na-
rozeni, rodné Cislo, statni pfislusnost, narodnost, bydlisté, kvalifika¢ni vzdélani, zdravotni
zpusobilost, datum néstupu, druh pracovni smlouvy, zada se stfedisko, na kterém bude
zamé&stnanec pracovat, ndzev funkce a misto vykonu prace. Déle ve mzdovém odd¢leni je
karta zaméstnance doplnéna o druh pracovniho poméru, rozvrZzeni pracovni doby (rovno-
mérnd, nerovnomernd), tydenni pracovni dobu, mzdové zatazeni, druh mzdy (tkolova,
Casova), stanoveni dovolené, zdravotni pojistovnu a o ucet, kde se bude zaméstnanci posi-
lat mzda. Novy zaméstnanec na mzdovém oddéleni podepisuje danové prohlaseni, evi-
denéni list diichodového pojisténi (posila se na Ceskou spravu socialniho zabezpeéeni pro
vypocet dichodu) a dohodu o zasilani mzdy. Mzdové oddéleni vyplni ptihlasku pro zdra-

votni pojistovnu a ozndmeni o nastupu do zamestnani (socialni pojisténi).
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Dochézkovy systém eviduje pracovni dobu jednotlivych zaméstnanci, protoze je zdkonem
stanovené, Ze organizace musi vést evidenci pracovni doby. K registraci dochazky zamést-

nancu slouzi ¢ipova karta.

Na zaklad¢ dochazky, vykonového plnéni a pracovniho zatfazeni je vypocitana mzda za-
meéstnance. Dochazkovy systém vytvoii dochdazkovy soucet (odpracovand doba, placené
volno, ptiplatky za soboty, ned¢le, svatky, ptiplatky podle mzdového piedpisu, priplatky za
piescas) a tento soucet se pak prevadi do systému Valet do mezd. Je potieba, aby prvotni

data byla zavedena spravné, jinak by mohlo dojit ke Spatnému vypoctu.
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7 ZHODNOCENI ANALYTICKE CASTI

V analytické ¢asti diplomové prace jsem se zaméfila na fizeni lidskych zdroji ve spolec-
nosti Slovackeé strojirny, a.s. Celkové z analyzy vyplyva, ze firma roli HR podceniuje a ne-

vénuje ji priliSnou pozornost.

Nejdiive jsem nastinila organizaéni strukturu jednotlivych prvki, které souvisi s HR a po-
psala vztahy, které mezi nimi funguji. Déle jsem bliZe specifikovala persondlni oddéleni ve
firmé¢ (jeho funkci, zodpovédnost a napli prace) a uvedla pasaze z kolektivni smlouvy,

které souvisi s danou problematikou.

Protoze se diplomova prace zabyva tématem personalniho controllingu vénovala jsem svoji
pozornost predev§im ¢innostem, které by mohly byt jeho soucasti. Nejprve jsem se zajima-
la o planovani a statistiky souvisejici s lidskymi zdroji. Zjistila jsem, Ze ve spole¢nosti pro-
biha planovani zdravotnich a periodickych prohlidek, plan vzdelavani a pouze kratkodobé
planovani potfeby zaméstnanci, které vychazi ze soucasné potieby urcitych profesi. VEtsi-
na statistik vznika az z podnétu generalniho feditele nebo vedeni a neni sledovana pravi-
delng. V dalsi ¢asti jsem rozvedla jednotlivé slozky mzdy, jejichz vyse souvisi s ohodno-

cenim zaméstnanc.
Na zavér jsem popsala informaéni systém vyuzivany pro potieby HR - mzdovy program
Valet. S nim pracuje mzdova Gcetni i personalista a pro souc¢asné pozadované vystupy je
dostacujici.
Nedostatky stavajiciho HR - pracovni zatiZeni personalisty

- napln prace personalisty je spiSe administrativni

- nestanoveny personalni cile

- kratkodobé planovani zaméstnanci

- absence pravidelného sledovani statistik, ukazatelti

- absence méfeni spokojenosti zaméstnancii

- nedostateCna motivace

Na zakladé analytické ¢asti jsem pak vymezila ptileZitosti pro projektovou ¢ést.
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8 IMPLEMENTACE PERSONALNIHO CONTROLLINGU DO
SPOLECNOSTI

Soucasti mé diplomové prace je i ¢ast projektova, ktera bude spocivat v ndvrhu projektu
implementace persondlniho controllingu do spole¢nosti Slovacké strojirny, a.s. Tento pro-
jekt bude navrhnut pro provozovnu v Uherském Brodu a bude tedy slouzit jako vzorovy
pro zavedeni personalniho controllingu do jednotlivych provozoven a postupné do celé

spole¢nosti.

Smysl této prace spociva ve stanoveni takovych ukazatell, které¢ by mély byt sledovany a

na jejichz zakladé by se vedeni firmy mélo efektivné rozhodovat.

Zavedeni personalniho controllingu do firmy by mélo piinést fadu vyhod: zlepseni efekti-
vity a ptrehlednosti v personalnich procesech, lepsi predvidani a fizeni personalniho rizika,

vytvoreni podkladi slouzicich pro kvalitnéj$i rozhodovani a posileni fizeni na zaklad¢ cili.

Jak vyplyva z analytické ¢asti, ve spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. jsou v rameci lidskych
zdroju sledovany pouze pocty zaméstnanct v jednotlivych kategoriich a stfediscich a pra-
mérna mzda zaméstnanct, dalsi ukazatele se nesleduji. Rizeni lidskych zdrojti je ve firmé
podcefiovano a nevénuje se mu az takova pozornost, to mizeme vidét i ve struktuie a ob-
sazenosti personalnich oddéleni jednotlivych zavodu, ktera je podle mého nazoru vzhle-
dem Kk velikosti podniku nedostacujici. Pfed zavedenim personalniho controllingu by bylo
potieba tuto HR strukturu pozménit a stanovit novou hierarchii. Navrhuji, aby za ¢innost
jednotlivych personalnich oddéleni zodpovidal HR manazer, ktery by koordinoval jejich
¢innost a byl by tedy zaroven nadfizenym pracovnikem téchto personalisti. HR manazer
by mél v ramci hierarchie podniku spadat piimo pod generalniho feditele, kterému by mél
pomahat spoluvytvaiet celkovou tspésnost strategie spolecnosti. Nasledujici obrazek zob-

razuje navrhovanou strukturu HR.

Generalni feditel

HR manazer

HR Uhersky Brod HR Celakovice HR Postielmov, HR KSK
Zabteh

Obr. 7 Navrhovana struktura HR (vlastni zpracovani)
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HR manazer by se mél podilet na persondlnim planovani, hodnoceni spokojenosti zamést-
nanct, m¢l by poskytovat poradenstvi v oblasti Zakoniku prace, pracovnich smluv a dalsi
personalni agendy. Ve firm¢ by mél také funkci personalniho controllera — jeho praci by

bylo zpracovavat a analyzovat data, poté je srovnavat a tvofit z nich zpravy.

Personalni a mzdové oddéleni vyuziva spoleény informacni systém Valet. Pro soucasné
potieby personalisty a prvotni implementaci persondlniho controllingu je systém dostacuji-
ci, Ize z n&j ziskat pottebna data. Pokud se ale spole¢nost rozhodne vénovat této problema-
tice v&tsi pozornost, byla by vhodna datova uprava zakladniho systému, ktera by byla

schopna pokryt specifické pozadavky na fizeni lidskych zdroja.

Ukolem HR manaZera bude stanovit vhodné personalni ukazatele. Nejdiive kvantitativni,
které¢ budou popisovat vysledky organizace a mohou byt zdroven pfedmétem ben-
chmarkingu, tj. porovnani tdajii mezi riznymi firmami. Poté ukazatele kvalitativni, u kte-
rych je potieba si stanovit nejriznéjsi Skaly a stupnice. Na zaklad¢ téchto ukazateld bude
HR manazer vytvaret reporty (mési¢né, ro¢n¢), které budou podavat zpravu o celkovém
stavu sledovanych ukazatel, na jejichz zdkladé se budou vytvaret napravna opatieni, kterd

povedou ke zlepSeni stavu a splnéni vyty€enych cila.

~ s

Vzhledem ke stanovenému rozsahu diplomové prace se zaméfim pouze na ty oblasti, které

by dle mého nazoru bylo potieba prioritné fesit.

8.1 Fluktuace zaméstnancu

Pro podnik a jeho uspéSné fungovani je potieba, aby pravidelné sledoval miru fluktuace
svych zaméstnancii. Odchody pracovnikll jsou spojené s naklady a ztratami, se kterymi
musi spole¢nost doptedu pocitat a naplanovat je. S odchody zamé&stnanct jsou totiZ spoje-
na negativa ve formé ztraty zaskolenych zaméstnanci, Unik citlivych informaci a obchod-
niho tajemstvi, ndklady na vybér a adaptaci novych zaméstnanct, ztrata diveéryhodnosti u

zakaznikl a dodavateld, pretiZzeni stavajicich zaméstnanct.

Pritomnost fluktuace je nezbytna, ale musi se pohybovat v pfiméfenych hodnotach.

Nekteti zaméstnanci odchdzeji z pficin, které podnik ovlivnit nemtze (osobni dvody,
hospodaiské a politické podminky), ale je potfeba, aby se zaméfil na ty pfi¢iny odchodu,
které naopak ovlivnit miize. Patii mezi né¢ motivace a spokojenost zaméstnanci, platoveé

ohodnoceni, mira vzdélavani a rozvoje, vzajemna komunikace, pracovni prostiedi apod.
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Aby firma zjistila, co je pfi¢inou odchodu jejich zaméstnanc, je ptinosné s nimi uskutec-
nit vystupni pohovor, ¢i je nechat vyplnit vystupni dotaznik. V provozovné v Uherském
Brod¢ personalista tento dotaznik vytvofil, ale je teprve v prvotni fazi shromazd’ovani dat.
Tento dotaznik je tvofen otazkami, které¢ se zabyvaji diivodem odchodu zaméstnanct ze
spole¢nosti Slovacké strojirny, a.s. I kdyz je tento dotaznik anonymni a dobrovolny, musi-
me brat na zfetel i tu skuteCnost, Ze zaméstnanci jsou vétSinou neochotni nékoho kritizovat

(vedouciho, organizaci) a spiSe udavaji jiny diivod svého odchodu.

Podle mého nazoru by bylo uzitecné v podniku sledovat miru fluktuace a porovnavat ji

s vyvojem v jednotlivych letech. Pro jeji vypocet by slouzil vzorec:

celkovy pocet odchod( v daném obdobi

mira fluktuace = 100

*
celkovy pocet zaméstnanci v daném obdobi

Do rozvazanych pracovnich smluv se nezapocitavaji tzv. normalni odchody, jejichz divo-

dy jsou pfirozené nebo docasné - dichod, matefska dovolend apod.

Pro sledovani miry fluktuace navrhuji nésledujici tabulku. Podnik by si mél stanovit jaka
mira fluktuace je uz pro ni nezadouci, z ¢ehoZ by se zaroven urcila planovand mira fluktu-

ace (napt. < 10%).

Tab. 13 Mira fluktuace (viastni zpracovani)
Pocet Potet Skutecna Planovana

Rok o ¥ o mira mira Odchylka
odchodu zaméstnanci
fluktuace fluktuace

Sledovanim miry fluktuace firma ziskéd zpétnou vazbu na vyvoj vnitini situace ve firmé a

zaroven zjisti, jaky vysledek ji Usili o zménu piinese. Monitorovani odchylek od stanove-
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nych cili umoziuje, aby spolecnost dokdzala tyto odchylky odstraniovat, poptipadé jim

ptedchazet.

Prvnim krokem tohoto sledovani je zjisténi pohybu miry fluktuace v jednotlivych letech,
ale pokud chceme jeji pfiiny znat detailnéji, méla by se spolenost postupem Casu zaméfit
i na dobu, po které zaméstnanci odchazeji nebo na jejich kategoridlni zafazeni v rdmci spo-

le¢nosti.

Zaméstnanci, ktefi ze spole¢nosti nejcastéji odchazeji, jsou vyrobni délnici. Za rok 2012
byla mira fluktuace této skupiny 19,64 %, coz je hodnota nadprimérnd (primérna hodnoty
miry fluktuace v CR je 14,8 %). Lze ji tedy povazovat za problémovou z pohledu poétu

odchodi z firmy.

Pocet odchodii vyrobnich délniki v jednotlivych mésicich a duvody odchodu z firmy za

rok 2012 specifikuji tabulky uvedené v ptiloze 1.

Navrhuji, aby byla v podniku sledovana mira fluktuace podle kategorialniho zafazeni za-

méstnancul.

Tab. 14 Mira fluktuace podle kategorii (vlastni zpracovdni)
Rok

THP

Pocet odchodil/ pocet zamést-
nanct

ReZijni délnici

Pocet odchodil/ pocet zamést-
nanct

Vyrobni délnici

Pocet odchodil/ pocet zamést-
nancu
CELKEM

8.2 Planovani lidskych zdroji pro potieby vyroby

Mzdové naklady tvofi velkou Cast vydaja firmy, z toho diivodu je potieba vyuzivat predik-

ce k jejich planovani. Ve stiednich a velkych spole¢nostech dochazi zménou objemu vyro-
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by nebo portfolia k moznym vykyvim potiebné lidské prace, proto je nutné optimalné pla-

novat pocty pracovniki tak, aby byla zachovana efektivita.

Planovani vyrobnich délnikli ve spole¢nosti Slovacké strojirny, a.s. probihd pouze v krat-
kodobém horizontu a odviji se od soucasné potteby urcitych profesi. Proto se domnivam,
ze by bylo potieba ve firm¢ stanovit metodiku pro vypocet potiebného poctu zaméstnancti

podle planu produkce.

8.2.1 Prescasy

Ve spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. je kladen velky dliraz na pres€asovou praci, ktera je
také nalezité ohodnocena formou piiplatkl k zakladni mzdé. Z toho divodu bude pfti pla-
novani dilezité zohlednit i ptescas, ktery umozni na jedné stran¢ naplanovat pottebny po-
¢et vyrobnich délnikii pro dany mésic, ale také na stran€ druhé budou mit dé€lnici moznost

pracovat pfescas a budou tedy dosahovat svych primérnych vydélk.

Pro potieby vypoctl poctu zaméstnanct bude pouzita primérna hodnota piedchozich dva-
nacti mésici u jednotlivych profesi. Hodnoty by mély byt aktualizovany mésicné.

K vypoctu bude slouzit nasledujici vzorec:

celkovy pocCet prescasi

Primérny prescas = v Z 5
pocet zaméstnanci

Celkovy pocet piesCast je soucet presCasu v jednotlivych mésicich uréitého roku podle
dané profese.
V uvedené tabulce (Tab.15) jsou doplnéna data, ktera vychazi z analyzy piescasti dvanacti

meésict roku 2012. Detailngjsi tabulka s primérnymi piescasy za mésice leden — prosinec

2012 je uvedena v piiloze P II.
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Tab. 15 Prumérny prescas (viastni zpracovani)

Nazev profese Primérny pies¢as za mésic (hod)

brusi¢ kova 26,8
délnik v lisovné 25,4
elektromontér-montér elekt. zaf. 31,0
frézaf kovu - sefizovac¢ a obsluha 21,4
horizontkaf 15,2
lakyrnik kovii 14,3
montér kov. konstrukei, zamecnik 23,8
piskovac kovii 14,9
rysovad kovil 33,9
feza€ kovl - sef., obsl. (pila, niizky) 23,9
fezaC kovu - sefizovac¢ a obsluha 19,7
feza¢ kovl plamenem, laserem 15,7
soustruznik kova 21,5
strojirensky délnik 11,7
strojni zdmecnik 24

svare¢ v ochranné atmosféie 21,2
vrtat kovi - sefizovac a obsluha 17,5

Pti planovani ptes€asti je potieba, aby jejich vySe nepiekrocila zdkonem danou mez. Ze
zakona miiZe byt pfes¢as zaméstnance maximalné 8 hodin tydné, 150 hodin v kalendarnim
roce, poptipadé miize byt mezi firmou a zaméstnancem uzaviena dohoda o praci prescas

(maximalné 416 hod/rok).

8.2.2 Efektivita prace

Pti planovani lidskych zdroju je potieba zohlednit i efektivitu prace. Ve spolecnosti Slo-
vacke strojirny, a.s. je u vyrobnich d€lnika sledovano plnéni norem. Pokud zaméstnanec
neplni normy na 100 %, dochdzi ke zvySovani poctu planovanych normohodin potiebnych

pro danou pracovni pozici a tedy 1 k narlistu mnoZstvi zaméstnanc.
Z toho diivodu navrhuji, aby pfi planovani poc¢tu vyrobnich délnikt byla zohlednéna také
efektivita jejich prace. Pti vypoctu produktivity jednotlivych profesi bude pouzit nasleduji-

ci vzorec:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

o ) pocet odpracovanych hodin
Efektivita prace = — — — — =+ 100
pocet planovanych normohodin

Vypocet by mél byt aktualizovan jednou mési¢né a mél by vychazet z predchozich dvanac-
ti mésict. Zjisténa data by byla vychozi pro planovani na rok néasledujici. Udaje uvedené
v tabulce (Tab. 14) vychazi z analyzy mésict leden — prosinec roku 2012. Podrobna tabul-

ka, ktera zachycuje vyvoj téchto hodnot v jednotlivych mésicich, je uvedena v ptiloze P IIL.

Tab. 16 Efektivita prace (vilastni zpracovani)

Nazev profese Efektivita prace (%)
brusic¢ kova 80,0
délnik v lisovné 83,0
elektromontér-montér elekt. zaf. 81,3
frézar kovu-setizovac a obsluha 73,4
horizontkat 99,7
lakyrnik kovii 112,3
montér kov. konstrukei, zamecnik 95,5
piskovac kovl 121,5
rysovac kovl 80,0
feza¢ kovu - sef., obsl. (pila, niizky) 75,6
fezac kovu - sefizovac a obsluha 68,6
feza¢ kovl plamenem, laserem 81,2
soustruznik kova 68,4
strojirensky délnik 99,0
strojni zdmecnik 91,8
svare¢ v ochranné atmosfére 87,2
vrtaf kovi - sefizovac a obsluha 71,9
Celkem 87,0

Vykon vyrobniho dé€lnika je jednak ovlivnén efektivitou prace, zaroven vSak zalezi na po-

¢tu odvedenych zmetku, které snizuji hodnotu jeho prace.
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V piipad¢ spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. se zmetkovitost vyrobki u pracovnikt nesle-
duje. Pokud bychom vsak chtéli do planovani zahrnout primérnou zmetkovitost jednotli-
vych profesi, nebylo by to mozné, z ditvodu kusového charakteru vyroby (nelze dopredu

planovat pocet zmetkl).

8.2.3 Planovani

V podniku jsou pravidelné tvofeny plany potieby poctu normohodin pro jednotlivé profese
vyrobnich délnikl, na zakladé¢ této skutecnosti jsem navrhla nasledujici tabulky, které bu-

dou slouzit k naplanovani mési¢niho poc¢tu vyrobnich délnikti podle jejich pracovni pozice.

V tabulce 17 bude uveden pocet naplanovanych normohodin pro jednotlivé profese vyrob-
nich d€lnikt a déle pocet pracovnich dni, které pripadaji na jednotlivé mésice (v mésici
cervenci je potfeba odecist zavodni dovolenou).

Tabulka 18 by za pomoci dat zjisténych v prvni tabulce, primérného ptescasu a efektivity

prace zjistila pottebny pocet vyrobnich délnikd. Vzorec pro vypocet by byl nasledujici:

pocet planovanych normohodin

- - p - S S — efektivita
(Casovy fond * pocet pracovnich dnti) + prim. prescas /ef

Pti zaveérecnych Upravach (bilancovani) je potfeba zohlednit pocty naplanovanych pracov-
nikll a snazit se, aby tyto poCty byly v jednotlivych mésicich podobné a pfiilis se neliSily.
Pokud by vsak tato situace nastala, bylo by vhodné pfemistit pracovniky v mésici S vétsim
poctem zaméstnancli do mésice s menSim poctem zaméstnanct, aby se mnozstvi pracovni-
ka v mésici zasadnim zptisobem nelisilo. Tim by byla tedy v jednom mésici navysSena roz-

pracovana vyroba, ale ta byla by pouzita az v mésici druhém.

Déle musi manazer zohlednit i dovolenou zaméstnanct. Ta je ve spolecnosti stanovena dle
zakona na 20 dni. Podle analyzy roku 2012 bylo zji$téno, Ze nejvice dnli dovolené zamést-
nanci vyuzivaji v mésicich Cervenci, srpnu a prosinci. Grafy, které zaznamenavaji vyvoj
dovolené u jednotlivych profesi, jsou uvedeny v piiloze P IlI.

Pii kratkodobém nedostatku vlastnich pracovnikd lze vyuzit agenturni zaméstnance (nej-
SOu U spolecnosti v pracovnim poméru a jsou vyuzivani nepravideln¢). Pfi sniZovani poctu

potiebnych zaméstnanct je vhodné sledovat evidenci zaméstnancti s pracovni smlouvou na
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dobu urc¢itou (zaméstnanci by nemuseli byt propousténi, ale jiz by se jim dale neprodluzo-
vala pracovni smlouva).
Planovani miize ovlivnit i urazovost, odchody do diichodu a nemocenska. Avsak tyto uka-

zatele nelze doptedu naplanovat, protoze se dé¢ji nenadale a nahodile (Grazy, nemocenska),

nebo neznamenaji skonéeni pracovniho poméru (odchod do diichodu).

Pro lepsi predstavu jsou v tabulkach (Tab. 17 a 18) uvedena data vychazejici z roku 2012.
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casovy fond 7,5 hod; zavodni dovolend 1.7.-14.7.

Tab. 17 Planované normohodiny (vlastni zpracovani)

leden unor bfezen duben kvéten ¢erven | Cervenec srpen ZaFi Fijen listopad | prosinec
pocet pracovnich dni 22 21 22 20 21 21
brusi¢ kovii 222,36 0 244,63 227,53 247,55 237,55
dé€lnik v lisovné 1913,76 1735,89 1786,75 1802,54 2006,47 1682,9
elektromontér-montér elekt. 603,03 | 53669 | 63157 | 48033 | 51646 | 467,02

zar.

frézai kovi-sefizova¢ a obsluha

horizontkar

lakyrnik kova

montér kov. konstrukei, za-
meénik

obsluha prim. robotl ve stroj.
vyrobé

piskovac kovt

rysovac kovu

fezac kovu - set., obsl. (pila,
nizky)

fezac kovu - sefizovac a obslu-
ha

feza€ kovl plamenem, laserem

soustruznik kova

strojirensky délnik

strojni zdmecnik

svafe€ v ochranné atmosféie

vrtaf kovu - sefizovac a obsluha

CELKEM
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Tab. 18 Planovani vyrobnich délniki (viastni zpracovani)

leden

unor

brezen

duben

kvéten

cerven

cervenec

srpen

ZAri

Fijen

listopad

prosinec

Prescas

Efektivita (%0)

26,8

80,0%

brusi¢ kovu

25,4

83,0%

délnik v lisovné

12

11

11

12

13

11

31,0

81,3%

elektromontér-montér elekt. zaf.

frézaf kovu-sefizova¢ a obsluha

horizontkar

lakyrnik kovl

montér kov. konstrukci, zame¢-
nik

obsluha prim. robotti ve stroj.
vyrobé

piskovac kovt

rysovac kovi

fezaé kovu - set., obsl. (pila,
niizky)

feza¢ kovu - sefizovac a obsluha

feza¢ kovu plamenem, laserem

soustruznik kovu

strojirensky délnik

strojni zamecénik

svareC v ochranné atmosfére

vrtaf kovi - sefizovac a obsluha

Celkem podle NH

17

17

17

17

18

16

uprava (balancovani)

+1

PO UPRAVE

17

17

17

17

17

17




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 74

8.3 Spokojenost zaméstnancii

Spokojeni zaméstnanci, kteti maji dobry vztah ke spolecnosti, jsou klicem k tomu, aby
byla spolecnost schopna riist a prosperovat. Spokojenost zaméstnanct je jednou z nepo-
stradatelnych soucasti efektivniho plsobeni firmy na trhu. Pokud je zaméstnanec ve své
praci nespokojeny, odrazi se to i v jeho pracovnim vykonu, pfipadné¢ miize dochazet
k odlivu zaméstnancii, coz pro firmu znamena zvySovani nakladi spojenych se zaSkolenim
novych zaméstnanct. Spokojenost v zaméstnani je spojena s pozitivnim vlivem na pracov-
ni chovani zaméstnanct, jako je nizka pracovni absence a fluktuace. Proto si myslim, Ze je
pro firmu v soucasné situaci piinosné se spokojenosti zaméstnancii zabyvat a odhalovat
pfi¢iny jejich nespokojenosti.

Pro zjisténi spokojenosti zaméstnancli ve spole¢nosti jsem vytvofila dva dotazniky — jeden
pro skupinu dé€lnikti a druhy pro pracovniky technickohospodaiské. Rozdéleni zaméstnan-
cl na tyto dvé skupiny je z mého pohledu nejlépe vypovidajici o skute¢né situaci spokoje-
nosti ve firm¢, protoze nelze se ptat na stejné polozky vSech zaméstnanct dohromady.
SnaZzila jsem se stanovit takové faktory, které by korespondovaly s vykondvanou praci
téchto dvou skupin. Nékteré otazky v dotaznicich jsou stejné, nékteré se vsak lisi z diivodu

rozdilnosti néplni prace.

Zaméstnavatel se miize ve vysledcich dotazniku zaméfit jen na ty faktory, které ho zajima-
ji, nebo s kterymi jsou zaméstnanci nespokojeni. Podle mého nazoru je vSak také dilezité
se na vyhodnoceni dotazniku podivat i z celkového hlediska a snazit se tyto vysledné hod-

noty sledovat v urcitych ¢asovych intervalech.

Stupnici spokojenosti jsem zvolila v rozmezi -2 az 2, protoze spokojenost by méla vysled-
né hodnoty zvySovat, naopak nespokojenost by méla vést ke snizovani. Stupnici dilezitosti
jsem stanovila v béznych hodnotach 1 az 5 z divodu, Ze funguje pouze jako vaha pro hod-

notu spokojenosti.

Po vyplnéni dotazniku bych navrhovala vypocitat index spokojenosti zaméstnanct. Nejdfi-
ve vynasobime hodnotu spokojenosti hodnotou dulezitosti u jednotlivych faktord. Maxi-
maln¢ miizeme ziskat hodnotu 10 boda (2 body za spokojenost x 5 bodl za dilezitost)
a minimaln¢ hodnotu -10 bodt (-2 body za spokojenost x 5 bodi za dulezitost). Nasledné
je potieba secist tyto body za vSechny polozky dotazniku. Mlze vSak nastat situace, Ze

zaméstnanec neimyslné ¢i diivodné nezodpovi vSechny polozky dotazniku, proto by se
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m¢él celkovy soucet vydélit poctem zodpovézenych otazek, ¢imz ziskame prumérnou hod-
notu spokojenosti, ktera bude v rozmezi hodnot 10 az -10. Cilovou hodnotu indexu spoko-
jenosti délnikli a technickohospodaiskych pracovnikl pak ziskame, pokud secteme pri-
mérné hodnoty spokojenosti jednotlivych zaméstnancl a vydélime ji poctem vyplnénych
dotaznikd.

Nize uvadim navrhy dotaznikd, které by mély byt zaméstnancim predkladany.

Dotaznik pro technickohospodaiské pracovniky

Tab. 19 Dotaznik pro THP (viastni zpracovani)

Spokojenost Diilezitost
Celkova spokojenost se svym zaméstnanim | .2 | -1/ 0 ' 112 1.2 /345
Zpusob organizace a fizeni prace ve firmé¢ | 2 [ 1| 0 | 1 112113145
Moznost uplatnéni schopnosti, dovednosti 2l1l0/ 1/ 211121345
a kvalifikace
Vyse mzdy 2-1/0[1/2|1|2/3|4|5
Zameéstnanecké vyhody 2/ 10/11/2 1121314 5
Systém odmeénovani 211/0l1l2/1121314 5
Vztahy s nadfizenym 2101112121213/ 4 5
Mezilidské vztahy na pracovisti 2/1lo0l112111213141!5
Prostfedi na pracovisti (technické vybave- 201101/ 2111213145
ni, osvétleni, hluk, prostory,...)
Moznost odborného ristu a vzdélavani, 2lalol1!211121314ls5
kurzy
Kariérni rst (moznost povySent) 21-12lo0l1l2111213]|4]s5
Vyuziti jazykovych znalosti 2112101121121 213/4 5
Délka a rozvrzeni pracovni doby 2101112121213/ 4 5
Pracovni z&téz (mnozstvi prace) 2/-1/0l112111213141|+5
Komunikace a informovanost ve firmé 210/ 11/2'11213/4 5
Prestiz préace, povolani 2/1l0l1/21112131415
Soulad osobnich a firemnich hodnot 2101112121213/ 4 5
Uth’eénorst, za imavost a smysluplnost vy- 2lalol1/2l11213/4!s5
konavané prace




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Dotaznik pro délniky (vyrobni a reZijni)

Tab. 20 Dotaznik pro délniky (viastni zpracovani)

Spokojenost Diilezitost
Celkova spokojenost se svym zaméstnanim | .2 | .1/ 0 /1 2 /1 2 3 4 5
Mezilidské vztahy na pracovisti 2110111211123 14!5
Vztahy s nadiizenym 2111l0l112l2121213/14]-¢5
Vyse mzdy 2|-1/0/1/2|1|2/3/4]|5
Systém odmeénovani 21-1210l1l2112121314]|5
Zameéstnanecké vyhody (benefity, stravo- 2 11lol1l2/1/2/34
vani)
Organizace pracovni doby (sménovani) 21-1l0l1l2]|1 34
MozZnost ptes¢asové prace 21101112111 213|4
Prostiedi na pracovisti (technické vybave-
ni, prostory, uspofadani, osvétleni, hluk, 2 -110/1/2 1 2|3 4
prasnost, teplota, ...)
Jistota zamé&stnani 21101112111 2131|4
Kariérni rist (moznost povyseni) 21-1210l1l211212131|24
Zajisténi bezpecnosti prace a hygieny 21101112111 2131|24
Moznost vzdélavani a rozvoje (kurzy, Sko- 2 1l0l1 2111213 4
leni)
Soucasné pracovni zafazeni 211101112111 2131|24
Pracovni zatéZ (mnozstvi prace) 21-110l1l2121212131|24
Ne,hr‘notne uznani za (%01?1‘6 Vy}mnaflo’u 2 1lalol1l2l1/2/34
praci (pochvaly, ocenéni, podékovani)
Ur,nlstenl pracovisté z hlediska dopravy do 2 1 0l1/2 112324
prace
Rizikovost vykonavané prace 2110111211123
K\V/ahta odborové prace (zastupovani za- 2 1lo0l112/1/2 34
meéstnance odbory)

Spokojenost Diilezitost

-2 ...rozhodné nespokojen 1 ... rozhodné nedilezité

-1 ...spise nespokojen 2 ... spiSe nedulezité

0 ... ani spokojen ani nespokojen 3 ... ani dllezité ani nedulezité
1 ... spiSe spokojen 4 ... spiSe dulezité

2 ... rozhodné spokojen 5 ... rozhodné¢ dulezité
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Navrhuji, aby byl tento dotaznik pfedkladdn zaméstnancim jedenkrat roéné. Divodem je
skute¢nost, ze lidské chovani, jednani a spokojenost s zivotem ¢i zaméstnanim se neméni
V rozmezi mésicu, ale spise let a zmény ve firm¢é mohou nastat az po delSim casovém use-
ku. Proto bude ptinosnéjsi sledovat vyvijeni spokojenosti zaméstnanct v jednotlivych le-
tech a na zakladé vysledku si pak utvaret nazor na fungovani spole¢nosti z pohledu spoko-
jenosti jejich zaméstnanct. Pokud firma zjisti, Ze se index kazdym rokem snizuje, je potie-
ba se na dotaznik podivat detailnéji a zaméfit se na polozky, s kterymi jsou zaméstnanci

nejméne spokojeni a maji nejveétsi dilezitost a snazit se o zlepSeni situace ve firmé.

Hodnoty vyplyvajici z vyplnénych dotaznikti by mély byt pravidelné sledovany a porovna-
vany, a proto navrhuji tabulku, ktera bude slouzit k zaznamenavani ziskanych hodnot, ¢imz
docilime piehledného vyvoje v jednotlivych letech a zaroven bude vyuzitelna i pro zjisto-

vani odchylek od planu.

Tab. 21 Index spokojenosti (viastni zpracovani)

Plan indexu
spokojenosti

Rok THP Délnici THP Délnici THP Délnici

Index spokojenosti Odchylka

Hodnoty ziskané¢ vyhodnocenim dotazniku a naslednym zaznamendvanim do tabulky
umoziuji porovnat data za urcitou dobu a da se tak zjistit vyvoj trendd. Zaroven tvoii za-
klad pro navrh a pfijeti opatfeni, at’ uz celofiremnich nebo téch, které se budou tykat pouze

urcité kategorie zaméstnanci.

Kritickym bodem hodnoceni spokojenosti je vysvétleni dilezitosti prizkumu. Jestlize ne-
dokézeme zaméstnancim zdiivodnit dileZitost zpétné vazby a vysvétleni pfijatych kroka

a jejich plnéni, mize se priizkum stat kontraproduktivnim.
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8.4 Odméinovani vyrobnich délnikii

Mit spokojené zaméstnance vSak samo o sobé nestai. Aby spole¢nost dospéla
k o¢ekavanym vysledkiim, musi byt spokojenost provazana zaroven s motivaci. Spokoje-
nost a motivace pracovnikil firmy je jednim ze zakladnich pilifd, na kterém stoji existence

kazdé firmy.

Ve spolecnosti Slovackeé strojirny, a.s. je mzda vyrobnich délnikl tvotfena zékladni mzdou
(Casova mzda) podle zarazeni zaméstnance a piiplatky, které vychézeji z presCast

a Z plnéni ukolovych norem.

I presto, ze mzda je tvofena fixni i variabilni slozkou, neni dle mého nazoru dostatecné
motivujici. Z analyzy minulého roku vyplyva, Ze linearni trend vyvoje efektivity u vyrob-

nich dé€lniku klesa.

Vyvoj efektivity 2012
95,0%
90,0%
85,0% 7
80,0% T T T T T T T T T T T )
\0&0 '\><\°k 6‘9’&0 b\;o"}\ \ée',»“”o y Q}A"’:&e«\e’g é&o & J{&Q&\Q&OQ?’Q)Q@(}&Q
efektivita celkem Linearni (efektivita celkem)

Obr. 8 Vyvoj efektivity 2012 (interni materidly)

Navrhuji, aby vyrobni délnici byli ve spole¢nosti hodnoceni také na zakladé vyvoje efekti-
vity jejich prace. Spolecnost by si méla stanovit ocekavané procento produktivity u jednot-
livych profesi na nasledujici rok a na zakladé ni pak urc€it, jaky by mél byt mési¢ni nartst.
Pokud délnik splni plan nebo jej dokonce ptekroci, ziskd odpovidajici odménu. Vyse pla-
nované produktivity by byla brana jako cil, kterého chce podnik dosdhnout a jehoZ splné-

nim ziskd zaméstnanec odménu ve formé prémie.

Pro zji$téni naroku na prémii by slouzila nasledujici tabulka (Tab. 22).
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Tab. 22 Hodnoceni VD — efektivita (vlastni zpracovani)

Meésic

Néazev profese Skuteénost Plan Rozdil

brusié¢ kovi

Jjméno a prijmeni, osobni ¢islo

délnik v lisovné

Jjméno a prijmeni, osobni c¢islo

Jjméno a prijmenti, osobni ¢islo

Jjméno a prijment, osobni c¢islo

elektromontér-montér elekt. zar.

jméno a prijment, osobni cislo

jméno a prijment, osobni ¢islo

frézar kovu-serizovaé a obsluha

horizontkar

lakyrnik kovi

montér kov. konstrukei, zameénik

piskova¢ kovu

rysovac kovi

feza€ kovi - sef., obsl. (pila, ntz-
ky)

Fezad kovu - serizovad a obsluha

reza¢ kovii plamenem, laserem

soustruznik kovu

strojirensky délnik

strojni zamec¢nik

svare¢ v ochranné atmosfére

vrtar koviu - serizovac a obsluha

Tabulka (Tab. 22) je navrzena pouze ilustrativné, kazda profese bude jmenovité obsahovat
seznam piisluSnych pracovnikli a budou v ni zaznamenény hodnoty individuélng, za kaz-
dého pracovnika zvIast. Mésicni plan bude tvofen na urovni profesi vyrobnich délniki,

podle primérné efektivity a poZadovaného navyseni.
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Pfi hodnoceni zaméstnance na zakladé zvySovani produktivity jeho prace, by vyrobni dél-
nik mél pfedem stanoven cil, ktery ma byt k ziskani prémie splnén, tudiz by se snazil svoji
efektivitu zvySovat. Zatimco v soucasnosti se zaméstnanci cely rok pohybuji kolem urcité-
ho procenta plnéni norem, pii zavedeni navrhovaného zptisobu motivace by se procento

plnéni norem béhem roku zvySovalo.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

9 ZHODNOCENI NAKLADU, RIZIK A PRINOSU PROJEKTU

vvvvv

té naklady, rizika, ale i pfinosy.

9.1 Naklady projektu

Mezi néklady projektu bych zaradila pfedev§im nutnou investici spojenou S novou pozici
HR manazera, ktery by m¢l ve firmé zodpovidat za navrh vhodnych ukazatelt, plnéni sta-
novenych persondlnich limitli, planovani potifebnych lidskych zdroji a prezentovéani vy-
sledki managementu spolecnosti. HR manaZer by byl ve spolecnosti Slovacké strojirny,
a.s. nadfizenym prvkem personalnich odd¢leni v jednotlivych provozovnach a zaroven by

plnil funkci personalniho controllera.

Tab. 23 Ndaklady na HR manazera

(vlastni zpracovani)

NAKLADY v K&

Pravidelné (mési¢ni)

Mzdové naklady 25000
Zdravotni pojisténi 2 250
Socialni pojisténi 6 250
33 500
Jednorazové
Vybaveni kancelate 20 000
Skoleni 10 000
30 000
CELKEM 63 500

Tabulka (Tab. 23) uvadi naklady, které by bylo potfeba vynalozit na zavedeni pozice HR
manazera. Mzdové néklady, zdravotni a socidlni pojisténi jsou ndklady, které by firmé
vznikaly pravidelné kazdy mésic. Castka 30 000 K¢& by byla vynaloZena pouze jednorazové

V prvotni fazi.
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Vzhledem Kk velikosti firmy je soucasny informacni systém pro sledovani personalnich
ukazatel dostacujici. Pti potiebé detailn€jsiho pohledu na fizeni lidskych zdroji by bylo

nutné datové rozsifeni soucasného systému.

Pokud by bylo potfeba na nekteré ¢innosti persondlniho controllingu zaméstnat externiho

pracovnika (dotaznikovy prizkum, shromazd’ovani dat), zvysily by se i finan¢ni néklady.

9.2 Rizika projektu

Mezi rizika zavedeni personalniho controllingu do spolecnosti bych zatadila predevs§im
skutecnost, ze ve firmé se prozatim nevyskytuje oddéleni controllingu, které by usnadnilo
implementaci personalniho controllingu. Pokud by jiz ve firmé pozice controllera existova-
la, snizilo by se riziko vybéru nevhodného kandidata na pozici HR manazera, protoZze by

jeho praci vykonaval soucasny controller - osvédceny pracovnik.

Dalsim rizikem je finan¢ni omezeni. Nedostatek financi mize vést k tomu, ze se firma bu-
de snazit praci HR manazera pfifadit personalistovi, ktery je jiz v soucasné dobé¢ pln¢ za-
meéstnan svymi povinnostmi, coz by mohlo tvorbé analyz, sledovéani ukazateli a vyhodno-

ceni dotazniku uskodit.

Personélni riziko projektu spociva v nespravném vybéru HR manaZera, ktery by nemusel

mit potfebné znalosti a dovednosti nebo by nebyl pfijat mezi stavajici fidici pracovniky.

Rizikem je i nedostate¢ny zajem a iniciativa zaméstnancl pifi zavadéni projektu (zameést-
nanci, ktefi se budou podilet na implementaci persondlniho controllingu, musi byt piesné
informovani o piinosech a smyslu celého projektu). Kazdy HR zaméstnanec musi mit

pfesné stanoveny ukoly, které ma plnit, jinak by mohlo zbytecné dojit k Casové ztrate.

9.3 Prinosy projektu

Pokud bude spolecnost dany projekt realizovat, poplyne z n¢j fada vyhod. Pfinosy vsak

nelze tak jednoznacné urcit jako naklady. Diivodem je jejich nefinan¢ni povaha.
Ocekava se, ze vedeni podniku bude mit vétsi prehled o procesech a nakladech, které sou-
visi s lidskymi zdroji, coz je Zadouci, protoze naklady spojené se zaméstnanci tvori pod-

statnou ¢ast ndkladl celkovych. Na zakladé dlouhodobéjsiho planovani se bude vedeni
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rozhodovat efektivnéji a bude mit dohled nad pottebou vyrobnich délnikl ve spole¢nosti.
Zamétenim se na sledovani hodnot, které jsou soucasti lidského chovani (spokojenost za-

méstnanct, fluktuace), mize firma planovat a zaroven se snazit ovliviiovat tyto hodnoty.

Dalsim piinosem, ktery se od projektu ptedpoklada, je zefektivnéni personalniho oddéleni,
které jiz nebude slouzit pouze ve vétsi mife k administrativnim Cinnostem, ale stane se
naopak oddélenim, jejichz vystupy budou slouzit vedeni ke spravnému rozhodovani. Je
vsak potfeba navrzené ukazatele sledovat a vyhodnocovat peclivé a v pfedem stanovenych

intervalech.
Jestlize se firma rozhodne investovat do nové pozice HR manazera, o¢ekava se:

- zajisténi spravnych a potiebnych ¢isel (nenastane tvorba chyb z diivodu ¢asového presu

personalisty)
- ptehled o soucasném stavu firmy
- stanoveni personalnich cilt
- snizeni ndkladt na zaméstnance (planovani potfebného poctu)
- sledovéni vyvoje, odchylek od planu
- zvySeni produktivity prace (hodnoceni zaméstnancii)

- snizeni miry fluktuace (spokojenost pracovniki)
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekt zavedeni persondlniho controllingu a
jeho nastrojii do spolecnosti Slovacké strojirny, a.s. Zrealizovani projektu by mélo vést

k zefektivnéni personalniho fizeni. Lidské zdroje by nemél podnik podcenovat, jsou pro

n¢j konkurenéni vyhodou a zaroven naklady na né tvoti podstatnou ¢ast nakladi celkovych.

V teoretické Casti jsem vymezila a vysvétlila pojmy, které souvisi s danou problematikou.
Nejdiive jsem charakterizovala fizeni podniku a v ndvaznosti na n¢j pak fizeni lidskych
zdroji. Déle jsem se obecné zaméfila na controlling a detailnéji rozebrala jeho funkéni ¢ést
— personalni controlling. Pfi definovani této oblasti controllingu zabyvajici se HR jsem
uvedla, jaka je jeho uloha, cile a néstroje, které se liSi svou orientaci na kvantitativni nebo
kvalitativni vysledky persondlniho managementu. Na zavér této Casti jsem uvedla hlavni

vyhody zavedeni personalniho controllingu do spolecnosti.

V praktické ¢asti jsem nejprve charakterizovala spole¢nost, pro kterou jsem projekt zpra-
covavala a pozornost jsem vénovala pfedevSim struktufe zaméstnancli v daném podniku.
Poté jsem provedla analyzu soucasného tizeni lidskych zdroji, z které jsem vychdzela pii
definovani ptilezitosti pro projektovou cast. Ta se zpocatku zabyva prvnimi kroky imple-
mentace personalniho controllingu a néasledné navrhuje mozné zplsoby zefektivnéni per-
sonalniho fizeni. Doporucila jsem firmé zaméfit se na miru fluktuace, kterd je pfedevs§im u
vyrobnich délnikt velmi vysoka. Jeji sledovani a porovnavani v jednotlivych letech umoz-
ni podniku ziskat zpétnou vazbu na vyvoj vnitini situace ve firmé a na zaklad¢ odchylek
muze stanovovat nezbytna opatieni. Z analytické Casti také vyplynulo, Ze planovani lid-
skych zdroji pro potiteby vyroby je pouze kratkodobého charakteru, proto jsem navrhla
feSeni v podobé¢ zjisténi potfebného poctu zaméstnancl, pomoci planovanych normohodin,
prumérnych piesCast a efektivity prace. Mira fluktuace zaméstnancti se odviji 1 od miry
spokojenosti, proto jsem navrhla, aby spole¢nost sledovala spokojenost zaméstnancu, ktera
zaroven velmi Uzce souvisi s dosahovanim cilii celého podniku. Hodnoceni spokojenosti
zaméstnanci piijimaji jako projev zajmu o jejich ndzor ze strany vedeni. Odménovani vy-
robnich délnikd mi dle vyvoje efektivity jejich prace nepfislo dostate¢né motivujici, z toho
divodu jsem spolec¢nosti doporucila zohlednit pti hodnoceni pracovnika i jeho produktivi-

tu, od které by se urcoval narok na prémii.
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Pro cely projekt byly stanoveny naklady, rizika a pfinosy, které by s jeho realizaci souvise-
ly. Zmény, které je potieba ucinit pfi realizaci tohoto projektu, vyzaduji delsi casovy tisek

a nelze je zavadet bez zainteresovanosti pracovniki, ktefi se budou na procesech podilet.
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Seznam pouzitych symbol a zkratek

HR Human Resources
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RLZ  Rizeni lidskych zdroji

THP  Technicko-hospodatsky pracovnik

VD Vyrobni délnik
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Odchody vyrobnich délnikt

Diivod odchodu 2012
rozvazéani pracovniho poméru dohodou 13
vypoveéd dand zaméstnancem - § 51 odst. 1 ZP 5

okamzité zruSeni zvlast’ hrubym zpisobem-§ 55 odst.1a) ZP 1

skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou-§ 65 ZP 8

§ 48 odst. 2 ZP - uplynuti sjednané doby 6

ve zkuSebni dob¢ - § 66 ZP 18

neuvedeno 6

CELKEM 57

Pocet odchodi Pocet zaméstnanct Mira fluktuace

Leden 4 282 1,42%
Unor 3 287 1,05%
Biezen 6 293 2,05%
Duben 9 291 3,09%
Kvéten 4 288 1,39%
Cerven 6 290 2,07%
Cervenec 3 293 1,02%
Srpen 9 294 3,06%
Zavi 3 290 1,03%
Rijen 5 290 1,72%
Listopad 0 288 0,00%
Prosinec 5 288 1,74%
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Ptiloha P II: PfesCasy zaméstnanct

Leden | Unor | Biezen | Duben | Kvéten | Cerven | Cervenec | Srpen| Za¥i | Rijen | Listopad | Prosinec
brusi¢ kovii 21,0 0,0 300 | 300 | 300 | 300 30,0 30,0 | 30,0 | 300 30,0 30,0
déInik v lisovné 238 | 226 | 224 | 269 | 276 | 194 27.0 241 | 26,7 | 300 26,8 27,7
elektromontér-montér 188 | 303 | 310 | 358 | 380 | 383 453 | 348 | 208 | 37.3 36.3 55
elekt. zar.
gﬁ;iﬁlg‘”“'sem"v“ a 277 | 241 | 280 | 245 | 209 | 186 243 224 | 144 | 155 19,3 17,4
horizontka¥ 12,7 7.8 279 | 250 | 227 | 205 8,2 79 | 126 | 140 15,3 7.4
lakyrnik kovi 74 9,6 153 | 165 8,0 24,1 20,8 126 | 21,0 | 141 7.9 13,8
montér kov. kenstrukei, | 5,5 | 555 | 048 | 259 | 202 | 295 305 | 246 | 222 | 243 19,3 224
zamecCnik
piskovat kovii 9,1 9,0 186 | 217 | 207 | 173 12,5 11,0 | 149 | 252 13,7 43
rysovaé kovi 320 | 425 | 425 | 390 | 380 | 340 33,0 360 | 320 | 45 41,0 32,0
Fezal kovil - sef’., obsl. 243 | 187 | 257 | 235 | 224 | 100 128 | 158 | 350 | 330 35,8 30,0
(pila, niizky)
Fezal kovil - sekizovac a 43 182 | 352 | 430 | 233 | 135 16,3 238 | 11,7 | 8,0 13,0 26,2
obsluha
fezaC kovii plamenem, 174 | 150 | 176 | 143 | 148 | 157 16,1 152 | 11,5 | 12,6 115 271
laserem
soustruznik kovii 151 | 21,0 | 272 | 294 | 289 | 201 221 169 | 76 | 246 24,3 20,3
strojirensky délnik 0,0 0,0 300 | 30,0 | 130 | 200 18,0 120 | 115 | 20 4,2 0,0
strojni zame&nik 210 | 218 | 248 | 238 | 265 | 263 220 250 | 249 | 241 24.2 225
2:2::5 vochrannéatmo- | 199 | 178 | 221 | 217 | 212 | 252 | 195 | 208 | 244 | 204 | 235 17.8
;B‘STE#;’V“ - sefizovac a 123 | 128 | 175 | 270 | 286 | 232 17,6 16,9 | 17,8 | 141 12,2 10,5
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Ptiloha P III: Efektivita prace

leden | tnor | biezen | duben | kvéten | erven | Cervenec| Srpen | zari Fijen |listopad | prosinec

brusi¢ kovi 81,4% | 0,0% | 79,9% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 79,8% | 78.7%
déinik v lisovné 81,0% | 81,5% | 82,7% | 86,1% | 82,9% | 81.2% | 82.2% | 82.2% | 81,1% | 83,1% | 87,8% | 83.5%
;:Ie;.‘t"’m"“tér'm"“térelekt° 89,6% | 82,0% | 81,9% | 79.8% | 79,8% | 79.8% | 80,0% | 79,9% | 79,9% | 79,8% | 107.6% | 57,8%
gl‘jf]:r kovii-sefizovala ob- | 65 1or | 65906 | 67,8% | 71,6% | 76,4% | 73.4% | 71,1% | 74,1% | 76.9% | 87,3% | 78.4% | 78,1%
horizontkaF 100,6% | 103,9% | 102,8% | 99,6% | 106,8% | 104,2% | 105,3% | 104,8% | 105,2% | 76,8% | 95.5% | 91,0%
lakyrnik Kovi 102,9% | 117,1% | 118,6% | 105,4% | 112,8% | 111,5% | 103,3% | 108,1% | 108,6% | 113,9% | 138,6% | 121,6%
2‘;‘;?12"“ konstrukel, za- | 141 994 | 96.89% | 98,0% | 100,20 | 105,7% | 98,3% | 93,0% | 92,5% | 89,7% | 89,8% | 88.8% | 90,0%
piskova¢ kovit 105,2% | 129,9% | 127,9% | 121,1% | 123,1% | 126,0% | 128,9% | 103,1% | 107,2% | 127,1% | 133.4% | 154,5%
rysovaé Kovi 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 79.9% | 80,0% | 80,0% | 80,0% | 79.9% | 79.9%

;;Zify')“’“"ser" obsl. (pila, | 75304 | 7000 | 75.4% | 83.9% | 87.3% | 80.8% | 68,8% | 77.1% | 68.2% | 71.0% | 705% | 691%

Fezat kovii - sefizoval a ob- | o 200 | 67300 | 56,306 | 74,79% | 80,8% | 653% | 69.0% | 72.1% | 67.0% | 73.0% | 61,2% | 84.5%

sluha

igf;‘c kovii plamenem, lase- | g5 co0 | 8050 | 80,69 | 79,0% | 831% | 79,3% | 80,6% | 79.6% | 82,3% | 80,5% | 81.9% | 86,1%
soustruznik kovii 68,5% | 66,0% | 68,9% | 68,8% | 67,5% | 67,6% | 68,9% | 68,3% | 71,1% | 67,8% | 658% | 74,3%
strojirensky délnik 81,6% | 79,9% | 77,5% | 80,0% | 94,5% | 99,8% | 101,5% |103,4% | 92,6% |104,4% | 128,5% | 114,6%
strojni zame&nik 89,8% | 94,1% | 94.0% | 92,7% | 91,7% | 93,3% | 90,4% | 91,4% | 89.8% | 89,0% | 95,7% | 89,7%

svai‘e¢ v ochranné atmosféire | 91,2% | 952% | 88,2% | 86,7% | 91,8% | 91,2% | 85,7% | 859% | 86,9% | 79,5% | 86,2% | 76,9%

zﬂﬁ;k‘”“'se“z"vac“b' 70,6% | 65,8% | 65,7% | 67,5% | 70,0% | 66,9% | 75,0% | 753% | 74,7% | 78,7% | 76,1% | 73,7%
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Priloha P IV: Dovolena zaméstnanct
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