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ABSTRAKT

Ak chceme optimalizovat’ ariadit’ procesy v oblasti HR, musime mat’ informacie ako
podnik aktualne funguje. Cielom bakalarskej prace je navrhnit vhodné klItucové
ukazovatele v oblasti riadenia Tudskych zdrojov pre vybrany podnik. Spracovanie
obsahovej casti, analyza internych dokumentov, vypocty jednotlivych ukazovatelov a
kodovanie rozhovorov boli metody sluziace pre vypracovanie bakalarskej prace. Na
zaklade tychto metdd sa ukazalo, ze spolocnost’ je na zaciatku implementacie personalneho
controllingu a preto boli navrhnuté odporti¢ania, ako napr. ndvrh HR ScoreCard, ktory bol

prevedeny do vizualneho zobrazenia v podobe dashboardu.

Klacové slova: klacové ukazovatele, personalny controlling, persondlny reporting,

strategické riadenie I'udskych zdrojov, vykonnost’ zamestnancov

ABSTRACT

We need to know how the company is currently performing to optimize and manage HR
processes. The bachelor thesis aims to propose suitable key indicators in human resource
management for the selected enterprise. Content elaboration, analysis of internal
documents, calculations of individual indicators, and coding of interviews were the
methods used to create the bachelor thesis. Based on these methods, it became clear that
the company was at the beginning of implementing HR control. Therefore,
recommendations were proposed, such as the design of the HR ScoreCard, which was

converted into a visual representation in the form of a dashboard.

Keywords: key indicators, personnel controlling, personnel reporting, strategic human

resources management, employee performance
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UvVOD

Ulohou personalneho oddelenia su spravne ndborové a vyvojové procesy, starostlivost’ o
zamestnancov, podpora ich rozvoja a motivacie, riadenie vykonnosti a v neposlednom rade

ich hodnotenie. Umoznuje firme jednoduchsie a rychlejSie dosahovat’ stanovené cele.

KIiacové ukazovatele vykonu sa vyuzivaji na hodnotenie efektivity l'udskych zdrojov v
podniku. Ukazovatele meraju uspesnost’ v oblasti naboru, vyvoja, motivacie, udrzania a
hodnotenia zamestnancov. Jedna sa o kvantitativne a kvalitativne ukazovatele. Pri
spravnom implementovani KPI moéze spolo¢nost’ pochopit a optimalizovat procesy
spojené s vykonnostou zamestnancov z pohladu persondlneho oddelenia. Medzi hlavné
vyhody zavedenia klacovych ukazovatelov patri prehlad zékladnych informacii
o zamestnancoch a ich vykonnosti. Ozrejmenie pri¢in uskuto¢nenych javov ako napriklad
vysokej miery absencii, urazovosti ¢i fluktuacie zamestnancov. Dal§ou neodmyslitelnou
vyhodou je moznost’ pozitivne ovplyvilovat’ zamestnaneckt spokojnost’, angazovanost’ ¢i

lojalitu. Vd’aka tomu mdze podnik zvySovat’ svoju konkurencieschopnost’ na trhu.

Cielom prace je navrhnat’ vhodné kI'icové ukazovatele v oblasti riadenia 'udskych zdrojov
pre dany podnik. Vybrana spolo¢nost’ by chcela zvysit' vykonnost’ svojich zamestnancov
atym aj svoju konkurencieschopnost’ na trhu, prave ztychto dovodov sa rozhodla pre
zavedenie personalneho controllingu. Pre dany podnik je ddlezita nielen vykonnost’ svojich
zamestnancov, ale taktiez ich spokojnost’ a lojalita. To méa za nasledok vysokii mieru
stabilizacie zamestnancov. S implementaciou personalneho controllingu sa spdja riziko
nepresného analyzovania tidajov ¢i nevhodného vysvetlenia vysledkov. Prave pre to musi
byt persondlny controller vyborne datovo zdatny, aby vedel predist tymto rizikdm

a pri¢inil sa o spravne nastavenie KPI.

Teoretickd Cast’ bakalarskej prace bude v podobe literarnej reSerSe z oblasti personalneho
controllingu, reportingu a auditu. Teoretickd cast’ slizi ako podklad pre vypracovanie

praktickej Casti prace.

V tvode praktickej Casti prace bude predstavend vybrana spolo¢nost’ a vysvetlené funkcie
personalneho oddelenia. Na zdklade ziskanych dat a uskuto¢nenych rozhovorov budu

poskytnuté navrhové odporucania pre danu spolo¢nost’.

V zavere prace bude uvedené zhrnutie celej prace a jej prinos.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavym ciel'om bakalarskej prace bola analyza kI"aicovych ukazovatel'ov v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov. Splneniu hlavného ciela predchadzalo vypracovanie niekolkych
¢iastkovych cielov. Najmaé zistenie, ¢i a akym spdsobom spolo¢nost’ vykondva personalny
controlling a reporting a taktiez aké kliCové ukazovatele v oblasti riadenia l'udskych

zdrojov spoloc¢nost’ sleduje.

Vytvoreniu teoretickej Casti predchadzalo urcenie hlavného ciel'a a vysvetlenie pojmov,
ktoré su s nim spdté. Teoretickd Cast’ blizSie popisuje riadenie 'udskych zdrojov. Taktiez
definuje personalny controlling, reporting a audit. Vysvetluje podstatu klucovych
ukazovatelov auvddza moZznosti vypoctov jednotlivych ukazovatelov. Vytvorenie

teoretickej Casti sluzilo pre navrh spravnych KPI.

Praktickd cast’ bakalarskej prace mala za ciel analyzu stcasného stavu persondlneho
controllingu a reportingu vybranej spolocnosti, analyzu vybranych ukazovatelov na
zaklade teoretickych poznatkov a vyhodnotenie rozhovorov s predstavitelmi danej
spoloc¢nosti. Vedl'ajsim cielom praktickej Casti bolo poskytnit’ odporicania, ktoré by

zvysili vykonnost’ zamestnancov, ich spokojnost’, ale aj znizili ndklady spolo¢nosti.
Metody spracovania bakalarskej prace

Teoreticka Cast’ bola vytvorena na zdklade obsahovej analyzy predchadzajiceho vyskumu

a monografii. Teoreticka Cast’ sluZila ako podklad pre vypracovanie praktickej Casti.

Medzi data a zdroje na spracovanie praktickej Casti patria interné zdroje vybranej
spolo¢nosti o personalnom oddeleni, persondlnom controllingu, reportingu, rozhovory
s predstavitel'mi, suvaha €1 vykaz ziskov a strat vybranej spoloc¢nosti. Data, ktoré sa

vyskytuju v praktickej Casti boli ziskané za obdobie 2019-2022.

Metody vyuzité v bakalarskej praci z hladiska vizualizacie boli tabulky, stipcové a
kolacové grafy. Z hladiska analyzy dat sa jednalo prevazne o vzorce av pripade

spracovania rozhovorov islo o ich kédovanie.

Na zaklade konzult4cie s predstaviteI'mi vybranej firmy boli stanovené vyskumné otazky:
1. Aké persondlne ukazovatele firma aktualne vyuziva a preco?

2. Aké aktualne hodnoty jednotlivé ukazovatele dosahuju?

3. Ktoré d’alsie ukazovatele by bolo vhodné vyuzit'?
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I. TEORETICKA CAST
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VYMEDZENIE ZAKLADNYCH POJMOV

Témou bakalarskej prace je Analyza kl'aicovych ukazovatelov v oblasti riadenia I'udskych
zdrojov. V tejto kapitole su definované zakladné pojmy, pre lepSie uvedenie a pochopenie

bakalarskej prace.

1.1 Dudské zdroje

Pojem TI'udské zdroje je odvodeny od anglického slovného spojenia Human Resouces (HR).
Tento pojem mé& mnoho vyznamov. NajCastejSie sa nim oznacuju ludia pracujici
v podniku, ale taktiez sa tymto pojmom oznacuje aj praca persondlneho utvaru ci

personalistu. (Siky¥, 2016)

Mnoho autorov sa nestotoziiuje s pojmom ludské zdroje, pretoze vytvara dojem, ze

zamestnanci znamenaju to isté ako ostatné vyrobné faktory. (Armstrong, Taylor, 2015)

Blaha (2013) suhlasi a pridava, Ze lepsi pojem je I'udsky kapitdl, pretoze ten ma evokovat’
moznosti investicie. Ale taktiez konStatuje, Ze ani s tymto pojmom nesthlasia vSetci

odbornici.

Podl'a Banfielda (2012) st zamestnanci vnimani ako ekonomické zdroje, ktoré maju urcity
vyznam vo vyrobnom procese a ak klesne ich ekonomick4 hodnota, ¢elia zniZeniu platu ¢i
dokonca prepusteniu. Preto upozoriiuje na to, Ze ak si podniky nedostatone vazia svoje

I'udské zdroje, mdZze to mat’ relevantné nasledky. Napriklad vo forme stagnacie podniku.

1.2 Riadenie Pudskych zdrojov

Personalistiku definoval Sikyf (2016) ako oblast vedenia, ktora sa zaobera riadenim a
vedenim l'udi. Personalistika ¢i riadenie 'udskych zdrojov ma dva roézne vyznamy. V praxi
personalistika oznacuje proces riadenia a vedenia I'udi v podniku. AvS$ak v tedrii oznacuje
odlisné koncepcie, vyvojové fazy a pristupy k riadeniu a vedeniu l'udi v podniku. Hlavnou
ulohou personalistiky je zaistit' dostatok pracovitych l'udi, vd’aka ktorym moze podnik

dosahovat’ svoje ciele.

Armstrong (2016, s. 7) definuje RLZ ako: ,, Riadenie ludskych zdrojov je definované ako
strategicky, integrovany a koherentny pristup k zamestnaniu, rozvoju a blahobytu ludi

pracujucich v organizdcii “.

Podl'a Armstronga a Taylor (2015, s. 45) sa riadenie l'udskych zdrojov vztahuje ku

vSetkym cinnostiam, ktoré suvisia so ziskavanim ariadenim pracovnikov v podniku.
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»Zahrna cinnosti, ktoré sa tykaju strategického riadenia ludskych zdrojov, riadenia
ludského kapitdalu, riadenia znalosti, spolocenskej zodpovednosti podniku, rozvoja
podniku, zabezpecenia ludskych zdrojov, riadenia pracovného vykonu a odmenovania
zamestnancov, vzdelavania a rozvoja zamestnancov, zamestnaneckych a pracovnych

¢

vztahov, starostlivosti o zamestnanca a poskytovania sluzieb zamestnancom “. Riadenie
I'udskych zdrojov je zabezpecené prostrednictvom personalneho ttvaru, personalistov ¢i

liniovych manazérov. (Armstrong a Taylor, 2015)

Armstrong (2016) uvadza, ze filozofia riadenia 'udskych zdrojov bola v minulosti vnimana
ako manipulativna, avSak v stcCasnosti je tento pojem chapany ako synonymum

personalneho managementu.

1.3 Strategicky management riadenia Pudskych zdrojov

Armstrong (2016, s. 37) definoval strategicky manazment riadenia l'udskych zdrojov,
nazyvany aj ako Strategic Human Resource Management (SHRM) ako: “Pristup k
riadeniu ludi, ktory sa zaobera tym, ako budu ciele organizdacie dosahované
prostrednictvom jej ludskych zdrojov pomocou integrovanych HR stratégii, politik a
praktik.” Cielom SHRM ma byt’ vytvorenie takého managementu 'udskych zdrojov, ktory

ma za ciel’ viest’ ku kvalifikovanym, angazovanym a motivovanym zamestnancom.

Banfield (2012) ale zdoraznuje, Ze strategicky manazment 'udskych zdrojov je dolezity pre
maximalne vyuzitie 'udského potencidlu a pre jeho rast bez zmeny angaZovanosti s
predpokladom maximalizovat’ vykonnost. Je presvedCeny, Ze najispesnejSie organizacie

su take, ktorych hodnoty sa spajaju s nazormi, rozhodnutiami ale aj hlavnymi ciel'mi.

Banfield (2012) a Armstrong (2016) sa zhoduji na tom, Ze strategicky management

T'udskych zdrojov mdze byt trvalou konkuren¢nou vyhodou.

1.3.1 Personailna stratégia

Urban (2014) a Zufan a kol. (2013) sa zhoduju na tom, Ze spoloénost’ by si mala stanovit’
persondlnu stratégiu vratane vizii a hodndt, ale aj spdsoby k ich dosiahnutiu. Ciele by mali
byt priradené zodpovednym osobam, mali by byt urcené taktieZ zdroje, z ktorych sa bude
Cerpat’ na splnenie cielov a mal by byt stanoveny spdsob ako sa bude plnenie cielov

kontrolovat'.

JaniSova a Kfivanek (2013) zdoraziiuju, Ze je nevyhnutné, aby persondlna stratégia

vychéadzala z celkovej stratégie spolo¢nosti. Je podstatné, aby persondlna stratégia mala



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

dlhodoby charakter. Taktiez upozoriiuju na to, Ze najskdr musime poznat’ sucasny stav, az

potom sa mozeme sustredit’ na stanovenie a dosiahnutie personalnych ciel’'ov.

Naopak podla Armstronga (2016) by firma nemala brat’ persondlnu stratégiu iba ako
dlhodoby ciel, ale mala zvazit jej vyuzitie aj v pripade kratkodobych ¢i operativnych

cielov.

Zufan a kol. (2013) dopliiaju, ze sahrn krokov k dosiahnutiu strategickych cielov by mala
mat’ firma zakomponované v personalnej politike firmy. Jedna sa napriklad o politiku

naboru.

Armstrong (2016) s nimi nesuhlasi a hovori, Ze persondlna stratégia sa musi lisit' od
personalnej politiky. Pretoze stratégia urCuje ciel’ a kroky, ako sa k nemu dostat, avSak

politika obsahuje len spdsob, ako sa jednotlivé ulohy riesia.

1.4 Personalny utvar, personalista

Personalnu pracu vykondvaju veduci pracovnici alebo manazéri, vo va¢sich podnikoch za
podpory persondlneho utvaru ¢i outsourcingu. Zakonnik prace (§ 11 ZP ,§ 302 ZP) urcuje
opravnenia a povinnosti manazérov. Velkost podniku podla poctu zamestnancov

ovplyviiuje nielen organizaénti §truktaru, ale aj pocet personalistov. (Sikyi, 2016)

Kazdy personalista v persondlnom uUtvare ma svoju oblast, ktorej sa venuje. Oblasti
persondlneho riadenia si: selekcia, hodnotenie, vzdelavanie zamestnancov atd. Medzi
vrcholové vedenie podniku moézZeme zaradit aj vediceho pracovnika personalneho
oddelenia. Stredné podniky sa zvyCajne vyznacuji minimalne jednym personalistom.
V malych podnikoch obvykle nie je ekonomicky vynosné vytvarat’ miesto pre personalistu.
Ulohy personalistu tak spadaju pod spravu manazéra &i dokonca majitela. (Dvotakova

akol., 2012)

Sikyt (2016) pripomina, Ze tlohou personalistu nie je len administrativa. Administrativa
vychadza najmai z predpisov o pracovnopravnych vztahoch. Dal§imi ulohami personalistu

su analytické, metodické ¢i poradenské Cinnosti stivisiace s riadenim zamestnancov.
Sikyt (2016) definoval konkrétne &innosti personalneho utvaru:

e Zabezpecovanie pracovnych miest.

e Stanovit’ potreby poctu zamestnancov.

e Vedenie vykonu zamestnancov a ich hodnotenie.
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e Odmenovanie.

e Vzdelavanie.

e Zamestnanecka starostlivost’.

e Aktivne pouzivanie personalneho informac¢ného systému.

Avsak Armstrong (2016) konStatuje, Ze je potrebné taktiez podporovat firmu pri
dosahovani cielov pouzivanim personalnej stratégie, prispievat k rozvoju podnikovej

kultiry a podiel’at’ sa na tvorbe dobrych vztahov na pracovisku.

1.5 Personalny informacény systém

Personalny informaény systém (Human Resource Information System) mdézeme definovat’
ako systém spracovania informacii prospesnych pre nabor, pldnovanie ¢i zvySovanie

vykonnosti zamestnancov. (Basl, 2012)

Zufan (2012, s. 62) hovori, Ze: ,, Zakladom efektivneho a vispesného riadenia organizdcie
sii spravne informdcie, ktoré sii v spravny cas k dispozicii spravaym ludom . Dalej Zufan
(2012) uvadza, ze personalny informacny systém je najviac vyuzivani pre podniky, ktoré

pracuju s mnozstvom dat.

Vojtovi¢ (2013) suhlasi a dodava, Ze dobry personalista musi vediet’ efektivne pouzivat
informacny systém podniku. Taktiez uvadza, Zze medzi zidkladné parametre, ktoré

pocitaCovy persondlny informacny systém ma, patria:

e Informacie o znalostiach a kvalifikacii zamestnancov ale taktiez aj o evidencii

dovoleniek ¢1 absencii.

e Informacie o mzde/plate, pracovnej dobe, zamestnaneckych benefitoch,

kompetencie a umiestnenie pracovnej pozicie.
e SpoOsoby ndboru a vzdelavania zamestnancov.
e Hodnotenie prace.
e Prepojenie s réznymi pracovnymi portalmi pre ziskavanie zamestnancov.
e Prepojenie s internym systémom podniku.

e Spracovanie informécii aj z inych stranok ¢i programov atd’.
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Horvathova a kol. (2016) oponujt, Ze hoci digitalna podoba personédlneho informaéného
systému je populdrna, tak stale existuju dokumenty v papierovej podobe, ktoré su zatial’
nenahraditelné, a to napriklad pracovné zmluvy a ich zmeny, dokumentacia k pracovnym

urazom ¢i potvrdenia o kvalifikacii.

1.6 Controlling

Zizlavsky (2014) hovori:, Ze: ,,Controlling je omnoho viac, nie je to len kontrola, ale
aktivny sposob riadenia podniku orientovany do budicna®. Popisuje ¢innosti controllingu

ako analyzu minulého obdobia, na ktorej je postavena predikcia do budtcna.

Eschenbach, Siller a Rubas (2012) controlling oznacili za subsystém vedenia, ktorého
cielom je podporovanie a poradenstvo pre management podniku. Je to vzdjomna
interakcia medzi manazérmi na rdznych urovniach vedenia, zamestnancami v odbore

controllingu a medzi tretimi stranami.

Proces controllingu je zamerany na porovnavani skutocného stavu s planovanym a na
zistovanie odchylok pri plneni jednotlivych podnikovych cieloch. Medzi cinnosti
controllingu cCasto zarad'ujeme aj riadenie rizik, ktoré vznikaji pri zisteni odchylok.

(Havlicek, 2014)

Avsak Eschenbach, Siller a Rubas (2012) upozoriiuju, ze controlling neznamend len

sledovanie ¢iselnych tidajov, ale aj nevyhnutnu znalost’ v interpretacii vysledkov.
Medzi principy controllingu Vollmuth (2010) zahrnul:

e Zameranie na ciel — controlling by mal spolupracovat na vytvéarani podnikovych

cielov a taktieZ na ich naslednej kontrole.

e Zameranie na budicnost — na zdklade minulych dat by mal byt controlling
schopny predvidat’” budice javy atak umoznit’ podniku vyhnat sa nepriaznivym
situaciam.

e Zameranie na uzke miesta — controlling by mal taktiez asistovat’ pri nastavovani
informacného systému, aby bol schopny identifikovat’ slabé miesta, ktoré mozu

predstavovat’ prekazku pri plneni cielov.
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2 PRACOVNY VYKON

Mnozstvo kvalitnej préace, splnenie terminov Ci pozitivny pristup znacia pozadovany
pracovny vykon. Vykon zamestnancov je podkladom pre ich motivovanie, ohodnotenie
a odmenovanie. Na zdklade vyskumov mézeme tvrdit, Ze pracovny vykon priamo suvisi
s vykonom podniku. Riadenie pracovného vykonu spada pod pracu personalneho utvaru.
Nastroje riadenia vykonu st hodnotenie a spidtnd vézba. Hlavnym ukazovatel'om
efektivneho vedenia vykonu zamestnancov je rozvoj ich schopnosti, posilnenie motivacie
a zlepsenie pracovnych podmienok. (Sikyt, 2016)

Podl'a Wagnera (2009) sa pojem vykonnost’ oznacuje ako charakteristika, ktord ma popisat’
sposob alebo proces, akym urcity objekt robi konkrétnu cinnost’, podla podobnosti z

minulych vykonov. Ide o porovnanie skimaného a minulého daného javu podla

pozadovanych kritérii.

2.1 Hodnotenie pracovného vykonu

JaniSové, Kiivanek (2013), Zufan a kol. (2013), Vojtovi¢ a kol. (2013) sa zhoduju, Ze
hodnotenie zamestnancov je cielavedomy proces. Management hodnoti vykon
zamestnanca, poskytuje spdtni viazbu o jeho potrebach, zru¢nostiach, vykonnosti ale aj
rezervach a sustred’uje sa na zlepSovanie pracovného vykonu. Hodnotenie zamestnancov je

zakladom pre ich odmenovanie.

Blaha a kol. (2013) dodava, Ze hodnotenie pracovného vykonu nie je néstroj len spitne;j
vizby, ale aj nastroj na motivovanie, stabilizdciu zamestnancov a vytvdranie pozitivnej

firemnej kultary.

JaniSova, Kiivanek (2013) dopinaju, e hoci proces hodnotenia pracovného vykonu
prebieha kazdy dei, spitna vidzba sa poskytuje polrocne alebo rocne v zavislosti na dane;j

firme.

Ako ciel' hodnotenia Zufan a kol. (2013) a Vojtovi¢ a kol. (2013) povazuju zlepSenie

pracovného vykonu, avSak JaniSova a Kiivanek (2013) rozsirili toto tvrdenie o d’alSie ciele:
e Porovnanie kl'ai¢ovych ukazovatel'ov vykonnosti s planom.
e Zistenie oblasti, v ktorych by sa mali zamestnanci zlepsit’.
e Tvorba planu skoleni, zabezpecenie zapojenia zamestnancov.

e (Oboznamit’ zamestnancov o povyseni alebo zmenach v zodpovednosti.
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JaniSova a Kfivanek (2013) a Vojtovi¢ a kol. (2013) sa zhoduju, ze hodnotenie vykonu nie

je len o hodnoteni, ale najmé o riadeni.

Vojtovic a kol. (2013) rozdelili druhy hodnotenia pracovného vykonu na:

Formalne - je vykondvané pravidelne, je systematické.

Neformalne - je vykonavané priebezne, podl'a pocitu hodnotiaceho.

Dolezitym prvkom hodnotenia je podla Blahu a kol. (2013) a Vojtovica a kol. (2013)

vyber hodnotitel'a. Hodnotitel mdze byt

Vrcholovy management.

Priamy nadriadeni - najCastejSie , nadriadeni su kvalifikovani pre hodnotenie

svojich zamestnancov.

Podriadeni - podriadeni upozoriiuju svojich nadriadenych na pripadne nedostatky a
poskytuju prehlad oblasti v ktorych sa moézu nadriadeni rozvijat. TaktieZ moézu

zlepsit’ komunikéciu v podniku.

Spolupracovnik - slazi na zlepSenie koopericie medzi zamestnancami a

objektivnejSieho hodnotenia ich vykonu.

Sebahodnotenie - ide o zamyslenie zamestnancov nad svojimi dobrymi ¢i zlymi
strinkami a navrhnutie krokov na ich zlepSenie. NavySe kladne poOsobi na

angazovanost’ zamestnancov.
Zakaznik - vyhoda spociva v pozitivnom ovplyviiovani spokojnosti zamestnancov,

Externy pozorovatel - modze sa jednat o psychologa ¢i iného odbornika v

pozadovanej oblasti.

Medzi hlavne nevyhody hodnotenia pracovného vykonu Blaha a kol. (2013) a Vojtovic a

kol. (2013) zarad’'uju neobjektivne hodnotenie.

Pre hodnotenie vykonu zamestnancov sa pouzivaju r6zne metdédy. Podla Bldhu a kol.

(2013) a Vojtovica a kol. (2013) st podstatné nasledujiice metody:

Hodnotenie podl'a danych cielov - ide o jasné definovanie prace zamestnancov

manazérmi.

Hodnotenie podla plnenia noriem - orientuje sa najmé na zamestnancov vo vyrobe,

porovnava sa vykon zamestnanca s normou.
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Volny popis - opis pracovného vykonu zamestnanca podl'a predom stanového

zoznamu v pisomnej forme.

Hodnotenie podla kritickych pripadov - reakcie zamestnancov pozitivne aj

negativne sluzia pre hodnotenie.
Hodnotenie podl'a stupnice - jednotlivo sa hodnotia konkrétne Casti prace.

Checklist - jedna sa o dotaznikové Setrenie, ma za ciel' zistit' pritomnost’

pozadovaného spravania u zamestnanca, tato metdda je Casovo narocna.

Metoda BARS - ide o klasifikaénll stupnicu, ktora slizi na hodnotenie spravania
zamestnancov, ktoré ma byt kladne orientované na dosahovanie cielov podniku.
Stupnica vytvaraju manazéri so zamestnancami a ma od 5 do 7 stupiiov. Zahiia aj

slovny opis, jedna sa o ¢asovo narocnu metddu.
Hodnotiaca anketa - odhal’'ovanie r6znych pohl'adov na konkrétne oblasti vykonu,

Metody poradia - metdda spociva v stanoveni najlepSieho/najhorSieho ako vzoru a

porovnavani s ostatnymi zamestnancami.
Assesment centre - zameriava sa na hodnotenie manazérov a Specialistov.

Metoda 360 Feedback - jednd sa o viacuroviiové hodnotenie vykonu manaZérov.

Ma podobu anonymného dotazniku v ktorom je hodnotiaca skala.

2.2 KPlucové indikatory vykonu

KTracové ukazovatele vykonu (Key Performance Indicator) sit oznacované aj ako kritické

ukazovatele pokroku smerom k stanovenému ciel'u. Orientujl sa na zlepSenie strategického

zamerania. Tvoria analyticka zakladiiu pre rozhodovanie a zobrazuji oblasti, na ktoré sa

treba orientovat’. (What is a Key Performance Indicator (KPI)?)

V podnikoch mézu byt kl'icové ukazovatele vykonnosti vysoko uroviiové alebo naopak

nizko Uroviové. Vysoko uroviové st orientované na vysledky celého podniku ako celku.

Nizko Groviiové sa zameriavaju na jednotlivé oddelenia ¢i jednotlivea. (What is a KPI?)

Tieto ukazovatele sa oznacuju aj ako kI'icové ukazovatele tspechu. Porovnavaju uspechy

podniku, s ispechmi inych spolo¢nosti v rovnakom odvetvi. (Key Performance Indicator

(KPI): Meaning, Types, Examples, 2022)
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Rozdelenie kl'ucovych ukazovatelov vykonu do 4 kategérii podla (Key Performance
Indicator (KPI): Meaning, Types, Examples, 2022) a (All about Key Performance
Indicators (KPI)):

e Strategické — zastavaju najvysSiu Uroven. Su orientované na dlhodobé ciele
podniku. Naznacuju, ako sa dari spolo¢nosti priblizovat k cielu. Jednd sa

napriklad o celkové prijmy spolocnosti €i navratnost’ investicii.

e Prevadzkové — zobrazenie dat, ktoré s uzsie ¢asovo ohranicené (denne, mesacne).
Urcuju dévody pre vyvoj strategickych KPI. Sluzia ako podklad pre kazdodenné

rozhodovanie.

e Funkéné — vztahuju sa k jednotlivym oddeleniam ¢i funkciam. Moéze sa jednat

o strategické alebo prevadzkové KPI, ale prioritne sltizia pre dant skupinu.

e Popredné/zaostavajice — urcuju, ¢i udaje reflektuju nieco, o sa uz stalo alebo

nieco, ¢o sa eSte len v budicnosti stane.

Ako hlavné vyhody st zostladenie oddeleni, vedenie oddeleni k vy$Sej zodpovednosti,
kontrolovanie vyvoja vykonnosti, zavadzanie potrebnych opatreni, anaopak ako
nevyhody KPI boli oznacené ¢asova narocnost, nepretrzité sledovanie spravnosti merania,
primeranost’ dat a zameranie manazérov na KPI namiesto hlavného ciel'a. (What is a KP1?;

Key Performance Indicator (KPI): Meaning, Types, Examples, 2022)
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3 PERSONALNY CONTROLLING

Personalny controlling byva nazyvany taktiez ako Human Resources Controlling alebo aj
Human Resources Measurements. Jedna sa o proces, ktory ma ur¢ovat’ normy, kontrolovat’
a hodnotit’ ich plnenie, pripadne upozoriiovat’ na odchylky od noriem v oblasti klI'acovych

ukazovatel'ov v porovnani s predchddzajicimi obdobiami. (Horvathova a kol., 2016)

Horvathova akol. (2016) uvadzaju, Ze najddlezitejSim dovodom pre aplikovanie
personalneho controllingu, reportingu a auditu je poskytovanie faktov pre planovanie,
rozhodovanie ale aj kontrolu vykonnosti zamestnancov. Personalny controlling je nastroj,

ktory ukazuje prinos personalnej prace k plneniu cielov spolo¢nosti.

Urban (2013) sthlasi a dopiiia, Ze personalny controlling méa za ciel’ vyssiu efektivitu

a niz§ie naklady.

AvsSak Blaha (2013) podotyka, ze az vtedy, ked mé& podnik spravne urCenu ststavu

klucovych ukazovatel'ov, moze zacat’ aplikovat’ personalny controlling.

3.1 Typy controllingu

Horvathova akol. (2016) rozdelili personalny controlling na tri stupne: operativny,

takticky a strategicky.

Operativny controlling mézeme definovat’ ako kratkodoby a kvantitativny stthrn beznych
persondlnych indikatorov, ktoré poméhaji reportovat’ primarne personalne fakty. Vystupy
su urené najmd vedeniu spolo¢nosti, manazérom ale aj personalistom. Operativny
controlling odkryva odchylky medzi planom a skutocnostou prevazne v redlnom Ccase.
Umoziuje ukazovat’ Cinnosti, v ktorych sa spolocnost’ ma zlepsit, tj. mieru absencii,
frekvenciu trazov, fluktuaciu ¢i vekové rozlozenie zamestnancov. (Horvathova a kol.,

2016)

Styblo (2011) pridava ze ukazovatele, ktoré patria do operativneho controllingu mézeme
nazvat beznymi. Medzi tieto ukazovatele zaradil personalne ukazovatele, Statistiky a
Standardy. Personélne ukazovatele st vacsinou stthrnne pomerové veliciny. Je nevyhnutné
ich zoskupenie do jednotlivych skupin podl'a zamerania v ramci persondlnych procesov.
Personalne Statistiky zobrazuju aktudlnu persondlnu situaciu ajej vyvoj v rozloZeni
persondlnych nakladov. Ako neodmyslitelna sucast’ persondlneho controllingu Styblo
(2011) povazuje personalne Standardy, pretoze stanovuju cielové hodnoty pre persondlne

ukazovatele. Urcuju taktiez aj intervalové pasma konkrétnych ukazovatel'ov.
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Takticky controlling je jednotny systém indikatorov, ktoré ukazuju -efektivitu
personalnych procesov. Je utvoreny na procesnom type, pouziva sa na hodnotenie
efektivity konkrétnych personalnych ¢innosti a personalneho ttvaru ako celku bez ohl'adu

na personalnu taktiku. (Horvathova a kol., 2016)

Styblo (2011) definoval takticky controlling ako postupy persondlneho oddelenia a ich
vyhodnocovanie. Uvadza, ze ho mozeme rozdelit’ do analyzy, designu a implementécie.
Analyzu chéape ako analyzu systému, stratégie a procesov riadenia I'udskych zdrojov. Autor
hovori, ze design zahfna urCenie klticovych ukazovatel'ov vykonu v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov, tvorbu personalnej strategickej mapy, vyber vhodnych klicovych
ukazovatelov v oblasti riadenia ludskych zdrojov aich vypocet, stanovenie podoby
persondlneho reportingu. V ramci implementacie taktického controllingu je podl'a autora
dolezité urcenie cielovych hodnét jednotlivych ukazovatel'ov, kvalitny informacny systém

a personalny audit.

Strategicky controlling podl'a Blahu (2013) a Horvathovej a kol. (2016) ponuka délezité
informécie o riadeni l'udskych zdrojov a taktieZ o prinosoch persondlnych postupoch na
dlhodobé ciele spolocnosti. Sleduje rast hodnoty spoloc¢nosti z dlhodobého hladiska

prostrednictvom navratnosti investicii do socialnych ¢i vzdelavacich programov.

Blaha (2013) zdoraznuje, Ze aZ po nastaveni strategickych cielov, moZu byt nastavené
strategické ukazovatele. Plnenie persondlnej stratégie a personalnych cielov podniku

modzeme sledovat’ pomocou ukazovatel'ov persondlnych ¢innosti.
Styblo (2011, s. 395) chape strategicky controlling ako ,,pridanti hodnotu HR procesov
k cielom spolo¢nosti.*
3.2 Kroky personalneho controllingu
Blaha (2011) urcil 5 krokov ako spravne postupovat’ pri personalnom controllingu:
e Stanovenie ukazovatelov.
e Urcenie vypoctu.

Zber dat.

Analyza ukazovatel'ov a ich odchylok.

Odstranenie odchylok.
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Soodsova (2011) mu odporuje a uvadza ze analyza sicasného stavu je prvorada. Nasleduje
urcenie problému, ktory chce podnik vyriesit’ alebo stanovenie ciel'u, ktory chce pomocou
personalneho controllingu docielit’. Pokracuje implementacia personalneho controllingu
v praxi ana zaver vyuzitie persondlneho controllingu pre potrebu kontroly vykonu

I'udskych zdrojov a jeho ovplyviiovanie pomocou navrhov opatreni.

3.3 Personalny controller

Personalny controller ma za tlohu koordinaciu procesov za celé oddelenie riadenia
I'udskych zdrojov. Priprava analyz a reportov je neoddeliteI'nou sucastou jeho pracovnych
¢innosti. Potrebnd kvalifikacia je vysokoskolské vzdelanie, analytické a logické myslenie
a znalost' poZadovanych informacnych systémov (Excel, Power BI, SAP) a taktiez chut’
napredovat’ a ucit’ sa neustdle nadobudat’ nové vedomosti. Prednostou moze byt taktiez

jazykova zdatnost’. (HR Koordinator - Personalny controlling)

Sodsova (2011) zdodraznuje, ze tlohou persondlneho controllera nie je len priprava a
uskutoctiovanie opatreni pri vyskyte zapornych hodnot jednotlivych ukazovatelov ale

najmé odhalenie trendov a predvidanie situacii aby k zapornym hodnotam nedoslo.

Avsak Jay (2023) podotyka, ze personalny controller musi byt datovo gramotny, na to aby

nastavil vhodné klIi¢ové ukazovatele a spravne ich interpretoval.

3.4 Metoda DMAIC

Postup pri persondlnom controllingu méze vychadzat z metody DMAIC, rovnako aj

opatrenia pre zlepSenie sucasného stavu moézu byt’ v sulade s touto metédou.

Aby firmy zlepSovali svoje procesy pouzivaju stratégiu DMAIC. Jedna sa o sti€ast’ metody

Six Sigma, ale da sa pouZit’ aj samostatne alebo v spojeni s inymi metoédami.

D — Define — definovat’ problém, prilezitosti, ciele projektu.

M — Measure — merat’ vykonnost’ procesov.

A — Analyze — analyzovat’ dovody zlyhania.

I — Improve — zlepsit’ vykonnost’ procesov odstranenim hlavnych dovodov zlyhania.
C — Control — kontrolovat’ efektivnost’ zavedeného procesu a jeho vyvo;j.

(THE DEFINE MEASURE ANALYZE IMPROVE CONTROL (DMAIC) PROCESS,
2023)
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3.5 Metoda SMART

Personalnemu controllingu predchadza urcenie hlavnych aktuadlnych ciel'ov, ktoré chce

podnik dosiahnut’ za dané obdobie.

Blaha (2013) a Taylor a Woodhams (2016) sa zhoduju na tom, ze pre urcenie efektivnych

ciel'ov je nutné dodrzat’ pravidla definované v metéde SMART.

S — Specific — ciel’ by mal byt konkrétny, 'ahko pochopitelny.

M — Measurable — mal by byt’ jednoducho meratel'ny (jednotlivé ukazovatele).
A — Achievable — ciel’ musi byt dosiahnutel'ny.

R — Relevant — musi byt relevantny, priamo prepojeny s hlavnymi ciel'mi firmy.
T — Timely — musi byt’ ¢asovo ohranic¢eny.

Bladha (2013) pridava, Ze spravne stanovenie cielov modze zvysit’ vykon, objektivitu pri
hodnoteni pracovnikov a naopak nespravne nastavenie méze viest’ k roznym problémom,

ako napriklad ku konfliktom na jednotlivych pracoviskach ¢i k poklesu moralky.

3.6 Benchmarking

Na zaklade dat ziskanim prostrednictvom personalneho controllingu, moze firma vyuzivat

benchmarking na porovnanie dosiahnutych hodndt s inymi spolo¢nost’ami.

Benchmarking je proces porovndvania spolo€nosti sinymi spolo¢nostami, ktoré su
povazované za lidrov v danom odvetvi. Vd’aka benchmarkingu mdze podnik odhalit’ svoje
nedostatky a pracovat’ na ich zlepSeni. Medzi hlavné vyhody benchmarkingu patri
konkuren¢na analyza, sledovanie vykonu, planované zlepSovanie, urcenie ciel'ov, zvySenie
zodpovednosti  zamestnancov, identifikdcia silnych  strdnok  podniku. Proces
benchmarkingu sa skladd z planovania, zberu dat, analyzy a procesu zlepSenia a kontroly.
Benchmarking sa deli na procesny, strategicky a benchmarking vykonu. Procesny
benchmarking porovnava procesy medzi spolo¢nostami v jednom odvetvi. Strategicky
benchmarking sa zameriava na vytvorenie stratégie, ktord ma za ciel zvysit
konkurencieschopnost’ v danom odvetvi. Benchmarking vykonu porovnava jednotlivé

ukazovatele vykonu naprie¢ danym odvetvim. (What Is Benchmarking?)
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4 NASTROJE PERSONALNEHO CONTROLLINGU

Nastroje personalneho controllingu rozdelila Horvathova akol. (2016) na strategické
a operativne. Strategické ukazovatele slizia pre dlhodoby horizont, jednd sa o meranie,
ktoré je uskutocnované rocne. Taktiez modzu strategické ukazovatele personalneho
controllingu sluzit’ pre potreby benchmarkingu. Ukazuji vyvoj vonkajSieho aj vnutorného
prostredia. Ide napriklad o vyvoj nezamestnanosti v danom kraji, vyvoj miezd, porovnanie
pracovnych benefitov s konkurenciou, dostupnost’, stav ¢i odchody talentov, pridana
hodnota na zamestnanca, navratnost’ investicii atd. Naopak operativne ukazovatele sa
pouzivaju v kratkodobom horizonte ako systém skorého varovania. Jednd sa napriklad
o fluktuaciu, absenciu, urazovost’, naklady a potrebny €as na nébor, pocet a ndklady na

Skolenie atd’.

9.7 W r

Napriek tomu, ze kazda spoloc¢nost’ by si mala sama urcit’ svoje kl'icové ukazovatele,
existuju urcité ukazovatele, ktoré su vhodné pre vacsinu spolo¢nosti. Tieto ukazovatele sa

rozdel'uju na kvantitativne a kvalitativne. (HR Controlling 2013)

4.1 Kyvalitativne nastroje

Kvalitativne nastroje su predovSetkym zamerané na pisomné alebo Ustne vyjadrenia
zamestnancov. Poskytuji ndm obraz o motivacii, rozvoji ¢i spokojnosti zamestnancov.

(Urban, 2013)

Horvathova akol. (2016) tieto data nazyva ako "mikké”. Casto nastava otazka, ako
previest "miakké” data na ciselné veli¢iny. Odpovedou mozu byt rdzne bodové

ohodnotenia.

e Dotazniky. Dotazniky mo6Zu byt urobené na mieru pre dant spoloc¢nost’ alebo
mdzu byt univerzalne. NajcastejSie byvaji poskytované len vybranej Ccasti
zamestnancov. Medzi najvacSie vyhody patri schopnost’ porovnavat data

a skutocnost’, Ze nie st prili§ Casovo ani finan¢ne naro¢né.

e Rozhovory. Pri rozhovoroch sa pouziva zoznam bodov, ktorych sa mé rozhovor
tykat. Otazky maji vicSinou otvoreny koniec. Vyhoda rozhovoru spociva
v odhaleni skutocnych nazorov, avSak tento typ kvalitativnych ukazovatelov je
casovo a finan¢ne naro¢ny. Idedlnym spdsobom pre ziskavanie “miakkych” dat je
kombinacia dotaznikov arozhovorov. Dotazniky poskytnu kvantitativne data

a rozhovory daji moznost’ zamestnancom vyjadrit’ svoj nazor.
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Diskusné skupiny. Jedné sa o reprezentativnu vzorku zamestnancov, na ktorej je

uskutoénované skiimanie.

4.2 Kvantitativne nastroje

Kvantitativne nastroje su zamerané na ¢isla, najma na vycislené personalne naklady, stavy

zamestnancov a ich Struktiru. Prave vd’aka postupom na vypocet kvantitativnej zlozky sa

podoba personalny controlling ostatnym oblastiam controllingu. (Urban, 2013)

Urban (2014) uvadza, ze zvolené ukazovatele by mali napovedat o si¢asnom stave

a hlavnom cieli firmy, preto by malo byt v zdujme firmy vyuzivat’ len tie kvantitativne

nastroje, ktoré su pre danu firmu prinosné.

Podl'a (HR Controlling 2013) kvantitativne nastroje mézeme rozdelit’ do 3 skupin:

Ukazovatele vplyvu riadenia Pudského kapitilu na vysledky hospodarenia
spolo¢nosti. Oznacuju sa aj ako hlavné indikatory. Tieto ukazovatele zobrazuju
prinos aktualneho nastavenia personalnych procesov na vykonnost’ spolo¢nosti.
MoézZeme ich rozdelit’ na financné ukazovatele, ktoré zobrazuji vynosy, ndklady,
zisk ¢i pridani hodnotu na jedného zamestnanca ana ukazovatele produktivity
anavratnosti investicii, ktoré zobrazuji pomer celkovych nékladov na
odmenovanie zamestnancov k vynosom alebo celkovym nakladom ¢i navratnost’

investicii vloZzenych do 'udského kapitalu.

Ukazovatele zapajania zamestnancov. Inymi slovami liniové indikétory.
Ukazovatele sa zameriavajli na posudenie sprdvania zamestnancov anie na ich
pocity. Tieto ukazovatele mozu silno ovplyviiovat’ ukazovatele vplyvu RLZ na
vysledky hospodarenia. Medzi tieto ukazovatele patri: miera absencie, fluktuacie,
pravidelnost’ Skoleni, priemerné niklady na odmenovanie, vykonnostnd zlozka,

priplatky.

Ukazovatele zloZenie organizacie a zamestnancov. Ide o vykonové indikatory.
Do tejto skupiny ukazovatel'ov zarad’'ujeme: percento manazérov, zastlipenie Zien,
zloZenie zamestnancov podl'a veku a vzdelania, zamestnanci, ktory st v spolo¢nosti

menej ako 2 roky, miera personalneho outsourcingu.

JaniSova, Kfivanek (2013) a Horvathova a kol. (2016) sa zhoduju na Styroch kategoriach

zakladnych nastrojov personalneho controllingu.
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e Personalny audit a persondlne ukazovatele — predstavuju strategicky kvantitativny
nastroj. Personalny audit dba na spréavne riadenie a kontrolu vykonnosti I'udskych
zdrojov. Persondlne ukazovatele alebo aj HR Metrics st suhrnné pomerové
veli¢iny. Predstavuju klaiCovy nastroj v oblasti personalneho controllingu. Medzi
hlavné vyhody patri jednoducha porovnatelnost’ s inymi firmami. Hlavnym cielom

je stanovenie urcitého poctu vhodnych kI'aicovych ukazovatel'ov.

e Personalne Standardy — jedna sa o cielové hodnoty, ktoré sa snazi firma dosiahnut’.
Mozeme ich ziskat inSpirovanim sa inou firmou. Napriklad sa moze jednat
o vstupné Skolenia, zédkladny pocet dni Skolenia za rok na jedného zamestnanca,

vystupné dotazniky atd’.

e Personalne ndklady a Statistiky — su kvalitativne néstroje, ktoré maji za tlohu
opisat’ aktualny stav avyvoj Struktury zamestnancov, ale aj persondlnych

nakladov.

e Dopytovanie zamestnancov — ide o kvalitativny nastroj, ktori sluzi na identifikaciu
problémov a Ziadosti zamestnancov. MoZzeme sem zaradit' spokojnost
zamestnancov, ich angazovanost’ ale taktiez aj dovody nespokojnosti ¢i prekazky
pri plneni cielov. Vystupné udaje by mali pomoct’ persondlnemu oddeleniu

k pripadnej zmene systému.

4.3 Vyhody personalneho controllingu

Hlavnou vyhodou personalneho controllingu je, Ze vd’aka tejto metode mozu personalisti
prijimat’ rozhodnutia v oblasti I'udskych zdrojov na zdklade udajov a faktov, a nielen na

zaklade svojho inStinktu. (Jay, 2023)

Jay (2023) hovori, Ze taktieZ pomocou tejto metddy mdézeme identifikovat’ zamestnancov,
ktori st nadpriemerne vykonni ¢i prave naopak zistit, ktori zamestnanci si menej
produktivni. TaktieZ m6Zeme zistit’ ich prednosti a nedostatky, a tym mozem priamo cielit’
na zlepSenie ich vykonnosti pomocou individudlnych rozvojovych plénov. Metody
vzdeldvania mdze preferovat’ kazdy zamestnanec iné. Z tohto rozboru méZeme odhalit,
ktori zamestnanci su angaZovani a ako jednotlivé oddelenia medzi sebou kooperuju. Pri
analyze zamestnancov sa nam naskytd moZnost tvorby zoznamu najkvalitnejSich
zamestnancov ¢i uchadzacov pri nabore. S tym stvisi taktiez vyssia Sanca pre uplatnenie

interného naboru.
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McCabe (2022) suhlasi a dopliia, Zze d’aldi prinos méZeme vidiet v lepsej komunikacii
a spolupréci medzi jednotlivymi oddeleniami. Tieto faktory maji taktiez vplyv na moralku

zamestnancov.

Celkové ukazovatele ndm pomo6zu odhalit’ priciny fluktuacie zamestnancov, na zaklade
ktorych mdézeme uskutoCnit’ opatrenia proti stratim. Podobne tak pri miere absencii ¢i
urazovosti mdzeme vdaka vcasnej identifikacii vytvorit' taktické plany pre problémy

v jednotlivych oblastiach. (Jay, 2023)

Personalny controlling méze taktiez odhalit’ neefektivne vyuzivany informacny systém
podniku ¢i potrebu zmeny tohto systému z dovodu zlej kompatibility s podnikom a jeho
potrebami. Rovnako tak moze naznacit’, potrebu reorganizacie organizacnej Struktury, pre

lepSie vyuzitie 'udského potencialu. (Jay, 2023)

Neposlednou vyhodou zavedenia persondlneho controllingu je podla Jay (2023)
bezprostredne prehl'adné sledovanie zakladnych udajov o l'udskych zdrojoch, alebo
sledovanie ich pokroku ¢i porovnavanie medzi zamestnancami, s minulostou alebo
s konkurenciou. Zoskupovanie poznatkov, ziskavanie spétnej vdzby a analyza vysledkov
vedie k proaktivnej stratégii, ktora je znakom vyssej konkurencieschopnost’ a ma pozitivny

vplyv na hospodarske vysledky podniku.

McCabe (2022) pridava, Ze personalny controlling je taktiez prinosny pri stanovovani
buducich ciel'ov a pldnov. Upozoriiuje vSak na to, ze je dolezité kontrolovat cielové

hodnoty KPI a pripadne ak nie su nastavené optiméalne, tak ich upravit’.
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5 KEUCOVE UKAZOVATELE V OBLASTI RIADENIA CUDSKYCH
ZDROJOV

Podla Parmenter (2010) st KPI podskupinou personalnych ukazovatel'ov. KPI by mal byt
nizky pocet (priblizne 10), ale personalnych ukazovatelov méze byt vela. KPI by mali
mat’ vplyv na vSetky ostatné ukazovatele. Hoci su personalne ukazovatele pre podnik
dolezité, nie su klic¢ové. PI maju doplnkovu funkciu a podporuju zjednotenie PI s ciel'mi
a stratégiou spoloc¢nosti. PI a KPI zobrazuju, ¢i podnik je na spravnej ceste za dosahovani

stanovenych cielov.

Kliacové ukazovatele vykonnosti su zalozené na stratégii spolocnosti. Prostrednictvom
ukazovatelov spolo¢nost’ efektivne meria vykonnost persondlneho ttvaru pri
uskutocniovani persondlnej stratégie. Spolo¢nosti najcastejSie vyuzivaji ukazovatele
vychadzajuce z HR ScoreCard. (Human Resources KPIs: An In-depth Explanation with
Metrics & Examples)

Urcenie klIicovych ukazovatelov vykonnosti v oblasti riadenia l'udskych zdrojov je
nevyhnutné na dosiahnutie ¢o najkvalitnej$ej navratnosti 'udského kapitalu spolo¢nosti. Je
to taktieZ potrebné pre splnenie kl'icovych cielov personalneho oddelenia. (HR KPIs: Top

10 Key Indicators for Human Resources)

Taylor a Woodhams (2016) dodéavaja, ze nie je dolezité len urCenie, ale najmi spétné
hodnotenie. Zdoraziuje, Ze na to, aby boli klI'i¢ové ukazovatele vhodne zvolené, musi byt’

ciel’ v salade s metddou SMART.

Naopak Blaha (2013) podotyka, Ze niektori personalisti maji negativny pristup k meraniu
vykonnosti v oblasti riadenia 'udskych zdrojov. Ich negativny pristup vychadza z dojmu,
Ze ich praca nebude dostatocne ocenena, pretoze data, ktoré vyplyni z persondlneho
controllingu mézu nasvedCovat, ze praca personalistov nie je aktudlne pre podnik prili$

prinosna a treba ju zmenit'.

Horvathova a kol. (2016) uvadzaju niekol'’ko vzorcov pre konkrétne kli¢ové ukazovatele
v oblasti riadenia ludskych zdrojov, ktoré rozdelili na StruktGru pracovnej sily,
produktivitu a pridani hodnotu, mzdy a zamestnanecké benefity, absenciu, urazovost,
fluktudcia, stabilizacia, vzdelanie a rozvoj zamestnancov, funkcie personalneho oddelenia

a spoloc¢enska zodpovednost’.
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Struktira pracovnej sily

pocet Zien

(1)

ZastUpenie Zien = —
celkovy pocet zamestnancov

pocet pracovnikov vo vekovej kategorii

2)

ZloZenie pracovnej sily podla veku = —
celkovy pocet zamestnancov

Produktivita a pridana hodnota

Presné meranie produktivity moze zvysit’ zisk podniku, ale taktiez moze prispiet’ k vyssej
motivécii zamestnancov. Cim je pomer sledovaného ukazovatela vyssi, tym je situdcia pre
podnik priaznivejsia. (HUMAN RESOURCES KEY PERFORMANCE INDICATORS
AND METRICS)

, vynosy
Vynosy na zamestnanca = — — 3)
priemerny pocet zamestnancov
v trzby
Trzby na zamestnanca = — — 4)
priemerny pocet zamestnancov
O celkové naklad
Celkové naklady na zamestnanca = — — 4 (5)
priemerny pocet zamestnancov
. , zisk pred zdanenim
Zisk pred zdanenim na zamestnanca = — —— (6)
priemerny pocet zamestnancov
, M . , nakladov na odmenovanie
Pomer nakladov na odmenovanie k vynosom = r— (7)
a . , . ridana hodnota
Uctovna pridana hodnota na zamestnanca = — i (8)
priemerny pocet zamestnancov
Mzdy a zamestnanecké vyhody
;. mzdové naklad
Mzdové naklady na zamestnanca = — — 4 9)
priemerny pocet zamestnancov
. , . . mzdové naklady za obdobie*100
Podiel mzdovych nakladov k trzbam = Y 10
y

trzby za tovar,vyrobky a sluzby v obdobi
Absencia

Miera absencie podl'a Banfielda (2012) stivisi najmé s pracovnym prostredim. Konstatuje,

ze zamestnanci, ktori maju dobra pracovnu kultiru, maji niz8i sklon brat’ si volno.

Dokonca dobré pracovné prostredie mdze pozitivne vplyvat’ na motivaciu zamestnancov.

Coppin (2017) stihlasi a dopiiia, Ze existuje mnoho pri¢in vysokej miery absencie, ako
napriklad starostlivost’ o deti, zranenia, navstevy lekéra, stres ¢i nizka moralka alebo aj
hl'adanie si nového zamestnania. Taktiez konStatuje, Ze kratke a opakované absencie maju

negativnejsi vplyv na vykonnost’ zamestnancov nez dlhodobé.
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Banfield (2012) zdéraznuje, ze v podstate nezalezi na dévode absencie ale najmé na tom,
ze tento faktor vplyva na vykonnost’ zamestnancov a s tym spojené plnenie ciel'ov a taktiez

vyvija vacsi tlak na ostatnych zamestnancov z dovodu nedostatocného pokrytia prace.

celkovy pocet dni PN*7,5

Miera chorobnosti = I — (11)
Vyuzitelny casovy fond
pocet dni PN

priemerny pocCet zamestnancov

Priemerny pocet dni absencie zamestnanca =

(12)
Urazovost’

Mieru turazovosti moéze podnik znizovat zavedenim novych bezpecnostnych opatreni.
Pripadné urazy na pracovisku mozu podnik stadt’ nemalé peniaze. (Coppin, 2017)

pocet pracovnych urazov

Miera Urazovosti = (13)

priemerny pocet zamestnancov
Fluktuacia

Banfield (2012) uvadza, ze v pripade, ak je fluktuacia vysoka, vytvara tlak na personalne
oddelenie, ktoré ma na starosti nahradenie odchadzajiicich zamestnancov. Novoprijati
zamestnanci su menej skdseni, to znamend, Ze aj menej produktivny. Trva im dlhsi cas,
pokial’ dosahuju rovnaky vykon, ako ti, ¢o odisli. Dosledkom vysokej miery fluktudcie su
nizSia produktivita, vySSie naklady a oddialenie mozného nesplnenia stanoveného ciel’a.
Najmi z tychto dovodov, je nutné sledovat’ mieru fluktuacie, jej vplyv a taktiez aj prijat

dostato¢né opatrenia na zamedzenie jej zvySovania.

Fluktuacia zamestnancov je jednym z najdolezitejSich strategickych ukazovatel'ov. Netreba
zabudat’ ani na vedenie podniku, pretoze ak sa vedenie podniku neustile meni, ma to
negativny vplyv na jeho rast. (Coppin, 2017)

celkovy pocet odchodov v danom obdobi

Miera fluktuacie = (14)

priemerny pocCet zamestnancov

pocet odchodov v skusobnej dobe

Miera fluktuacie v skuSebnej dobe = (15)

priemerny pocet zamestnancov
Stabilizacia

Podla Banfielda (2012) modze byt miera stabilizacia lepSim ukazovatelom, ako miera
fluktuacie. Pretoze miera stabilizacie odhal'uje, ¢i je problém fluktudcie u novoprijatych
zamestnancov alebo nie.

. 1 s pocet zamestnancov zamestnanych minimalne 1 rok
Miera stabilizacie = - Y - (16)
pocet zamestnancov zamestnanych pred rokom
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Nabor a vyber zamestnancov

pocet akceptovanych pracovnych ponuk

Akceptaclny pomer = (17)

pocet zverejnenych pracovnych ponuk

povyseni zamestnanci

Miera karierneho vyvoja = (18)

pocet obsadenych pozicii z internych zdrojov
Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Armstrong (2016) hovori, Ze nedostato¢né vzdelavanie ¢i podpora rozvoja zamestnancov
moze zvysit’ fluktuaciu zamestnancov. Zamestnanci podla jeho ndzoru potrebuji vstupné
Skolenie, aby vedeli ¢o od nich podnik ocakava, ale najmi potrebuji mat dostatok
prilezitosti pre svoj rozvoj.

naklady na vzdelavanie a rozvoj

Naklady na vzdelavanie na zamestnanca = — — (19)
priemerny pocet zamestnancov

Naklady na vzdelavanie a rozvoj k mzdovym nakladom =

naklady na vzdelavanie a rozvoj

mzdové naklady
Funkcie personalneho oddelenia (HR Ratio)

HR ratio sa odvija od velkosti a potrieb podniku, vSeobecne ale plati, ze HR ratio pri
malych podnikoch je priemerne 3,4, pri stredne velkych podnikoch priblizne 1,22 a pri
velkych mdézeme hovorit’ o 1, 06 az 0,6. HR ratio sluzi pre overenie efektivnosti HR
oddelenia. Pripadne moze sluzit’ ako signal, ze podnik by mal prijat’ nového zamestnanca

na toto oddelenie. (HR to Employee Ratio: A Definitive Guide, 2023)

pocet personalistov

Pocet zamestnancov na jedného personalitu = *100 (21)

priemerny pocet zamestnancov
Spolocenska zodpovednost’

Spolocenska zodpovednost’ je dobrovol'né rozhodnutie podiel'at’ sa na zlepSovani situacie
vo vybrane] neziskove] organizacii, komunite ¢i oblasti. Medzi hlavné vyhody
spolo¢enskej zodpovednosti mdézeme radit’ vySSiu doveryhodnost’ daného podniku, jeho
image, zlepSenie vztahov so Statnymi a konkuren¢nymi podnikmi. (Matoskova, 2022)

Prispevky na podporu a charitu na zamestnanca =

celkové investicie na podporu a chatitu

(22)

priemerny pocet zamestnancov

celkové investicie na podporu a charitu

Investicie na podporu a charitu k zisku = (23)

zisk pred zdanenim
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6 PERSONALNY REPORTING

Personalny reporting prehl'adne zobrazuje data ziskané prostrednictvom persondlneho

controllingu.

Persondlny reporting moézeme definovat ako systém podnikového vykaznictva.
Zaznamenava ciselné informécie v elektronickej ¢i pisomnej forme. Podl'a predom urcenej
formy, Struktary ¢i opakovatelnosti. NajcastejSie sa jednad o informacie ohl'adom nakladov

a vysledkov konkrétnych ¢innosti v personalnej oblasti. (Horvathova a kol., 2016)
Styblo (2011) a Horvathova a kol. (2016) sa zhodujt, ze reporting ma niekol’ko funkecii:

e Informa¢ni — hlavna funkcia. Data su poskytované internym aj externym

pouzivatel'om, ale v inom rozsahu.

e Oboznamovaciu — hladanie stvislosti medzi ziskanymi datami. Sluzi ako na

skiimanie reportov, tak aj na zmeny parametrov.

e Koordinaéni — zjednotenie nazvoslovia a nastavenie predpisanych Struktir medzi

datami.

e Kooperacni— zdiel'anie vystupov medzi zamestnancami, chybnd interpretacia vedie

k chybnému rozhodnutiu.
e Zaistovaciu — data by mali byt pristupné len kompetentnym osobam.

Olexova (2011) uvadza, Ze do persondlneho reportingu moZeme zahrnit' prezentdciu
vysledkov. Hlavnym cielom personalneho reportingu je poskytovanie podkladov pre

rozhodovanie v personalnej oblasti. Druhy podkladov, ktoré sa pouzivaju:
e Standardné spravy vykonavané pravidelne.
e Spravy o kvantitativnych alebo kvalitativnych odchylkach.
e Mimoriadne spravy vykonavané operativne.
Horvathova a kol. (2016) uvadza iné podklady:
e TyZdenny vykaz prace.
e Personalny informacny systém.

e Dokumentécia.
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Podl'a Olexovej (2011) by kazda sprava mala obsahovat’: vyznam ukazovatel’a, jednotlivé

polozky vzorca, vzorec, zodpovednu osobu, Castost’ reportingu, interpretaciu a dosledky.

6.1 Dashboard

Dashboard definoval Armstrong (2016) ako informacny panel, ktori zobrazuje stratégiu
spoloc¢nosti, ale taktiez monitoruje pokroky zamestnancov s cielom motivacie a

efektivnejSieho riadenia 'udskych zdrojov.

Olexova (2011) dopliia, Ze ma sluzit' pre nazornt interpreticiu vysledkov jednotlivych
sprav. M4 taktiez porovnavat’ skuto¢ny stav sledovanych ukazovatelov s planovanym
stavom a pripadne s minulymi obdobiami. Dashboard vizudlne zachytava vysledky
pomocou jednotlivych tabuliek, grafov, diagramov pre rychle a prehl'adné informovanie

o stave podniku v oblasti personalistiky.

Zdoraziuje, ze dashboard zobrazuje data, ktoré su automaticky aktualizované na najnovsie
udaje, Cize sa pouziva v redlnom c¢ase s aktualnymi informaciami. V mnoho pripadoch sa
mozu v dashboarde vyskytnat’ kombinacie historickych udajov s aktudlnymi. SIuzi to pre
spozorovanie vyvojovych trendov a sledovanie napredovania podniku. Dashboard sluzi

predovsetkym pre operativne rieSenia. (Real-Time Dashboard, 2022)

6.1.1 HR ScoreCard

HR ScoreCard je strategicky nastroj pre meranie a riadenie l'udskych zdrojov. Tento
nastroj sa pouziva na meranie klicovych ukazovatelov v oblasti riadenia T'udskych
zdrojov, na porovnavanie sledovanych udajov a v€asné signalizovanie nezelanej situdcie

v buducnosti. Malo by sa jednat’ o ukazovatele, ktoré predpovedaju rast podniku. (Vulpen)

Fitz-enz (2009) a Horvathovd akol. (2016) hovoria, Ze HR ScoreCard vychadza
z Balanced Scorecard. Balanced Scorecard rozdel'uje riadenie I'udskych zdrojov do Styroch
Casti a urcuje vztahy asuvislosti medzi riadenim l'udskych zdrojov a vysledkami
spolo¢nosti. Taktiez sa zhoduji na tom, Ze HR ScoreCard sa rozdel'uje na ziskavanie,

podporu, rozvoj a udrzanie.
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7 PERSONALNY AUDIT

Kontrola uskuto¢nenych c¢innosti, ucinnosti a efektivity riadenia l'udskych zdrojov sa

nazyva personalny audit. (Horvathova a kol., 2016)

Olexova (2010) a Vojtovi¢ (2013) popisuji personalny audit ako nastroj strategického
charakteru v oblasti persondlneho controllingu, ktory poskytuje spétni vdzbu o stave
podniku v personalnej oblasti. Jednd sa o systematickd proces, analyzovanie
a vyhodnocovanie vysledkov podniku v oblasti l'udskych zdrojov s cielom zvySovat
vykonnost’ zamestnancov. Audit ma za Ulohu taktieZ zhodnotit” stratégiu ¢i metody prace,

pripadne navrhntt rieSenie alebo poskytnut’ nové navrhy zlepsSenia.

Vojtovi€ (2013) a Horvathova a kol. (2016) sa zhoduji na hlavnych cieloch personalneho

auditu:
e Zistenie zakladnych informacii o zamestnancoch.
e Posudenie kvalifikaénych a inych kompetencii zamestnancov.
e Upozornenie na mozné rezervy pri kariérnom raste.
e Zhodnotenie riadenia a efektivnosti personalneho utvaru.
e Rozbor chyb a nedostatkov.
e Preverenie zodpovednosti konkrétnych osob za jednotlivé ¢innosti.
e Kontrola splnitel'nosti cielov.

e Podanie informdcii ostatnym utvarom podniku za ucelom vysSej vykonnosti

zamestnancov.
Vysledok personalneho auditu je personalna sprava. (Horvathova a kol., 2016)

Podl'a Vojtovica (2013) persondlny audit moze byt zamerany na viac oblasti alebo len na
konkrétne ciele. VyuZziva sa najmi pri tvorbe organizacnej Struktury, pripadne pri jej
zmene. Vyhodou moze byt zniZenie ndkladov na odmeniovanie, nizsia fluktuécia ¢i vySsia

spokojnost’ pracovnikov.

Personalny audit dokdze porovnavat’ kvalitu zamestnancov so situdciou na trhu, ¢i uz na

lokédlnom, regiondlnom alebo medzindrodnom. (Bléha, 2012)
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Olexova (2010) dopliia, Ze neexistuje jednotny vzor, ako vykonavat personalny audit,
preto zaleZi na jednotlivych podnikoch, ako do hibky skimaji konkrétne &innosti.

Personalny audit mdze zahtiiat’ nasledovné informacie:
e Proces naboru zamestnancov.
e Audit evidencie v personalnej oblasti.
e Audit procesu hodnotenia a odmenovania zamestnancov.
e Vzdeldvanie, zamestnanecké benefity a budovanie pracovnych vzt'ahov.
e Aktualizacia organizaénej Struktury.

Blaha (2013) ale pripomina, ze existuje riziko chybovosti pri personalnom audite. Napriklad
vyber nizko kvalifikovanej auditnej spolo¢nosti, neochotni zamestnanci a najmi chyba,

ktora sa vyskytuje Casto: nevyuzitie vysledkov v praxi.

Jur¢ikovéa a Uhrikova (2012) rozdelili personalny audit na dve oblasti. Jedna oblast’ sa
zaobera auditom ludskych zdrojov, ktora posudzuje efektivitu l'udskych zdrojov, ich
kvalifikaciu ¢i spravnost’ obsadenia pozicii jednotlivymi zamestnancami. Druha oblast’,
suvisi s priebehom zaistovania persondlnej prace. Posudzuje vhodnost’ aplikovanych
systémov riadenia, ich efektivitu a kontroluje spravne plnenie. Obe dimenzie maji rovnaky
ciel, ato podporovat podnik pri nastavovani jednotlivych krokov, ktoré maji viest

k splneniu danych cielov.
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8 MODERNE TRENDY V RIADENI CUDSKYCH ZDROJOV

Posledné roky priniesli vel'a ddlezitych zmien, ktoré musime prijat’ a prisposobit’ sa im.
O mnozstve zmien znac¢i aj prehl’ad trendov v oblasti riadenia 'udskych zdrojov pre rok
2023. Vsetky nasledujuce trendy moézu mat velky dopad ako na riadenie l'udskych

zdrojov, tak aj na vyvoj a stav personalneho controllingu.

Azmi (2023), Meister (2023) a Vulpen (2023) sa zhodujt, Ze medzi hlavné trendy patri
hybridny pracovny rezim, ktory vznika spojenim fixného a flexibilného pracovného
rezimu. NajcasnejSie sa jednd o kombindciu pracovania v kanceldrii a pracovania z domu.
Podobne tak sa kladie doraz na hybridny rezim vzdeldvania a rozvoja zamestnancov. Uz

nie je potrebné absolvovat’ Skolenia v praci, ked sa naskytd moZznost absolvovat’ ich

odkial'kol'vek, kedykol'vek.

Dalsi dolezity trend je pohoda zamestnancov. V rychlom svete, v stresujlcej praci nie je
ni¢ dolezitejsie, ako dbat’ na zdravie nie len fyzické, ale aj duSevné. DuSevné zdravie ma
vel'ky vplyv na vykon kazdého zamestnanca, preto je nevyhnutné dbat’ na jeho pohodu.
Uvolnenie pri praci moze priniest taktiez aj virtudlna realita ¢i metaverse, dokaze
zamestnancov preniest’ za par sekind na uplne iné miesto. M6zu sa prechadzat’ po plazi
alebo objavovat’ Caro prirody zatial' ¢o stile sedia v kancelarii. Metaverse moze taktiez
pomodct’ pri zaCleneni znevyhodnenych zamestnancov. (Azmi, 2023; Meister, 2023;

Vulpen, 2023)

Vulpen (2023) pridava, Ze v sucasnosti sa taktiez kladie doraz aj na diverzitu, integritu
arovnost zamestnancov. Znamena to jednotnost’ v roznorodosti. UZ viac by nemalo

zaleZat na farbe pleti, pohlavi ¢i zdravotnom znevyhodneni.

Azmi (2023) sa prip4ja a navrhuje teambuldingy vo virtudlnom alebo online prostredi,

ktoré by mali za ciel’ spdjat’ zamestnancov naprie¢ celou firmou.

Virtudlna realita nemusi sluzit' len na zlepSenie psychickej pohody, ale moze taktiez
pomdct’ ku kvalite vzdelavania. ZvySovanie kvalifikacie a rekvalifikdcia pracovnikov je
taktieZ trendom, dbanie na potencidl zamestnancov anielen na ich kvalifikiciu je
zaujimavy aspekt najmi v oblasti ndboru l'udskych zdrojov. (Azmi, 2023; Vulpen, 2023;
Meister, 2023)

VyuZzivanie modernych technologii je uzko spété s trendom automatizadcie HR procesov.

Automatizécia zahfila najmd procesy spojené so selektovanim Zivotopisov, online
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testovania uchadzacov v oblasti naboru novych zamestnancov, vybavenie ziadosti
o dovolenku, G¢tovnictva a miezd, az po riadenie dochadzky ¢i produktivity zamestnancov.
Autori taktiez upozoriiuji na fakt, ze automatizacia a robotizacia ma vyrazny vplyv na
znizovanie potrebného poctu zamestnancov. Prave pre to vznikd dovod na zvySovanie
kvalifikacie ¢i rekvalifikdciu zamestnancov v oblasti HR. Automatizicia sa ale tyka aj
vyuzivania umelej inteligencie, ktord ponuka vyuzitie v roznych oblastiach HR. (Azmi,

2023; Meister, 2023; Vulpen, 2023)

Meister (2023) ale vyzdvihuje dolezitost’ I'udskych zru¢nosti najmé v oblasti soft-skills.
Jedné sa predovsetkym o socidlnu inteligenciu, cielavedomost, detailnost’, komunikaciu
a spolupracu. Taktiez spomina, Ze vedenie spolo¢nosti by malo byt orientované na
zamestnancov, mala by prevazovat otvorend komunikacia a ochota rieSit' nezhody C¢i

poziadavky zamestnancov.

Azmi (2023) podotyka, Ze moderné technologie uzko suvisia s vyuzivanim robotov
a naskyta sa tu novy pojem — zmieSana pracovna sila. Jedna sa o kooperaciu zamestnancov

s robotmi.

Trendy pre rok 2023 sa tykaju aj veducich oddelenia 'udskych zdrojov. Upozoriiujii na to,
ze vedici HR by mali prebrat’ iniciativu v Zivotného prostredia, socialnych veci
a spolocnosti (ESG). Tento pocin by mohol mat’ priaznivy vplyv na image firmy, ale
taktieZ by mohol zvysit’ zaujem talentov o pracu v danom podniku. (Azmi, 2023; Meister,

2023; Vulpen, 2023)
Azmi (2023) vyzdvihuje analyzu Tudskych zdrojov a upozoriiuje, Ze hlavnym

ukazovatelom oddelenia HR by mala byt miera produktivity zamestnancov, najmi pri

hybridnych uvizkoch ¢i Gplnej praci na dial’ku.
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9 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Podkladom pre vypracovanie teoretickej Casti bakalarskej prace bola literarna reSersS

z overenych a kvalitnych literarnych a internetovych zdrojov.

V uvode prace boli vysvetlené zakladnych pojmov, jedna sa najmi o vysvetlenie l'udskych
zdrojov, riadenie ludskych zdrojov, strategického riadenie l'udskych zdrojov, ale aj

0 popis, kto tieto ¢innosti vykonava a kde podniky tieto ukony zaznamenavaju.

V dalsej cCasti bol definovany persondlny controlling, ktory je rozdeleny na operativny,
takticky a strategicky. Z personalneho controllingu vychddzaju jeho nastroje, ktoré sa delia
na kvalitativne a kvantitativne. Medzi kvalitativne zarad’ujeme dotazniky, rozhovory ¢i
diskusné skupiny a medzi kvantitativne néstroje radime ukazovatele vplyvu riadenia
Pudského kapitalu na vysledky hospodarenia podniku, ukazovatele zapojenia
zamestnancov ¢i ukazovatele zloZenia organizacie a zamestnancov. Nasleduje definicia
klicovych ukazovatelov v oblasti RLZ, kroky personalneho controllingu a niekol'ko

vzorcov pre vypocet KPI v HRM.

Na to aby bol persondlny controlling spravne vyuzivany, je potrebné¢ vykonanie
personalneho reportingu, ktory ma za ciel' grafické zobrazenie ziskanych dat v podobe
dashboardu s pripadnou prezentaciou vysledkov. Pre spitni kontrolu persondlneho
controllingu sluzi personalny audit, ktory sluZi nie len pre kontrolu, ale taktieZ upozoriuje
na rezervy, zhodnocuje efektivnost’ a preveruje kvalifikdciu a kompetencie zamestnancov.
Najprehl'adnejsi spdsob zobrazenie kl'u¢ovych ukazovatelov je v HR ScoreCard. Nie je
dolezité len zobrazovat data, ale taktieZ ziskané data porovnéavat’ ako s minulostou, tak
s konkurenciou. To mé& za ciel zvySovanie produktivity a konkurencieschopnosti
jednotlivych podnikov. Na to, aby bol personalny controlling efektivny, je dolezité dbat’ na

pravidelnost’ vykonévania, pravdivost’ idajov a spravnu interpretaciu vysledkov.

Za uvedené Cinnosti zodpovedd najmid persondlny controller. Medzi jeho hlavné ¢innosti
patri priprava dat, ich analyza anésledné vizualne zobrazenie spojené s prezentaciu

vysledkov a navrhom opatreni pre buduci vyvoj jednotlivych KPI.

Hlavné vyhody personalneho controllingu spocivaju v prehl'adnych informacia pristupnych
thned. Ale taktieZ rozhodovanie na zdklade faktov, trendov a overenych dat anie na

zaklade intuicie.
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II. PRAKTICKA CAST
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10 PREDSTAVENIE VYBRANEJ SPOLOCNOSTI

Vybrana spolo¢nost’ patri medzi dolezité eurdpske podniky, ktoré sa zaoberaju vyrobou
obalov a spracovanim plastu. Ide o najvyznamnejicho vyrobca v Cesku a na Slovensku.
Firma vyraba vyrobky najméi pre potravinarsky a chemicky priemysel. Najviac sa vyrabaju
obaly na vyrobky do mliekarenského priemyslu, napriklad na masla, jogurty a iné. Taktiez

vyraba aj technické diely z platu. (justice.cz)

Spolo¢nost’ datuje svoj vznik od roku 1992. V priebehu rokov sa v nej vystriedalo

niekol’ko vlastnikov. (Pleva, 2013)

Vybrana spolo¢nost’ exportuje svoje vyrobky do Rakuska, Nemecka, Pol'ska, Slovenska,
Mad’arska, Svajéiarska, Estonska, Spojen¢ho Kréalovstva, Ukrajiny, Rumunska a Ruska.

(katalogfirem.cz)

Medzi vyznamné zahrani¢né zdkazky moézeme radit mlickarne Bauer, Ehrmann,
Andechser Molkerei (Nemecko), Uniq (Spojené Kralovstvo), Arla (Norsko), Nomm
(Raktisko), Andreas Stihl (Nemecko), Husqvarna (Svédsko), Xerox (USA).
(katalogfirem.cz)

Spolo¢nost’ sa d’alej deli na dve produktové skupiny:

e Skupina ,K* — wvyroba plastovych téglikov, pripadne viecok, obzvlast pre

mliekarensky priemysel a potravinarske podniky.

e Skupina ,,EBM*“ — vyroba plastovych flia§ anadob pre potravinarsky aj

nepotravinarsky priemysel. (Interné zdroje spolo¢nosti)

10.1 Ciele vybranej spolo¢nosti

Z uctovnej uzavierky danej spolocnosti za rok 2021 plynie, ze ciele vybranej spolo¢nosti
su maximalizacia trznej hodnoty a zvySovanie svojho podielu na ceskom a slovenskom
trhu. Dosiahnuty zisk mé sluzit’ pre investovanie do technického rozvoja, ale aj do podpory
udrzatelnejSej vyroby. Medzi d’alSie ciele patri vySSia produktivita prace ¢i vykonnost

zamestnancov. (Sbirka listin, 2022)

10.2 Organizacna Struktura

Od rozdelenia spolo¢nosti v roku 2019 presla organiza¢na Struktara zna¢nou zmenou. Ako

mozeme vidiet zobrazku ¢. 1 podnik sa priklana k manaZérskemu pojatiu riadenia
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T'udskych zdrojov. Struktiira ma pyramidovy tvar. Vrchol pyramidy tvori konatel’. Jemu sa
zodpovedaju jednotlivé useky. Konatel ma k dispozicii asistentku, ktora sa nepodiel’a na
riadeni spolocnosti. UzSie vedenie pozostdva zveduceho kvality a vediceho

priemyselného inzinierstva. (Bubik, 2022)

Veduci zkazdého useku rozdel'uje tlohy, kontroluje spravnost’ a reportuje vysledky
konatelovi. Useky v organiza¢nej §truktire sa delia na: predaj, financie, personalny usek,

vyrobne-technicky tsek, usek prevadzky EBM. (Bubik, 2022)

Veduici kvality Vedug P_nfamyselneho
inZinierstva
Asistentka
konatela
Predai Personalne Vyrobno-technické Oddelenie
) oddelenie oddelenie prevadzky EBM

Obrazok 1: Organizacnad Struktura spolocnosti (viastné
spracovanie podla Bubik, 2022)

10.2.1 Personalne oddelenie

Personalne oddelenie pozostava z 11 zamestnancov. Persondlne oddelenie je rozdelené do
3 oblasti: personalne oddelenie, jedaleii a infocentrum. Na persondlnom oddeleni je 1
veduci pracovnik, 2 personalisti, 1 referent komunikacie a 1 persondlny controller. V
jedalni najdeme 4 pracovnicky a v infocentre 2. HR ratio za rok 2021 v danej spolo¢nosti
predstavovalo 1,09. Jednd sa osprdvne nastavenie poctu pracovnikov na pocet

zamestnancov, podla kapitoly 5. (Interné zdroje spolo¢nosti)
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Veduci
pracovnik

Personalne

oddelenie el

Obrazok. 2: Organizacna Struktura personalneho oddelenia (vlastné
spracovanie)

10.2.2 Funkcie a éinnosti zamestnancov

Tato podkapitola zahfiia rozdelenie personalneho oddelenia do menSich subsystémov

a podrobny rozpis pracovnych ¢innosti vybranych zamestnancov v tomto oddeleni.

Personilne oddelenie - Pracovnici tohto oddelenia sa zaoberajii predovsetkym vedenim
agendy zamestnancov, naborom, adaptaénym procesom, prepuStanim, vzdelavanim a

rozvojom zamestnancov, programom zamestnaneckych benefitov atd’.
Jedalei - pracovnici zabezpecuju plynuly chod jedalne.

Infocentrum - zamestnanci infocentra sa staraji o navstevnikov, zamestnancov ¢i iné
osoby, ktoré prejdii vratnicou. Maju na starosti ako vratnicu, tak aj informacné centrum,

ktoré sa nachadza pri vstupe do areélu.

10.2.3 Ciele personalneho oddelenia

Spolo¢nost’ prispdsobuje svoje kratkodobé ciele sucasnej situacii na trhu, avSak
dlhodobejsie ciele starostlivo zvazuje a prehodnocuje. Hlavny ciel’ podniku je vyrobit

a dodat’ tovar zakaznikovi v pozadovanom mnozstve, Case, kvalite a za adekvatnu cenu.

Medzi hlavné ciele, ktoré si podnik stanovil pre rok 2023, patri plnenie finan¢nych ciel'ov

stanovenych vlastnikom vybraného podniku, plnenie stanovenych cielov v oblasti
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obchodu, plnenie definovanych krokov v oblasti udrzatelnosti a digitalizacia definovanych

firemnych procesov. (Interné zdroje spolo¢nosti)

Ciele, ktoré chce vybrany podnik dosiahnut’ v oblasti riadenia I'udskych zdrojov v roku
2023, st vytvorenie efektivneho systému rozvoja zamestnancov a implementacia programu

SAP Success Factors. (Interné zdroje spolocnosti)

10.2.4 Informacny systém

Vybrana spolocnost’ pouziva viacero pocitacovych informacnych systémov. Spolo¢nost’
pouziva systém SAP, ktory mé vyuzitie v roznych oblastiach a to vo financiadch, majetku,

nakupe, vyrobe, predaji, udrzbe, personalistike.

Na personalnom oddeleni su najviac vyuzivané systémy SAP a SharePoint, z ktorych sa
data presuvaju do prehl'adnych tabuliek v programe Power BI a nésledne si premietané na

obrazovkach vo vyrobe, tj. pouzité pri Shop Floor Managemente.

sQL

SAP SharePoint

. Power
Bl -

Obrazoviy vo virtobe

Obrazok 3: Informacny systéem personalneho oddelenia
(vlastné spracovanie podla Bubik, 2022)

10.3 Vyvoj zamestnanosti vo vybranej spolocnosti od roku 2019-2022

Vyvoj zamestnanosti vo vybranej firme ma klesajucu tendenciu, pri¢inou je predovSetkym
postupné zruSenie prevadzky EBM, ale taktiez aj automatizécia niektorych tkonov vo

vyrobe a stale pretrvavajica kriza.

Tabulka €. 1 zobrazuje pocCty zamestnancov a taktiez ich rozdelenie na technicko-

hospodarskych pracovnikov a pracovnikov vo vyrobe.
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Tabulka 1: Pocet pracovnikov 2020-2022 vo
vybranom podniku (vlastné spracovanie)

122
219 123

o 15

Z tabul’ky ¢. 1 mozeme vidiet’, ze viac ako 1/3 zamestnancov v spolo¢nosti su zeny. Tento
idaj je rovnaky za pracovnikov vo vyrobe aj za THP. Zien v priemysle v Ceskej
republike za rok 2021 bolo 22 %. Z toho vyplyva, Ze podiel zien v spracovatel'skom
priemysle je ovela niz§i nez podiel muzov. V tabulke ¢. 1 si mézeme vSimnut’, Ze pocet
zamestnancov ma klesajucu tendenciu. Taktiez mozeme vidiet’ pokles v roku 2022 oproti
roku 2021 o 27 zamestnancov ¢o predstavuje 5,9 %. Medzi dolezité faktory, ktoré mali na
tento Uidaj vplyv moZeme zaradit’ najmé neustupujuci trend automatizécie a digitalizécie,
ale taktiez, ako si mézeme vSimnut v tabulke ¢. 2 vybrana spolo¢nost’ zamestnavala v roku

2021 T'udi, ktori maju kratko pred odchodom do doéchodku.

Tabul'ka ¢. 2 zobrazuje vekovu Strukturu zamestnancov vybranej firmy. Z tabulky je
zrejmé, Ze najvyssi pocet tvoria zamestnanci, ktori st medzi 40 az 49 rokom zivota. Teda
priemerny vek zamestnancov je 40 rokov. Pre porovnanie priemerny vek
v spracovatel'skom priemysle v Ceskej republike za rok 2020 predstavoval 42 rokov. Udaje

za rok 2021 zatial’ nie su k dispozicii.

Tabulka 2: Vekova Struktura muzov a Zien vo vybranej firme za rok
2021 (vlastné spracovanie)

Vek 18-29 30-39 40-49 50-59 60+ Spolu
uzi 51 20

uzi 22 15 1

uzi 73 71

Zeny D 9
Zeny T 11
/ 30
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Obrazok ¢. 4 zobrazuje kvalifikaénu Struktiru zamestnancov v danom podniku. Ako
moézeme z grafu vidiet’, najviac pracovnikov ma stredné odborné vzdelanie s vyuénym
listom. V ramci spracovatel'ského priemyslu v CR sa jednalo za rok 2020 0224 %
zamestnancov so stredne odbornym vzdelanim, o 28,7 % s uplne strednym vzdelanim, o
39, 5 % zamestnancov, ktori dosiahli vysokoSkolské vzdelanie a 9,4 % malo iny typ
vzdelania. Z toho vyplyva, Ze zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim tvoria najvyssi
podiel zamestnancov v spracovatel'skom priemysle v CR. V porovnani s vybranou
spolo¢nostou si mdézeme vSimnut, ze kvalifikacnd Struktira v spracovatel'skom priemysle
v CR je na vysSej Grovni. Treba ale poznamenat, ¢ nie vietky pozicie si vyzaduju
kvalifikacn  zru¢nost’ najvysSicho dosiahnutého vzdelania, apreto je dolezita

diverzifikacia aj v tejto oblasti.

Vyssie odborné
(ostatné) Zakladné
Vyssie odborné 1. 11% 11% NizSie stredné

stupen (Bc.) odborné (2 rocné)
/ -

3%
Stredné odborné
(vyucny list)
53%

Uplné stredné
(maturita)
22%

Obrazok 4: Kvalifikacna Struktura zamestnancov vybraného podniku
(vlastné spracovanie)
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11 ANALYZA SUCASNEHO STAVU PERSONALNEHO
CONTROLLINGU A REPORTINGU V SPOLOCNOSTI

Vybrany podnik zacal venovat’ svoju pozornost’ personalnemu controllingu len nedévno,
ato zaCiatkom roku 2022. Preto v podniku zatial existuje len jeden konkrétny
zamestnanec, ktory sa venuje vyhradne tejto oblasti. AvSak tento zamestnanec musi
spolupracovat’ s ostatnymi oddeleniami prave preto, ze data, ktoré nevyhnutne potrebuje,
mu mozu zaistit’ len jeho kolegovia z inych oblasti, ako napriklad controlling a pod. Je to
najmd z toho dovodu, Ze podnik zatial nema vyvinuty informacny systém natol’ko, aby
poskytoval detailné informacie medzi oddeleniami. V momente, ked’ pracovnik, ktory sa
venuje personalnemu controllingu, ma k dispozicii data v programe Excel, spracuje ich do

jednoduchych tabuliek a grafov a nasledne tieto data presunie do programu Power BI.

Personélny controlling v spolo¢nosti v stcasnosti tvori zdkladné ukazovatele vykonnosti,
ktoré podl'a spolocnosti tvoria najvacsi podiel vplyvu na vykonnost. Jednd sa o mieru
fluktuacie, absencie a Grazovosti. Tieto ukazovatele si merané za urcité obdobie — mesiac,
polrok, rok. Vysledky su zverejnené v novom informacnom systéme spolocnosti —
SharePoint. Na internych strankach spolo¢nosti sa THP moézu jednoducho k tymto
informacidm dostat’, pretoze st vytvorené prostrednictvom Power BI. Tento program
vyuziva spolo¢nost’ prave pre jeho interaktivitu, pretoze vdaka tomuto programu sa
zamestnanci mo6zu dozvediet’ jednotlivé udaje v pozadovanych ¢asovych usekoch. Tieto

vysledky su taktiez sucast'ou Shop Floor Managementu spolo¢nosti.

SR -

Obrazok 5: Ukazka HR dashboard vybranej spolocnosti
umiestneného v MS SharePoint (interné zdroje)
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12 ANALYZA VYBRANYCH UKAZOVATELOV

Analyza vybranych ukazovatel'ov je rozdelena podl'a kapitoly 4. do dvoch casti, prva cast’
sa zaobera skimanim kvantitativnych ukazovatelov a néslednd druhd cast rozborom

kvalitativnych ukazovatel'ov.

12.1 Kvantitativne ukazovatele

Vybrana spolo¢nost’ medzi skiimané kvantitativne ndstroje personalneho controllingu

zaradila mieru absencie, urazovosti, fluktuacie, stabilizacie a produktivity.

Prvy ukazovatel’, ktory spolocnost’ zacala sledovat’ je miera absencie. Hlavnym d6évodom

je sledovanie vyvoja apripadné cielené zniZzenie hodnot tohto ukazovatela.

14,00%

12,00%  11,96% 11,48%

9 12,07%
10,00% 8,81% | g r/8% 8,65% / dabid
o 7,80% | e
£ 8,00% e — . 9,12%
3 7 24% 8,57% 8,09% 0
5 6,00% 125% 4 7,40%
o
4,00%
2,00%
0,00%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Mesiac

e |\iera chorobnosti

Obrazok 6: Miera absencie v podniku za rok 2021 (viastné spracovanie)
V obrazku ¢. 6 mdézeme vidiet, vyvoj miery absencie v jednotlivych mesiacoch v roku
2021. Priemerna rona miera absencie v roku 2021 bola 9,2 %. Podl'a zistenych udajov

miera absencie v podniku v roku 2022 klesla na 8, 3 %.

Miera absencie je dolezity udaj, najméd ak reflektuje data o pracovnikoch vo vyrobe.
V obrazku ¢. 7 moézeme vidiet, Ze absencia zien vo vyrobe je ovel'a CastejSia najmi vo
veku 18-39 rokov. Jeden z dovodov mdze byt napriklad oSetrenie Clena rodiny. Vo
vybranej spolo¢nosti je priemernd doba trvania praceneschopnosti 27 dni u muzov a 54 dni
u zien.

NajvysSia miera absencie bola zistend v stredisku Recyklacia, a to 2,8 %. (Pocet

pracovnikov na jednotlivych strediskach obsahuje priloha €. 1.)
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60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

Percento

20,00%
10,00%
0,00%

52,21%
46,85%
24,40%
8,48% 7
18-29 30-39 40-49
Vek

B MuziD ®ZenyD

21,82% 21,58%

14,96% 17:50%

50-59

Obrazok 7: Porovnania miery absencie vo vyrobe zavislosti na pohlavi a
veku (vlastné spracovanie)

Z obrazku ¢. 8 je zrejmé, ze vybrana spolo¢nost’ v porovnani s podnikmi ktoré maji od

100 do 400 zamestnancov v spracovatel'skom priemysle v CR v roku 2021 méa v priemere

o 1,2 % vyS$Siu mieru absencie. Na mieru absencie ma nemaly vplyv najmi pocasie. Miera

absencie sa vyvija v zavislosti od ro¢ného obdobia. Mézeme predpokladat’ podobny trend.

Percento

9,00%
8,50%
8,00%
7,50%

7,00%

9,50%

8,00%

Priemerny pocet PN

M Spracovatelsky priemysel

9,20%

B Vybrana spolo¢nost

Obrazok 8: Porovnania miery absencie za rok 2021 (viastné

spracovanie)

Miera absencie uzko stvisi s mierou urazovosti. Vdaka povinnému Skoleniu BOZP

podniky predchddzaju zbytoénym urazom, avSak aj ked su zamestnanci dostatocne

preskoleni a zodpovedni, mdze sa stat’ nehoda alebo uraz, pri ktorom ddjde k zraneniu.

V nasledujtcej tabul’ke mdézeme vidiet, ze miera tirazovosti v podniku je najvyssSia v roku

2020, vzhl'adom k sledovanému obdobiu. Tabulka ¢. 3 vypoveda o tom, ze v spolo¢nosti

od zacdiatku roka 2022 k 30.10. doslo celkom k 6 urazom, ¢o zna¢i o 1,33 % miere

arazovosti.
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Tabulka 3: Miera urazovosti v podniku (vlastné spracovanie)

Rok Miera arazovosti

310202 | 6 1,33%

Dal§im kPi¢ovym ukazovatefom je miera fluktuacie. Nizka miera fluktuacie prispieva
k vy$Sej produktivite prace. Vieobecna miera nezamestnanosti v CR bola v roku 2019 2%,
v roku 2020 stipla na 2,6 % a v roku 2021 opit stupla na 2,8 %. Fluktuacia v CR v roku
2020 podla zdrojov zasiahla najmi spracovatel'sky priemysel. V Zlinskom kraji miera

nezamestnanosti predstavovala 1,8 %.

2,50%

2,00% 1,96%

1,50%
1,31% 1,10% 1,11% 1,09%
1,00%

Percenta

0,87%
0,50% 0,44%

0,44% | | 0,44% 0,44%

0,22% 0,22%
0,00%

=
N
w
S
(53]

6 7 8 9 10 11 12
Mesiace

e [-|uktudcia zamestnancov

Obrazok 7: Miera fluktuacie v podniku v roku 2021 (vlastné
spracovanie)

Miera fluktudcie vo vybranom podniku za rok 2021 bola 9,6 %. Z obrazku ¢. 9 moZeme
vidiet, Ze miera fluktuacie je nestabilnd. Najvyssia miera fluktuacie bola v decembri 2020,
medzi hlavnymi zistenymi dévodmi bolo ukoncenie prevadzky EBM, ktory sa prestuval do
Pol’ska a vyssi pocet odchodov do dochodku. V nasledujicom roku miera fluktuacie do 30.
10. 2022 predstavuje 12,76 %. Miera fluktuicie zamestnancov v skiSobnej dobe v roku
2021 bola 1,9 %.
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Priemerna dlzka trvania pracovného pomeru v spolo¢nosti predstavuje 12  rokov.
Najvyssia miera fluktudcie bola v strediskach Priemyselné inZinierstvo a Business unit

assistec.

Podobnym ukazovatel'om je taktieZ miera stabilizicie zamestnancov. V danej spolo¢nosti
miera stabilizacie v roku 2021 tvorila 93,63%. Hodnota miery stability nad 90 % svedci
o pozitivnych vysledkoch, avSak spolo¢nost’ by si mala dat’ pozor. Ak by sa miera
stabilizacie blizila k 99 %, modze to znacit, Ze spoloCnost’ prichadza o mozné talenty ¢i
zabraniuje zvySovaniu svojej efektivity v dosledku zamestnavania aj menej produktivnych
zamestnancov. Pre porovnanie miera stabilizicie v CR v spracovatel'skom priemysle v

sledovanom obdobi bola priemerne 93 %.

Dal$im ddlezitym ukazovatel'om v oblasti riadenia l'udskych zdrojov je miera produktivity.
Jeden zamestnanec vyprodukoval v roku 2020 866 643 K¢& zisku. V nasledujicom roku
pripada na jedného zamestnanca 929 009 K¢ zisku. V porovnani s predchadzajiicim rokom

vidime narast o 7,2 %.

Nasledujtica tabul’ka zobrazuje prehl’'ad vynosov, ndkladov a ziskovost’ firmy od roku 2019
az do roku 2022. Z tabulky ¢. 4 mézeme vidiet, Ze zisk v roku 2020 mierne klesol. Jeden

z dovodov moze byt zvySenie ceny energii.

Tabulka 4: Vynosy, naklady, zisk na jedného zamestnanca (viastné
spracovanie)

Vynosy na pracovnika (v tis. K¢) 4 443 5262 51349

Niéklady na pracovnika (v tis. K¢) 3413 4 395 4 420
Zisk pred zdanenim na pracovnika 1 031 367 929
(v tis. K<)

V nasledujtcej tabul’ke, mézeme vidiet’ prehl'ad mzdovych tdajov za rok 2020 a 2021.

Tabulka 5: Mzdové naklady (vlastné spracovanie)

O o | a aen

- Mzdové naklady (v tis. K¢) 220 744 251 856 257952
- SP a ZP (v tis. K¢) 74 023 83 908 85290
- Ostatné naklady (v tis. K¢) 14 688 16 467 17 744
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Mzdové naklady maju stiipajucu tendenciu. Mzdové naklady na jedného pracovnika Cinili
v roku 2021 567 302 K¢&. Spolo¢nost’ vynalozila celkovo 10 085 K¢ na vzdelanie jedného

zamestnanca za rok 2021. Jedna sa o takmer 2 % k mzdovym nékladom.

Investicie na podporu CSR spolocnost’ v roku 2021 vycislila na sumu 569 970 K¢, ¢o
predstavuje 1247 K¢ na jedného zamestnanca. ISlo najmé o prispevky na charitu a

podporu miestnych spolocenstiev.

12.2 Kvalitativne ukazovatele

Medzi kvalitativne nastroje, ktoré spolo¢nost’ v ramci personalneho controllingu riesi, st
vystupné dotazniky. Tie sa nezameriavaju len na dévod odchodu, ale riesia taktiez otazky
ohl'adom rozvoja, spokojnosti ¢i firemnej kultary. Na zéklade tychto dotaznikov sa mdze
robit’ pripadné analyza spokojnosti alebo sa moze odhalit’ problém vo vedeni spolo¢nosti.
Medzi neddvno zavedené kvalitativne ndstroje patri taktiez prieskum spokojnosti
zamestnancov, ktory sa zameriava na posudenie angazovanosti, prosperity ¢i analyzu

spokojnosti zamestnancov s vedenim spoloc¢nosti alebo priamym nadriadenym.

Z obrazku €. 10 vyplyva, ze najcastejSim dovodom odchodu zamestnancov st organiza¢né
zmeny. Organizacné zmeny sa tykaju presunu prevadzky EBM do Pol'ska, prave z tohto
dovodu moézeme taktiez pozorovat aj zvySenu fluktudciu. Medzi osobné dovody patri
najmé stahovanie a nevyhovujici zdravotny stav. Pod pojmom iné dovody mozZeme najst’
zvySeny stres ¢i neumoznenie kariérneho postupu. Tieto Udaje plynu z dotaznikového
Setrenia uvedeného v prilohe ¢. III.

Iné Lepsia

7% pracovna

ponuka
20%

Organizacné
zmeny
40%

Osobné
dovody
33%

Obrazok 8: Priciny odchodu zamestnancov (vlastné spracovanie)
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V nasledujicom grafe mézeme vidiet’ vystup z dotaznikového Setrenia spolo¢nosti, ktory
sa zaoberal prieskumom spokojnosti zamestnancov priloha ¢. IV. Obrazok €. 11 zobrazuje,
ze vysledky potenciondlnych klIacovych ukazovatelov st prevazne pozitivne. Ako
mozeme vidiet, viac ako 80 % zamestnancov v spolo¢nosti je angazovanych. Pod pojmom
prosperita si mozeme predstavit mieru stresu a taktiez moznost vyuzitia potencialu
zamestnancov. Efektivitu vedenie posudzujeme z hl'adiska plnenia cielov a informovania
zamestnancov o tom, ako vybrand spolocnost’ napreduje a o tom, ¢o chce dosiahnut’.
Priamy nadriadeny je hodnoteny podl'a spravania sa k zamestnancom, ¢i jedna s nimi

s uctou a reSpektom a ¢i ich podporuje v rozvoji.

B Celkom priaznivé B Neutralne  ® Celkom nepriaznivé

EFEKTIVITA
VEDENIA

EFEKTIVITA
PRIAMEHO
NADRIADENEHO

PROSPERITA

OBLAST

SPOKOJNOST

LOJALITA 11% 1%

ANGAZOVANOST 82% 15% 3%

PERCENTUALNE ZASTUPENIE

Obrazok 9: Anketa spokojnosti zamestnancov (vlastné spracovanie)
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13 VYHODNOTENIE ROZHOVOROYV S PREDSTAVITELCMI
VYBRANEJ FIRMY

Rozhovor s predstavitelmi danej firmy prebiehal v online prostredi. Respondenti boli traja
arozhovor trval priemerne 30 minut. Otazky k rozhovorom boli predom sformulované,
odoslané a schvalené. Jednotlivé otazky sa nachadzaju v prilohe €. II. Medzi respondentov

patril personélny controller, vedici persondlneho oddelenia a konatel’ spolo¢nosti.

Tabulka 6: Kodovanie rozhovorov (vlastné spracovanie)

Zakaznik

Ciel’ podniku Procesy

Zamestnanci
Prijem
Stabilizacia
Praca HR

Personalne ciele

Prinosy personalneho | Planovanie

controllingu Spétna vizba
Celkové ukazovatele

. : Vzdelanie a rozvoj
Ziadané ukazovatele : : -
Riadenie pracovného vykonu
BOZP

Hodnotiace pohovory

Oblasti Standardov

Stanovenie cielov modzZeme oznalit za strategicky ndstroj. Vybrand spolo¢nost’ sa
zameriava najmi na uspokojenie potrieb zdkaznika. Jedna sa predovsetkym o vyrobenie
kvalitného vyrobku v poZzadovanom mnozstve, ktory je dodany vcas a za adekvatnu cenu.
Na to, aby boli poziadavky zdkaznika uspokojené, je potrebné dbat’ na d’alsie faktory, ktoré
priamo suvisia. Aby bola cena adekvétna a vyrobok stile vysoko kvalitny, je potrebné, aby
procesy spojené s vyrobou boli efektivne a vykonnost zamestnancov optimalizovana.
Plnenie ocakavani stakeholderov je jednym znajddlezitejSich cielov spolocnosti.
V neposlednom rade vybrand spolocnost” dbd na udrzatel'nost’ a ma za ciel’ v tom dalej

pokracovat’.
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S5

Zamestnanci Ciele podniku Zakaznik

Procesy

Obrazok 10: Ciele podniku (vlastné spracovanie)
Ako mdézeme vidiet' z obrazku ¢. 12 vybrany podnik zameriava svoje personalne ciele na

nabor a adaptaciu novych zamestnancov. Najst' a prijat’ pozadovanych zamestnancov je

podl'a vicsiny respondentov kl'icové. R1 vnima persondlne ciele ako: ,, Ziskat, zaskolit

a udrzat zamestnancov, ktory svojimi znalostami, skusenostami a pristupom pomahaju
dosiahnut’ ciele podniku*. Vybrana spolocnost’ taktiez podporuje myslienku talent
managementu a snazi sa umoziovat Studentom stdze a trainee programy, aby odhalila
skryty potencial Studentov ¢i absolventov. Ako uviedli respondenti pre danti spolo¢nost,
nie je dolezité len prijimat’ novych zamestnancov, ale aj udrzat’ si stalych zamestnancov.
V ramci tohto ciela vedenie spolo¢nosti dba na zvySovanie motivacie zamestnancov
pomocou neustaleho zlepSovania motivaéného systému, ale aj prostrednictvom
starostlivosti o zdravie zamestnancov. Dal§im persondlnym cielom vybraného podniku je
zjednoduSenie prace personalneho oddelenia. Stymto oddelenim sa spajaju
administrativne, analytické ale aj rozhodovacie povinnosti. Preto je dolezité dbat’ na
neustale zjednoduSovanie procesov a taktieZ aj o nenaro¢nu pracu v informacnom systéme

spolocnosti, ktorti vykonava personalne oddelenie.

Praca HR Personalne ciele

Stabilizacia

Obrazok 11: Personalne ciele (viastné spracovanie)
Hlavny dovod zavedenia persondlneho controllingu je podla R3: ,, Pracovat’ s ludmi je

vela o emocidch, ale je potrebné tie emocie dokdzat sledovat’ aj cislami, nielen intuiciou “.
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Obrazok ¢. 14 zobrazuje prinos persondlneho controllingu z pohl'adu respondentov pre
dany podnik. Ako hlavny prinos respondenti uviedli planovanie a spédtni vizbu.
Planovanie obsahuje ako planovanie po¢tu zamestnancov, tak aj vyvoj v oblasti personalu
¢1 uz z hl'adiska pohlavia, veku, kvalifikacnej Struktury, oddelenia, uvazku, atd’. Taktiez aj
planovanie Skoleni a vzdeldvania zamestnancov. Podobne tak pod pojmom planovanie
najdeme aj moznost’ predikcie buducnosti. Prinos personalneho controllingu z hladiska
spitnej vdzby zahfnia vykonnost zamestnancov azmenu ich vykonnosti pri zavedeni
urcitych opatreni. Pod pojmom spitna vizba si taktiez mézeme predstavit’ porovnavanie
ziskanych dat s minulostou alebo s inym podnikom ¢i s odvetvim v ramci benchmarkingu.

Jeden respondent uviedol taktiez potrebu porozumenia nastavovanym KPI.

Prinosy

Spiitna viizba personalneho
controllingu

Planovanie

Obrazok 12: Prinosy persondlneho controllingu (vlastné spracovanie)
Z obrazka €. 15 je zrejmé, Ze medzi ziadané ukazovatele respondenti zaradili celkové
ukazovatele, ktoré obsahuji tidaje o fluktudcii, angaZovanosti, spokojnosti. NajdolezitejSim
ukazovatelom pre R1 je ukazovatel lojality zamestnancov. Ukazovatele v oblasti rozvoja
a vzdelavania obsahuju analyzu Skoleni (ich pocet, efektivita) a plnenia kariérnych planov.
Medzi Ziadané ukazovatele riadenia pracovného vykonu respondenti zaradili ziskovost,
vykonnost’ a produktivitu zamestnancov. Miera absencie a Urazovosti sa v tomto pripade

radi do oblasti BOZP.

Rla'demer Ziadané ukazovatele (ClonG
pracovného vykonu ukazovatele
Rozvaj a
vzdelanie

Obrazok 13: Ziadané ukazovatele (vlastné spracovanie)
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R2 ale upozornuje ze: ,, Uprednostiujeme kvalitu dat a umenie s nimi pracovat pred

velkym mnozstvom KPI, ktorym nikto nerozumie *.

Identifikacia potreby v oblasti Standardov, ktort by mohli tvorit’” hodnotiace pohovory.
Hlavny prinos tohto kroku by spocival v 360° spitnej vdzbe. AvSak nie je za potreby
z hodnotiacich pohovorov robit’ kIicovy ukazovatel z dévodu moznosti pravidelného

zavedenia pre priamych nadriadenych.

Oblasti Standardov

Hodnotiace
pohovory

Obrazok 14: Oblasti Standardov (viastné spracovanie)
Z uskuto¢nenych rozhovorov vyplyva, ze spolo¢nost ma jasni predstavu o vyuziti
personalneho controllingu a o jeho prinosoch. Preferované ziadané ukazovatele sa
u kazdého respondenta mierne odliSovali. Pre konatela spolo¢nosti je doélezita lojalita
zamestnancov av pripade personalneho oddelenia sa jednd o celkové ukazovatele
a ukazovatele BOZP. Jednotlivy respondenti mali prevazne jednotné odpovede na

jednotlivé otazky pripadne sa navzajom dopliiali.

Ak by bol personédlny controlling optiméalne implementovany a pravidelne vyuZzivany, mal
by kladny vplyv na mnoho oblasti v podniku. Poznanie a pripadné¢ ovplyviiovanie
spokojnosti zamestnancov by malo pozitivny dopad na zdkaznikov. To by taktiez zlepSilo
image firmy. Ak bude podnik dbat’ na spokojnost’ zamestnancov, kladne sa to prejavi na
uspesnosti a flexibilite jednotlivych procesov. Spokojnost’ zamestnancov vedie taktiez
k nizSej fluktuacii, niZSej miere absencii. Ale taktiez su takyto zamestnanci viac

motivovani a mozu podavat’ vyssie vykony.
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14 ZHRNUTIE PREDNOSTI A NEDOSTATKOV SUCASNEHO
STAVU

Tato kapitola sa venuje zhrnutiu prednosti a nedostatkov stcasného stavu v oblasti

personalneho controllingu.

Ochota a trpezlivost' zamestnancov je pri zavadzani klta¢ovych ukazovatel'ov velmi
dolezita. Pretoze ak zamestnanci spolupracuju, zavadzanie je rychlejSie a kompetentni
pracovnici od zaciatku chdpu zmysel zavadzania a aj procesy spojené persondlnym
controllingom. Hoci sa vybrana spolo¢nost’ rozhodla pre personalny controlling len
neddvno, mdézeme v nej vidiet' odhodlanost’ zaviest' persondlny controlling a neustale
zvySovanie kvalifikacie zamestnancov, ktori sa mu venuji. Vedenie spolo¢nosti dba na to,
aby boli pracovnici, ktori sa podiel'aju na priprave klicovych ukazovatel'ov ddokladne
vyskoleni a informovani o pozadovanych druhoch ukazovatel'ov, ich vypoctoch, ndvrhoch

opatreni a d’al$ich tkonoch spojenych s tymto procesom.

Veduci pracovnik persondlneho oddelenia trvd na tom, aby zamestnanci porozumeli
dolezitosti KPI. Prednost’ou su aj strategické porady zamerané na KPI a pravidelné porady

v ramci Shop Floor Managementu, ktoré vyuZzivaju KPI.

Je potrebné vyzdvihnit jasni a zretelni komunikdciu medzi pracovnikmi, ale aj
spolupracu medzi jednotlivymi strediskami pri zbierani wdajov 1 vizudlnej tvorbe

v pocitaovom programe.

Naopak treba poznamenat, zZe pravdepodobne vplyvom implementicie novych
informacnych systémov bolo ¢asom naro¢nejSie ziskavat data. Ziskané data boli v
neprehladnej podobe a bolo nutné, aby ich personalny controller nasledne upravil a az
potom spracoval. S tym stvisi aj mnozstvo tkonov, ktoré pri preh'adnom HRIS nemuseli
byt nutné. Taktiez pri spracovani dat je nutné prechadzat’ viacerymi systémami. Tento
proces je tiez Casovo narocny a preto by zjednotenie tychto operacii bolo efektivnejsie.
Avsak zavedenie nového systému SAP Succes Factors moze byt obrovskym prinosom pre
oblast’ personalneho controllingu ataktiez by mohol zrychlit proces merania

a analyzovania KPI.

Podnik vie, ktoré klI'i¢ové ukazovatele by boli pre neho prinosné. Zarovent ma predstavu o
pri¢inach niektorych javov, ako napriklad dovod zvySenia miery absencie v urcitych

obdobiach.
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Treba ale podotknut, Zze personalny controlling je vo vybranom podniku na zaciatku

implementovania a podnik ma predpoklad sa v tejto oblasti zlepSovat.

Tabulka 7: Zhrnutie prednosti a nedostatkov (vlastné spracovanie)

. o , Priestor pre zlepSenie suc¢asného
Prednosti suc¢asného stavu P P
stavu
Pozitivny pristup zamestnancov ~ P -
Y pristup Casova naro¢nost’ spracovania dat
k zavedeniu KPI

Doéraz managementu na znalosti v Chybajuce priebezné skolenia
oblasti KPI persondlnom controllingu

, . Nedostato¢né vyuzivanie
Jasné stanovenie ciel'ov firmy : o
modernych technologii

Chybajtca vizualizacia vsetkych
KPI

Pravidelné porady o KPI Chybajuce standardy

Vyuzivanie zavedenych KPI

Vramci prace boli stanovené 3 vyskumné otdzky. Na zéklade analyzy internych
dokumentov, vypoctov jednotlivych ukazovatel'ov a kddovania rozhovorov bolo zistené, ze
spolocnost’ aktudlne vyuziva nasledujice ukazovatele: miera absencii, Urazovosti,
fluktuacie, produktivity, index spokojnosti a angazovanosti. Boli taktiez odhalené dévody
zavedenia personalneho controllingu a to zvySovanie vykonnosti zamestnancov a to najma
prostrednictvom planovania a spitnej vdzby. K jednotlivym ukazovatelom boli taktiez
doplnené hodnoty, porovnanie shodnota vramci spracovatelského priemyslu v CR
a pripadna predikcia viz kapitola 12. V neposlednom rade boli v bakalarskej praci uvedené

dalsie kl'aicové ukazovatele, ktoré by mohla vybrana spolo¢nost’ vyuzit' viz. priloha V.
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15 ODPORUCANIA PRE FIRMU

Nasledujuca kapitola sa zaobera odporacaniami autora pre vybranu firmu. Zahfia napady
na zlepSenia, ale aj inovativne riesenie niektorych situdcii pomocou vyuzitia umelej
inteligencie. V neposlednom rade ponuka navrh vhodnych kIicovych ukazovatelov

v oblasti riadenia l'udskych zdrojov vyobrazenych v HR ScoreCard.
Skolenie zodpovednych zamestnancov za personalny controlling

Neustaly rozvoj zamestnancov je neoddelitelnou stcastou napredovania organizacie.
Skolenie zamestnancov, ktory tzko spolupracuju na tvorbe a vyuZzivani personalneho
controllingu je doélezité pre spravne vyhodnocovanie zistenych udajov, trendov ale aj pre
podnikanie vhodnych opatreni, ktoré zabezpecia predchadzanie neZelanych situdcii.
Persondlny controller by mal mat’ vzdy prehl'ad o najnovsich trendoch a mal by byt znaly
vnovych technolégiach pre zjednodusenie personalneho controllingu. Taktiez
informovanost’ zamestnancov je nevyhnutnd pre spravne riadenie organizacie. Preto je

dolezité, aby zamestnanci vedeli aki vykonnost’ dosahuju a aka je pozadovana.

Skolenie, ktoré by najviac vyhovovalo poziadavkam, ponuka spoloénost VOX pod
nazvom: ,,Persondlni controlling: ndstroj ke zvySeni efektivity persondlniho rizeni®.
Skolenie sa uskutoéni online prostrednictvom platformy ZOOM dia 20.7.2023 a priblizna
dizka trvania predstavuje 6 hodin. Skolenie bude viest doc. PhDr. Ing. Jan Urban, CSc..
Skolenie by malo byt uréené pre personalneho controllera a pripadne pre vediiceho
personalneho oddelenia vybranej spolo¢nosti. Néklady na dané Skolenie pre 2 osoby
predstavuju 10 843 K¢&. Do ndkladov na Skolenie je taktiez potrebné zaratat’ ndhradu mzdy
pre dvoch zamestnancov a vyuZitl elektrickt energiu. Autor vybral dant spolo¢nost’ najma
z dovodu, ze medzi kurzami, ktoré spolocnost’ ponuka, su taktieZ aj individudlne kurzy,
ktoré sa daju realizovat’ na zaklade poziadaviek klienta. Vd’aka ¢omu by sa zamestnanci
vybraného podniku mohli zlepsit’ v oblastiach, v ktorych este nemaju uplne jasno. (Odkaz
na zdroj: https://www.educity.cz/kurzy/manazerske-kurzy-id-35/personalni-controlling-

nastroj-ke-zvyseni-efektivity-persona-id-4252058).
Jednotny systém

Ako nedostatok vybranej spolo¢nosti pri implementovani personalneho controllingu autor
ozna¢il zdihavost vyhladivania dit aneustale premiestiovanie dat zprogramu do
programu. Tento problém moéze vyrieSit' zavedenie jednotného informacného systému,

ktory bude spiat’ mnoho pozadovanych funkcii ako napriklad poskytovanie prehladnych
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informdcii o zamestnancoch, vytvaranie prieskumov ¢i analyza personéalneho controllingu.
Toto by malo vyrazny vplyv na zrychlenie ¢innosti suvisiacich s vypoctom a vizualizaciu

ziskanych dat, a taktiez s naslednym porovnanim.
Zavedenie Standardov

Zavedenie ur€itych Standardov by mohlo zrychlit' urcité procesy a tym viest' k zvySeniu

efektivity zamestnancov. Standardy autor rozdelil do niekol’kych oblasti:

Standardy v oblasti zdkladnych informacii by v ramci persondlneho controllingu vyrazne

pomohli pre monitorovanie zmien v poctoch. Medzi zdkladne informacie by mohli patrit’
udaje o pocte zamestnancov, o ich pracovnom uvézku, o ich kvalifikacnej Struktare,
priemerny vek zamestnancov, priemerna di’ka pracovného pomeru. Taktiez by v
Standardoch mohlo byt’ zahrnuté udaje o pohlavi a podiel Zien k muzom. Tento Standard by
mohol podporit’” vytvorenie KPI v oblasti diverzity a integrity. Tomuto Standardu by
predchadzalo vyplnenie vstupného dotaznika kazdého novoprijatého zamestnanca,

pripadne doplnenie vyssie uvedenych informacii o sicasnych zamestnancoch.

Standardy v oblasti absencie by zahfiiali opatrenia tykajice sa prevencie proti chorobam.

Podla vyvoja miery absencie by persondlny controller mohol presne urcit’ predikciu
zvysene] miery absencii. Prevencia v chripkovom obdobi by tvorila baliky vitaminov pre
zdravie a dobry imunitny systém. Pri takomto rozhodnuti by sa jednalo o zasobu vitaminov
poskytovanu 2krat rocne. BaliCky by boli v hodnote 599 K¢ a obsahovali by najdolezitejSie

vitaminové doplnky. (Odkaz na zdroj: https://www.zdravykos.cz/vitaminovy-balicek-se-

zinkem/). Naopak, ak by bola zistena presnej$ia pri¢ina, mohlo by ist’ o rozsirenie systému

zamestnaneckych benefitov, napriklad v podobe masaze ¢i vySetrenia fyzioterapeutom.

Standardy v oblasti irazovosti by mohli zahfiat’ prehodnotenie dostatoéného mnoZstva ¢i

vyuzitelnost’ pracovnych pomocok. Taktiez by mohli pomoct’ znizit mieru Urazovosti
pravidelnym preskolenim BOZP raz za rok a zvolenie vhodnej metddy Skolenia pre vysSiu
efektivitu Skolenia. Ndasledne by mohla byt vycislend navratnost’ investicii do tohto
Skolenia, aby bolo overend pozadovand ucelnost BOZP Skolenia. Stanovenie hornej
hranice po¢tu nad¢asov by taktieZ mohlo mat’ pozitivny vplyv na mieru urazovosti v danej

firme.

Standardy v oblasti ndboru by mali byt zahrnuté v kolektivnej zmluve vybraného podniku.

Mali by tam byt obsiahnuté presné kroky spojené s naborom novych zamestnancov.

Taktiez by mohli obsahovat’ pozadované % naborov z internych zdrojov, ale aj stanovenie


https://www.zdravykos.cz/vitaminovy-balicek-se-zinkem/?gclid=Cj0KCQjw0tKiBhC6ARIsAAOXutk4n_hXTa6RiMIOdS130h3u6tqXW8z5cs7dwTEsThguv3Hu9rORgMEaAhneEALw_wcB
https://www.zdravykos.cz/vitaminovy-balicek-se-zinkem/?gclid=Cj0KCQjw0tKiBhC6ARIsAAOXutk4n_hXTa6RiMIOdS130h3u6tqXW8z5cs7dwTEsThguv3Hu9rORgMEaAhneEALw_wcB
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optimalnych nékladov na nabor urcitych pozicii ¢i pozadovany reakény ¢as od zverejnenia
inzeratu po ukoncenie naboru vybranej pozicie. Pripadne by tieto Standardy mohli byt
obohatené¢ aj o Standardy v adaptacnom procese, ktory iizko suvisi s oblast'ou naboru. Tieto

Standardy by mali byt vyuzivané vzdy pri nabore kazdého nového zamestnanca.

Standardy v oblasti hodnotiacich pohovorov. Hodnotiace pohovory by mali mat’ jasne

definovany obsah a ciel. Hodnotiace pohovory by sa uskuto¢iiovali raz za pol roka. Pri
hodnotiacich pohovoroch je ddlezity prinos ¢i uz pre daného zamestnanca alebo pre celt
organizaciu. V mnohych pripadoch hodnotiacich pohovor autor odportca vyuzitie 360

stupiiovej vézby, ktora vysvetluje v kap. 2.2..

V neposlednom rade by spolocnost’ v ivode implementovania Standardov mohla zvazit’
vytvorenie broziry pre lepSiu informovanost zamestnancov. Aby mali zamestnanci
prehl’ad o Standardoch, ktoré st zavedené a pripadne by spoloc¢nost’ do tejto broziury mohla
zahrnut' aj iné informacie ohl'adom prémii, osobného ohodnotenia, podiely na zisku ¢i

novych zamestnaneckych benefitoch.

Brozara by mohla mat’ 8 strdn v rozmere A6 a taktiez by mohla obsahovat QR kod
s doplnkovymi informéciami. Personalny controller by navrhol obsahovt stranku brozary a
pracovnik komunikacie by sa mohol postarat o vizudlnu stranku broziry, zadal by
objednavku a rozdal brozury zamestnancom. Naklady na tla¢ takejto broZzury pri objednani
500 kusov brozur od spolo¢nosti printworld.com by boli 1707 K¢&. (odkaz na zdroj:
https://www.printworld.com/cz/brozury-a-katalogy-bez-obalky-kalkulace-a-tisk).

Dohlad nad zavedenim a vyuzivanim Standardov v praxi by mohlo byt pod spravou

personalneho oddelenia — veduci pracovnik a personalny controller.
VyuZitie umelej inteligencie v oblasti riadenia 'udskych zdrojov

Umelé inteligencia je v sucasnosti velmi zaujimava oblast, ktora ponuka velku Skalu
moznosti vyuzitia. V rdmci oddelenia I'udskych zdrojov autor vybral niekolko néstrojov

umelej inteligencie, ktoré by mohli zlepsit’ procesy tohto oddelenia.

V prvom rade pri implementovani personalneho controllingu, je dolezitd vizualizacia, ako
uz autor spomenul spolo¢nost’, vyuziva softvér Power BI, ktory sa taktiez oznacuje za

nastroj umelej inteligencie konkrétne v sekcii Business Intelligence.

Pre odhalenie trendov ¢i pre predpovedanie budiceho vyvoja jednotlivych ukazovatel'ov

moze personalne oddelenie vyuzit' nastroje, ktoré funguji na zdklade strojového ucenia.
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Jedna sa napriklad o R ¢i o TensorFlow. Ale taktiez aj napriklad o IBM Watson, ktorého

prednost’ou je sticasné optimalizovanie ¢asu zamestnancov.

Aby bolo persondlne oddelenie odbremenené od c¢innosti, ktoré moézu byt ciasto¢ne ¢i
uplne automatizované, autor odporuca vyuzit' UiPath, ktory je zamerany na automatizaciu
pracovnej plochy pocitaca pri opakujucich sa tlohach. Podobny nastroj je taktiez aj Blue

Prism.

V pripade akychkol'vek otazok zo strany zamestnancov personalneho oddelenia autor
odporuca vyuzit' chatbota, ktorym je napriklad ChatGPT. Chatboty dokdzu zodpovedat’
neobmedzené mnozstvo otdzok a taktiez v pripade personalneho controllingu v danej firme
dokazu odporucdit’ potrebné funkcie v programe Excel pre pozadovany vypocet. Zakladna
verzia ChatGPT je =zadarmo, avSak ChatGPT 4 ponuka presnejSie informacie
a personalizované odpovede. Aktudlna cena mesacného predplatného je 425 K¢&. (Odkaz:

https://openai.com/blog/chatgpt).
Odporicanie ukazovatelov od chatGPT

Vramci analyzy klucovych ukazovatelov bola vyuZzita umeld inteligencia. Umela
inteligencia v stcasnej dobe poskytuje rézne spektrum obohatenia vedomosti. Autor si
zvolil umelu inteligenciu zaloZenl na jazykovom modely zvanom chatGPT, ktora bola
vyvinuta spolo¢nostou OpenAl. Uzivatel’ poklada chatbotu otazky a chatbot odpoveda na
zdklade poznatkov ziskanych neustalym ucenim sa. Hlavnou vyhodou je generovanie

zrozumitel'nej odpovedi v poZadovanom jazyku.

Autora prace zaujimalo, aké kI'i¢ové ukazovatele v oblasti riadenia 'udskych zdrojov st
pouzivané v spracovatel'skom priemysle v Ceskej republike. Ako mézeme vidiet’ v prilohe
¢. V chatGPT uviedol niekol’ko ukazovatel'ov a kazdy v kratkosti okomentoval. Na zaver
dodal, Ze tych ukazovatel'ov je omnoho viac, ale pre kazdi spolo¢nost’ si vhodné iné.
Vyuzitie tohto nastroja mdze mat obohacujici charakter, ak by ho zamestnanci vedeli

efektivne vyuzivat'.
Navrh vhodnych klaé¢ovych ukazovatelov

V prilohe ¢. VI je uvedeny ndvrh vhodnych klicovych ukazovatel'ov v oblasti riadenia
T'udskych zdrojov z pohl'adu autora. V hornej cCasti prilohy je zobrazend tabulka s ciel'mi
podniku a k nim vztahujuce sa kI'icové ukazovatele. Tato tabulka sluzi ako podklad pre
vypracovanie ndvrhu HR ScoreCard. Ako bolo spomenuté v kapitole 6.1.1. HR ScoreCard

funguje ako strategicky nastroj.
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V dolnej ¢asti je navrh HR ScoreCard, ktory zohladiuje vsetky aktualne ciele podniku
vychadzajuce zrozhovorov s predstavitelmi vybranej spoloc¢nosti viz. kapitola 13.
K jednotlivym ukazovatel'om je taktiez pridand planovana/pozadovand hodnota. Hodnoty
by mali byt rozdelené za jednotlivé kvartdli a nasledne porovnané s planovanymi
hodnotami. Po porovnani skuto¢nych a planovanych hodnét by mala byt uvedena
odchylka v poslednom stipci. Odchylka znaéi, &i si podnik viedol lepsie alebo horsie, nez

si povodne stanovil. Vzorce pre vypocet jednotlivych ukazovatel'ov su zahrnuté v kap. 5.
Navrh dashboardu

Vizualne zobrazenie kl'icovych ukazovatel'ov v aktudlnom c¢ase sltiziace pre operativne
rozhodovanie je uvedené v prilohe ¢. VII. Dashboard zobrazuje prehl'adne usporiadané
klicové ukazovatele v oblasti HR aich aktualne hodnoty. Ako podklad pre urcenie
jednotlivych ukazovatelov bol HR ScoreCard. V hornej ¢asti dashboardu sa nachadzaju
udaje zobrazené pomocou kolaCovych grafov, dalSie ukazovatele st zobrazené
v jednotlivych oknach, ktoré zahfiiaji ndzov, hodnotu ukazovatela a zmenu oproti

minulému obdobiu.

Dashboard je vytvoreny v Sablone v programe Excel. Jedna sa o jednoduchu a prehl'adnu
celkovu vizualizaciu KPI. Praca v tejto Sablone je jednoduché. Prave vdaka tomu, Ze praca

v Sablone je intuitivna, nie je potrebné ovladat’ program Excel na profesiondlnej irovni.
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ZAVER

Ako uvadza prieskum spoloc¢nosti Deloitte za rok 2021 az 68 % velkych firiem po celom
svete vyuziva na meranie vykonnosti zamestnancov kl'aicové ukazovatele v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov. Vyber spravnych klucovych ukazovatel'ov méze byt rozhodujicim

faktorom pre uspech celej organizacie.

Teoreticka Cast’ spociva v spracovani literarnej reSerSe z oblasti personalneho controllingu
a definovania teoretickej roviny pre vypracovanie praktickej asti bakalarskej prace. Uvod
teoretickej Casti sa zameriava na vysvetlenie zakladnych pojmov spojenych s riadenim
I'udskych zdrojov, strategickym riadenim ¢i persondlnou stratégiou. Nasleduje vysvetlenie
pojmov persondlny controlling, reporting a audit. KI'i¢ové ukazovatele st Ciselné metriky,
ktoré sluzia pre zvySovanie vykonnosti zamestnancov. Kliucové ukazovatele moézu byt
zobrazované pomocou dashboardu, ktory cerpa z aktudlnych informécii, preto sluzi pre
operativne rozhodovanie. DalSou moznostou zobrazovania dat je HR ScoreCard, ktory
sluzi ako strategicky nastroj. Vd’aka tymto néastrojom mdéze podnik porovnavat’ sucasnost’
s minulostou a na zéklade toho spozorovat’ trendy a predvidat’ budicnost’, a tym predist’

nepriaznivym situacidm.

Prakticka Cast’ sa zaobera predstavenim spolo¢nosti, zistenim cielov a sifasného stavu
spolo¢nosti v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. Personalny controlling ponuka velké
mnozstvo klacovych ukazovatelov, avSak pre kazdi organizaciu su prinosné iné
ukazovatele, preto sa tidto praca zaobera skiimanim, ktoré ukazovatele st vhodné pre
vybrani spolo¢nost’. Nastroje personalneho controllingu delime na kvantitativne
a kvalitativne. Kvantitativne sa zaoberaju tvrdymi hodnotami, jedn4 sa napr. o prehl'ad
poctu zamestnancov, ziskovost' ¢i produktivitu. Anketu, dotaznik ¢i rozhovor méozZeme
oznacit' za kvalitativne nastroje, ktorymi zistujeme mikké hodnoty. Tieto néstroje nam
prezradzaju, ako st zamestnanci spokojni ¢i angazovani. Zaver praktickej ¢asti sa venuje
odporucaniu opatreni, ktoré by mohli priaznivo ovplyvnit zavadzanie persondlneho

controllingu ¢i ndvrh vhodnych ukazovatelov.

Prinos prace pre organizaciu spociva v navrhu vhodnych ukazovatelov na zaklade
uskuto¢nenych analyz a rozhovorov a taktiez prislusné odporucania. RozSirenie témy na
diplomovl pracu by mohol byt projekt zamerany na vycislenie ekonomického prinosu

zavedeného persondlneho controllingu.
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PRILOHA P I: POCET ZAMESTNANCOV NA JEDNOTLIVYCH
STREDISKACH
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PRILOHA P II: VYSTUPNY DOTAZNIK PRE ZAMESTNANCOV
FIRMY

1.
2.

o ® N s

Aké st dovody Véasho odchodu?

Ak ste pocit'oval/a nespokojnost’ vo firme (z akéhokol'vek dovodu) dlhsiu dobu,
pokusili ste sa o tom hovorit so svojim nadriadenym a ndjst’ rieSenie nebo
kompromis?

Zvézil/a ste moznost’ internych pracovnych ponuk predtym, nez ste sa rozhodol/a k
rozviazaniu spoluprace?

Co sa Vam na Vasej praci za dobu pdsobenia vo firme Iibilo najviac?

Napada Vs, jak by firma mohla zlepsit’ pracovné prostredie a podmienky?

Ako Casto ste sa po beznom pracovnom dni citil/a v strese a pod tlakom?

Bolo pro Vis relativne jednoduché zladit’ pracovni a svoj osobni Zivot?

Ako by ste celkovo zhodnotil/a pracu v nasej spolecnosti? Bol/a ste spokojny/a?

Ak by bola takd moznost, napadd Vias, ¢o sme mali zo strany zamestnavatela

zmenit', aby k VaSmu rozhodnuti firmu opustit’ nedoslo?
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PRILOHA P III: PRIESKUM SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV

AngaZzovanost’

Tto spolocnost’ by som odporucil/a potencialnym zamestnancom.
Som hrdy/4 na to ze, Ze pre tito spolo¢nost’ pracujem.

V spolocnosti, kde pracujem, sa teSim do prace.

Prosperita

S pracovnym stresom dokazem pracovat’ efektivne.

Verim, ze v tejto spolo¢nosti mézem naplno vyuzit’ svoj potencial.

Efektivita vedenia

VysSie vedenie jedna tak, ako sI'ibilo (plni svoje sl'uby).
VysSie vedenie zamestnancov jasnym spdsobom informuje o smere ktorym spolo¢nost’
smeruje.

Zamestnanecka skusenost’

Mam moznost’ udrziavat’ si primerani rovnovdhu medzi pracovnym a sukromnym
Zivotom.

V préci panuje atmosféra spoluprace a timovej prace.

Som so svojou pracou, tj. s ndpliiou svojej prace, spokojny/a.

Efektivita priameho nadriadeného

MJj manaZér/priamy nadriadeny jedna so mnou s lictou a reSpektom.
Som spokojny/a so Skolenim, ktoré mi spolo¢nost’ poskytla v stvislosti s mojou sticasnou
poziciou

MJ9j manaZér/priamy nadriadeny podporuje moj profesionalny rozvoj.
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PRILOHA P IV: OTAZKY K ROZHOVOROM S RESPONDENTAMI

Otéazky k rozhovoru R1:

l. Co je hlavnym cielom podniku z Vasho pohladu a aké personalne ciele s tymto
cielom suvisia?

2. Akym spdsobom by moja praca mohla prispiet™?

3. O ¢om chcete, aby personalne ukazovatele vypovedali? Ak by ste mohli ziskavat’ z
personalneho utvaru informacie aké informdacie by boli pre vas uzito¢né za urcity
casovy usek?

4. Ktoré ukazovatele su pre podnik najdolezitejSie?

5. Co vietko bolo za potreby nastavit’ pri tvorbe persondlneho controllingu? Aké boli
kroky pre Gspesne implementovanie?

6. Bolo naro¢né zavedenie existujucich ukazovatel'ov z hl'adiska Casu?

7. St zavedené KPI uzito¢né? Ako su data ziskané z personalneho controllingu d’alej

8. Premyslate do buducna nad zavedenim d’alSich ukazovatel'ov?

Otéazky k rozhovoru R2:

1. Co je hlavnym cielom podniku z Vagho pohladu a aké personalne ciele s tymto
cielom suvisia?

2. Akym spdsobom by moja praca mohla prispiet’?

3. Co by potreboval vediet personélny riaditel’? Alebo vietci manazéri?

4. Aké udaje, ktoré sa tykaju vasich podriadenych by ste idedlne chceli mat’ pre Vasu
pracu?

5. Ktoré kritéria su podstatne pri vykonnosti Vasich zamestnancov?

6. Co vsetko suvisi so zavedenie personalneho controllingu?

7. Kto a koho bolo treba presved¢it’ o uzito¢nosti personalneho controllingu?

8. Co vietko bolo za potreby nastavit pre spravne fungovanie personalneho
controllingu? Aké boli Vase kroky pre uspesne implementovanie?

. Bolo naro¢né zavedenie existujucich ukazovatel'ov z hl'adiska ¢asu a financii?

10. St zavedené¢ KPI wuzitocné? Ako vyuzivate data ziskané z personalneho
controllingu? Premyslate do buducna nad zavedenim d’alsich ukazovatel'ov?

Otéazky k rozhovoru R3:

l. Co je hlavnym cielom podniku z Vasho pohladu? Aké persondlne ciele s tymto
cielom suvisia?

2. Akym sposobom by personalny controlling mohol prispiet’ k splneniu tychto
cielov?

3. Keby cCast’ mzdy bola viazand na VaSe hodnotenie, ktoré ukazovatele by boli pre
vas kl'icové?

4. Ktor¢ kritéria su podstatne pri vykonnosti Vasich zamestnancov?

5. Preco chcete zaviest’ controlling? V ¢om by to bolo pre vas uzito¢né?

6. O ¢om chcete, aby personalne ukazovatele vypovedali? Ak by ste mohli ziskavat’ z
personalneho utvaru informacie, aké informacie by boli pre Vas uZito¢né za urcity
casovy usek?

7. Bolo naro¢né zavedenie existujucich ukazovatel'ov z hl'adiska ¢asu a financii?

8. St zavedené KPI uzitocné?

9. Premyslate do budicna nad zavedenim d’al§ich ukazovatel'ov?
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PRILOHA P V: KONVERZACIA S AI (CHATGPT)

—
[ Ktoré klu¢oveé ukazovatele v personalistike sa pouzivaju v spracovatelskom priemysle?

Klu&ove ukazovatele v personalistike sa pouZivaju v spracovatelskom priemysle zvy€ajne na
meranie vykonnosti a efektivnosti zamestnancov. Niektoré z najbeznejsich ukazovatelov v

personalistike v spracovatelskom priemysle zahrniaju:

1. Produktivita prace - miera, akoou zamestnanci dokazu vyprodukovat dany pocet
produktov alebo dokonéit dané mnozstvo prace za urcité obdobie.

2. Kvalita prace - miera, akoou zamestnanci dokazu vykonavat svoju pracu s minimalnymi
chybami a nedostatkami.

3. Dochéadzka - miera, akoou zamestnanci dodrZiavaju svoje pracovné ¢asy a absentuju z
prace.

urcitého obdobia.
5. Néklady na nabor - mnoZstvo pefiazi, ktoré spoloénost vynaklada na nabor novych

zamestnancov.

6. Trvanie zamestnania - mnozstvo ¢asu, ktoré zamestnanci stravia v spolo¢nosti.

7. Spokojnost zamestnancov - miera, akoou zamestnanci su spokojni so svojou pracou a
pracovnymi podmienkami.

8. Naklady na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov - mnozstvo penazi, ktoré spoloénost

vynaklada na vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.

Tieto ukazovatele umoziiuju spoloénostiam v spracovatelskom priemysle sledovat vyvoj
vykonnosti svojich zamestnancov a identifikovat oblasti, v ktorych je potrebné zlepsit svoje
postupy a procesy.

Moze§ mi napisat este dalSich 7 prosim?

5 bl

Urc¢ite, nizSie uvadzam dalsich 7 klu¢ovych ukazovatelov v personalistike, ktoré sa pouzivaju

v spracovatelskom priemysle:

9. Odborna kvalifikacia - miera, akoou maju zamestnanci potrebné odborné znalostia

schopnosti pre svoju pracu.

10. Bezpecnost prace - miera, akoou zamestnanci dodrziavaju bezpeénostné pravidla a
minimalizuju riziko Urazov pri praci.

11. Naklady na zamestnanca - mnozstvo peniazi, ktoré spolo¢nost vynaklada na jedného
zamestnanca v priebehu uréitého obdobia.

12. Ziskovost prace - miera, akoou zamestnanci prispievaju k ziskovosti spoloénosti.

13. Zruénosti a schopnosti - miera, akoou zamestnanci vyvijaju a zlep3uju svoje zruénostia
schopnosti na svojej praci.

14. Rychlost vyroby - miera, akoou zamestnanci dokazu dokongit uréity pocet produktov
alebo prace v ¢asovej jednotke.

15. Hodnotenie vykonnosti - miera, akoou su zamestnanci hodnoteni na zéaklade vykonnosti

a plnenia stanovenych cielov.
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—_——

Ktoré klucove ukazovatele v personalistike sa pouzivaju v spracovatelskom priemysle v
Ceskej republike?

Nie som si isty presnymi klu¢ovymi ukazovatelmi v personalistike, ktoré sa pouzivaju v
spracovatelskom priemysle v Ceskej republike, pretoze to zavisi od konkrétnej spoloénosti a
odvetvia. Avak, niektoré z moznych kluéovych ukazovatelov v personalistike pre

spracovatelsky priemysel mozu zahriat:

1. Fluktuacia zamestnancov - ukazuje, kol'ko zamestnancov opusta spoloénost v uréitom
¢asovom obdobi.

2. Produkéna efektivnost zamestnancov - ukazuje, ako produktivni st zamestnanci a ako
dobre plnia stanovené ciele.

3. Zamestnanecka spokojnost - ukazuje, ako spokojni st zamestnanci so svojou pracou a
podmienkami v spoloénosti.

4, Pritomnost na pracovisku - ukazuje, kol'ko zamestnancov chodi do prace pravidelne a ¢i
sa ¢asto vyskytuju absencie.

5. Naklady na zamestnanca - ukazuje, kolko spoloénost investuje do jedného zamestnanca
na mesiac alebo na rok.

6. Rozvoj zamestnancov - ukazuje, ako sa spoloénost stara o rozvoj svojich zamestnancov a
¢iinvestuje do ich odborného vzdelavania a tréningov.

7. Kultura spoloénosti - ukazuje, ako spoloénost riadi svoju kulturu a ako sa stavia ku

klu€ovym hodnotam, ako su napriklad diverzita, inklizia a eticke spravanie.

Je dolezité zdoraznit, ze vyber klic¢ovych ukazovatelov v personalistike by mal byt

zosuladeny s cielmi spolo¢nosti a by mal zohladiovat jej konkrétne potreby a podmienky.
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PRILOHA P VI: NAVRH HR SCORECARD

Ciel’ KPucovy ukazovatel’

Ziskovost’

o Miera fluktuacia, miera absencie, miera
Produktivita : o o

urazovosti, miera produktivity

Kvalita
Stabilizacia Index spokojnosti zamestnancov, miera
Zamestnancov stabilizacie
Vzdeldvanie a Priemerné naklady na vzdelavanie jedného
rozvoj zamestnanca

Novy
zamestnanci

2-Q 3.Q

Miera absencie
Miera urazovosti
Miera fluktuacie

Néklady na nabor, Miera kariérneho vyvoja

Planovana
hodnota za | Odchylka?
kvartal

Miera produktivit
Miera stabilizacie

Index celkovej
spokojnosti zamestnancov
Index angaZovanosti
zamestnancov

Priemerné naklady na
vzdelavanie jedného
zamestnanca

Miera uspesSnosti niboru

o7 /4 .

Miera kariérneho vyvoja

! Skutoéna hodnota v jednotlivych kvartaloch vychadza z vypoétu podla vzorca viz. kapitola 5.
2 Odchylka je rozdiel medzi skuto¢nou a planovanou hodnotou.
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PRILOHA P VII: NAVRH DASHBOARDU

Odchody do 90 dni (%)

Miera absencie

12%

N

51%
vs. previous month

Index celkovej spokojnosti
A Y YAl

14,3%
vs. previous month

Mzdové naklady k celkovym nakladom(%)

Miera arazovosti

0,22%

—— el

-50,0%
vs. previous month

Index angaZovanosti
—N A~

12,5%
vs. previous month

T

Miera fluktuacie

1%
N~

395,5%
vs. previous month

Index lojality

v\/\

-20,0%
vs. previous month

Miera karierného vyvoja (%)

Miera produktivity

1%

oS e T, .

1,4%
vs. previous month

y na vzdela ie k 1

nakladom
3%
/\/\/—v

13,6%
vs. previous month

y

Pocet zamestnacov

Ziskovost' na pracovnika

77 417 K¢

o

0,2%
vs. previous month

Akceptacny pomer

80%

NN~

5,3%
vs. previous month



