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Uvod

Mg wrvs

Soucasti motivace zaméstnancu je kromé jiného také moznost jejich rozvoje a
vzdélavani poskytované podnikem. Na trhu prace je v sou€¢asné dobé pomérné
téZké najit talentovaného zaméstnance s poZzadovanymi dovednostmi, a proto ma
podnik snahu udrzet si tyto zaméstnance a nabidnout jim dalSi moznosti jejich
rozvoje. Zaroven jsou tito talentovani zaméstnanci s potencialem dulezitou
soucasti celého podniku na cesté k dosazeni stanovenych planu a cilt na
konkurenénim trhu. Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu je dulezité a €asto
zminované téma v mnoha podnicich, s ¢imzZ se vSak poji také ostatni aspekty
kazdé cinnosti, jako je planovani ¢i otazka financovani. V oblasti fizeni lidskych
zdrojli, kam rozvoj zaméstnancu spada, je kladen duraz predevSim na dané
procesy a kvalitu pé¢e o zaméstnance. Financni stranka téchto procesu je tedy
Casto v pozadi a nejsou zde pokladany otazky, které by vedly k pfezkoumani
aktualniho zplsobu financovani a tim také k moznému rozvoji a posunu podniku
smeérem doprfedu. Podobna analyza financni stranky personalnich procesu je

obsahem této prace.

Cilem bakalaFské prace je posoudit efektivitu fizeni firemnich financi v ramci

oddéleni personalniho rozvoje ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Pro dosazeni stanoveného cile je bakalarska prace rozdélena na teoretickou a
praktickou ¢ast. V Casti teoretické jsou definovany pojmy, které s finanénim
managementem a tématem prace souvisi. Jedna se tedy o vysvétleni pojmu

planovani, rozpoctovani, efektivita a dalSich pojmu, které se s timto tématem poji.

V druhé kapitole je charakterizovan personalni rozvoj v podniku, tedy jeho
podstata a vyznam pro podnik. Vzhledem k tomu, Ze rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl probiha pomoci riznych nastroju, je nutné predstavit ty nejznaméjsi
a nejvyuzivanéjsi z nich. Nékteré z uvedenych nastroju jsou totiz vyuzivany také
v oddéleni “kariérni management* ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Prakticka ¢ast prace se zabyva odbornou oblasti, do které spada oddéleni

kariérniho managementu. Mimo jiné je zde ukazano, jak vypada aktualni kariérni

cesta pro dvé skupiny rozvijenych zaméstnancu. Poté je obsahem praktické ¢asti



jiz samotna analyza cenové narocCnosti kariérnich cest a také souhrnné porovnani

dvou moznych variant financovani a zajisténi procesu rozvoje zaméstnancu.

Teoreticka Cast prace je zpracovana formou fizeného kompilatu, pfi kterém jsou

z dostupnych zdroju zjiStovany informace, které se tykaji zvoleného tématu
finan¢niho planovani a personalniho rozvoje zaméstnancli. Naproti tomu prakticka
Cast je zpracovana pomoci analyzy a nasledné syntézy pro posouzeni
ekonomického vynakladani finan¢nich prostfedkd realného oddéleni ve
spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Ke zvolenému tématu se muze vztahovat analyza jednotlivych rozvojovych a
diagnostickych nastrojud, které jsou soucasti daného Fizeni firemnich financi a na
celkové naklady a efektivitu maiji tedy velky vliv. Tato analyza nastroju obdobné
jako posouzeni urovné kvality externich firem &i potencialnich internich koucu by
vSak zasahovala vice do oblasti lidskych zdroji nez do oblasti finanéniho fizeni, a

proto neni soucasti zkoumani bakalarské prace.

Bakalarska prace vychazi z pravnich predpisu platnych k 31. 12. 2020.



1 Teoreticka vychodiska fizeni firemnich financi

Pro dcely finan¢niho planovani je podstatné, aby byly pochopeny zakladni
teoretické pojmy, které se vtéto oblasti fizeni podniku vyskytuji. NejCastéji
pouzivané pojmy v ekonomickém oddéleni podniku ¢&i v konkrétni odborné oblasti
jsou predevSim planovani, rozpocCet, naklady a ostatni pojmy, které se s timto

tématem mohou pojit.

1.1 Planovani

Proces planovani patfi mezi zakladni manazerské funkce. Planovanim se rozumi
ur¢eni budoucich stavl neboli cild podniku. V procesu planovani se musi pfihlizet
na zdroje a cesty, kterymi podnik hodla stanovenych cild dosahnout. Zdroje se
v tomto pfipadé rozumi napfiklad finanéni, technické &i personalni kapacity podniku
(Landa, Polak, 2008). Vystupem procesu planovani je plan neboli dokument, ktery
vécné a Casové definuje nutné kroky podniku na cesté k dosazeni budouciho
zadouciho stavu (Zirkova, 2007). Obecné se tedy da pojem planovani definovat
jako konkretizace jednotlivych smért, kterymi podnik hodla dosahnout predem

stanoveného Zadouciho stavu.

Planovani ma v oblasti podnikani nékolik funkci. Pfedevsim rozviji dany podnik a
uréuje jeho budouci sméfovani, proto by mél byt kazdy plan vypracovan odbornym
tymem. Pomoci planovani podnik muze navzajem také spolupracovat a koordinovat
své Cinnosti nejen vuc¢i ostatnim odbornym oblastem, ale také vuéi externim
partnerim. Napfiklad vzhledem k naplanovanym vyrobnim ¢i finanénim aktivitam
muze podnik poptavat své partnery pro budouci spolupraci v podobé projektu nebo
dodani materialu. Podnik nesestavuje pouze jeden plan, jelikoz musi mit
naplanované Cinnosti jiz od pocateCniho skladovani materialu az po plany tykajici
se prodeje vyrobkl. Pro efektivni fungovani podnikani by podnik mél tedy
vypracovat vice navazujicich plant, které budou provazany bud ¢asové, nebo
vécné (Landa, Polak, 2008).

Plany z ¢asového hlediska je mozné délit primarné na dlouhodobé (strategické),
stfednédobé (taktické) a kratkodobé (operativni). Strategické planovani oznacuje
proces, ktery se zabyva dlouhodobymi cili podniku, napfiklad plany v oblasti
vyzkumu ¢i investovani. Taktické plany jsou sestavovany na urovni jednotlivych

oblasti podniku a rozpracovavaji strategie na stfednédobé obdobi. Jedna se



pfedevSim o plany financni, prodejni plany nebo plany tykajici se rozvoje
zameéstnancu. Posledni skupinou planu jsou plany operativni, které jsou tvofeny pro
rizné oblasti a urovné podniku a maji kratkodoby charakter. Do této skupiny patfi

napriklad denni plany vyroby nebo také personalni planovani kapacit.

Z hlediska vécného nejsou plany nijak pevné rozdélené, jelikoz kazdy podnik si toto
hledisko upravuje dle svého zaméfeni a oblasti pusobnosti. Kazdopadné se jedna
napfiklad o plany finan¢ni, plany vyroby, kapacitni plany nebo plany tykajici se

marketingu a prodeje.

Proces planovani vSak neni pouhé sepsani cilll podniku a nasledného jednani. Je
potfeba této Cinnosti vénovat dostateCné mnozstvi Casu, aby vysledny plan byl
zarukou efektivniho fungovani podniku i konkrétni oblasti. Planovaci proces muze
mit nékolik fazi.

Na obrazku Cislo 1 je znazornén proces planovani, ktery je sloZzen ze 4 zakladnich
fazi. VeSkera Ccinnost je zahajena stanovenim cill, kterych chce podnik
v budoucnosti dosahnout. Dle povahy planu se mlze jednat napfiklad o cile
v podobé urcité hladiny dosazeného zisku, mnozstvi vyrobenych vyrobkl nebo
pocet prodanych vozl. Obecné je ale podstatné, aby cil podniku byl dosazitelny a
alespon Castecné méfitelny. Nastavené cile by také vzdy mély vést k rozvoji a
zlepSovani podnikani, at uz se jedna o cil kratkodoby nebo dlouhodoby (Hyrslova,
KleCka, 2008). DalSi fazi muze byt jiz samotna tvorba planu. V této ¢asti si tym
sestavujici plan musi polozit nékolik dulezitych otazek. Je potfeba se zamyslet nad
tim, jak chtéji dosahnout vyty€enych cilt a jaké aktivity k tomu pouziji. Podstatné je
také zvazit, zda je dany smér cesty efektivni a dostacujici, napfiklad z hlediska
Casové narocnosti. Po vytvoreni planu a jeho akceptaci pfichazi na fadu prabézna
kontrola plnéni a posuzovani, jestli plan funguje, tedy jak se podniku dafi pfiblizit se
ke svym cilim. Posledni fazi procesu je jiz samotny vysledek, kdy podnik musi
zhodnotit, zda splnil veSkeré své pozadavky na zacatku, pfipadné prehodnotit svi;j

plan a pfijmout opatfeni.

10



Stanoveni
cilu

Planovani
a

kontrola _\5"’\
&
; -
%, ¥ Lo
% S QO F
%, % RS
% % Monitorovani &y
2. : o &
B @ plana Q @
z@ A Y &
S a rozpoctu g\ S
~
¥

Zdroj: (Zarkova, 2007)

Obr. 1: Proces planovani

Finanéni planovani predstavuje dllezity prvek celého planovani podniku. Landa
(2007) pojem finan¢niho planovani popsal pomoci nasledujici definice: ,Financni
planovani je mimoradné naro¢na, obtizna a odpovédna cinnost finan¢nich
manazZert nebo controllert, a to nejen v oblasti strategického, ale i taktického
finanéniho planovani. Tvarci téchto plant musi brat v uvahu celou Fadu — mnohdy
protichidnych — faktoru a jejich ukolem je vytvorit na zakladé mnohdy nekonkrétnich
informaci konzistentni finanéni dokument, ktery by zobrazoval aktualni a zejména

budouci finanéni pozici podniku.*

Finan¢ni plan v podniku je totiz sjednocujici prvek vzhledem k tomu, ze témer
veskeré cinnosti v podniku maji dusledek také ve finan¢ni podobé&. Pomoci
finanénich pland také podnik komunikuje s externim prostfedim (Siman, Petera,
2010). Finanéni planovani je podstatné nejen pro podnik jako celek, ale také pro
jednotlivé oddéleni v podniku. Ve velkych firmach kazdé oddéleni &i odborna oblast
disponuje svym rozpocCtem, a tedy také svym finanénim planem, na kterém
soustavné pracuje a kontroluje jeho dodrzovani. Siman a Petera (2010) uvedli, ze
financni plan by mél byt nejlépe zpracovan ve varianté optimistické, pesimistické a
realistické. V praxi se ¢asto zpracovava pouze jedna souhrnna varianta finanéniho
planu, a proto by vtéto situaci mély byt naklady a vydaje predpokladany
v maximalnich hodnotach, a naopak vynosy a pfijmy v hodnotach minimalnich.
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Pesimisticka varianta financniho planu pocita s negativnim vyvojem situace na trhu
a naslednymi dusledky, jako jsou napfiklad nizsi pfijmy. Varianta optimisticka maze
byt zpracovana na zakladné odlivodnéného rlstu trhu a tim padem také poctu
odbératell. Pro pfedstavu, pfiprava tohoto planu maze fungovat na zakladé pfedem
stanovené hodnoty. Napfiklad si podnik mize na za¢atku obdobi stanovit, Ze bude
planovat podle primérného objemu prodanych vyrobk( zvySeného o 20 %.
Realisticka varianta je zaloZzena na nedavném vyvoji jednotlivych polozek v uc€etnich
vykazech. Vosoba (1998) uvedl jako kritéria pro fungujici finanéni plany
jednoduchost, interaktivhost v podobé prabéznych zmén, variantnost a

konzistentnost, kterou se rozumi ¢asovy soulad danych pfijmU a vydajd.

1.2 Rozpoctovani

Rozpoctovani je Casto zmifiovany pojem nejen v oblasti podnikového planovani

Vaigwvivs

a fadi se mezi prvni podstatné véci, které by podnik i budouci podnikatel mél
zohlednit. Rozpoctovani ma podle Landy a Polaka (2008) nékolik charakteristik:

e stanovuje hodnotové ukazatele v penéznich jednotkach,

e je tvofen a vazan na urcité Casové obdobi,

e pomoci rozpoctu se stanovuji rizné ukoly dle druhu rozpoétu a zavaznosti,

e v rozpoCtu musi byt zahrnuty propoctené i odhadované veliciny.

Rozpoctovani je zalozeno na nékolika pfedpokladech a zasadach. Jedna se o
predpoklady, diky kterym se da s urcitou pravdépodobnosti stanovit, Ze rozpoCet
bude funkéni a efektivni. Petfik (2009) jako tyto pfedpoklady uvadi:
e provazanost jednotlivych rozpoctu (napfiklad mezi riznymi oddélenimi
s celopodnikovym rozpoctem),
e stanovenou odpovédnost za dilCi Casti Ci celek,
e komunikaci osob zapojenych v procesu rozpoctovani,

¢ slucitelné predem stanovené cile.

Rozpocet predstavuje vystup z procesu rozpoctovani, ktery vyjadfuje cile podniku
ve formé méritek zamérenych na hodnotovou stranku podniku (Kral & kol., 2010).
Rozpocet je soucasti finanéniho planovani, ve kterém se sestavuji planované
vydaje a pfijmy v penéznich jednotkach. V podniku se rozpocet zpravidla

pfipravuje pro konkrétni projektovou ¢innost nebo odbornou oblast.
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Pomoci rozpoctu je mozné fidit velkou ¢ast Cinnosti v podniku. Podle Mikové
(2006) se fizeni pomoci rozpoctu déli na dvé ¢asti, které obsahuiji:
e Systém rozpoctu, ktery zahrnuje dlouhodoby rozpocet finan&nich zdroju,
ro¢ni rozpocCty a kratkodobé rozpocty,
e kontrolu pinéni tkolt z rozpoctu, ktera probiha pomoci zjiStovani
skutecnych vysledku v ucetnictvi, vypoctu odchylek mezi rozpocty a také

navrhem pro napravu zjisténych nedostatka.

Obecné existuje nékolik druht rozpoctl a pravdépodobné kazdy ¢lovék ve
spolecCnosti jiz o néjakém slySel nebo s nim pracoval. Jedna se napfiklad o statni
rozpocet, rozpocty firemni, investi¢ni, vefejné, rodinné nebo rozpocty projektu
(Lichtenberkova, 2014). Pro ucely bakalarské prace je dilezité zaméfit se
pfedevsim na rozpocty firemni. V podniku figuruje rozpocet dlouhodoby a
kratkodoby. Kratkodoby rozpocet se sestavuje vétSinou na obdobi kratsi nez 1 rok,
tedy figuruji zde rozpocty mésicni nebo také Ctvrtletni. Ve vétSich podnicich se
kromé souhrnného rozpoctu za podnik sestavuji také zakladni dil¢i rozpocty pro
jednotlivé odborné oblasti ¢i hospodarska stfediska.

Tvorba rozpoctu je velmi individualni pro kazdy podnik. Pro vytvoreni rozpoctu je
dalezité shromazdit veskeré financni udaje o podniku, coz je mozné napfiklad

z uCetnich zaveérek, prizkumu trhu nebo odhadem v pfipadé novych podniku. Poté
je dulezité si spocitat a shrnout veskeré zdroje pfijmU, coz mohou byt inkasa

z prodejul, prostiedky ziskané z pujcek nebo tfeba investi¢ni pfijmy. Po pfijmech
musi pfijit také stanoveni vydaju, at uz variabilnich nebo fixnich. Pro samotnou
tvorbu rozpoctu existuje mnoho Sablon, které si podnik mize pofidit na internetu
nebo od odbornikd. Pro ucely rozpo&tu mnoho podnika také vyuziva zakladni
pocitatové programy, jako je napfiklad Microsoft Excel.

Sledovani rozpoctu je stejné dulezita ast procesu jako samotna tvorba. Kontrola
pInéni naplanovanych financi totiz dokaze odhalit financni situaci podniku.
Rozpocet by mél byt sledovan primarné mési¢né. Kontrola rozpoctu zacina
porovnanim skuteénych vydaju a pfijmU s udaji, které byly zaneseny do rozpoctu
na pocatku obdobi. NestaCi pouze vypocitat rozdily mezi planem a skutecnosti,
ale je dulezité poté proSetiit mozné dusledky a opatfeni, ktera si z toho podnik
muUze odnést. Podnik a tym zodpovédny za rozpocet by si mél polozit nékolik

otazek. Zda byl rozpoCet sestaven spravné, co se zménilo béhem sledovaného
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obdobi a co tedy vedlo k odchyleni od planovaného objemu pfijmd nebo vydaju.
Po pfijeti opatfeni a disledku pfijde na fadu budouci vyvoj rozpoc&tu. Postupem
¢asu muUze byt rozpocCet také aktualizovan vzhledem ke zjisténym odchylkam.
Rozpocet se stane realnéjSim a bude pro podnik snazsi nasledovat naplanované

prijmy a vydaje.

1.3 Efektivhost, hospodarnost, naklady

V oblasti fizeni financi v podniku jsou také podstatné nasledné kroky, které by
podnik mél ucinit, aby zjistil, jak hospodafi se svymi financemi a jaka je jejich
soucasna finanéni situace. Nejen s touto €innosti se poji nékolik pojm(, které
budou vysvétleny prostfednictvim této kapitoly.

Efektivnost je pojem, ktery se pouziva nejen v ekonomickém prostfedi. Mlze byt
také oznacovan jako efektivita nebo ucinnost. Efektivnost vSak nema jednu
uznavanou definici a mnoho zdroju tedy efektivnost vysvétluje trochu jinym

zplUsobem.

,U&elnost je o délani spravnych véci a efektivnost je délani véci spravné.*

- Peter Ferdinand Drucker

Pojmem efektivnost se zabyval napfiklad Vochozka (2008), ktery efektivnost
popsal jako stav podniku, kdy jsou zdroje optimalné rozmistény, pfi¢emz optimalni
rozmisténi mize byt chapano nékolika zpusoby:
e kritériem je maximalni vystup,
e kritériem je kombinace vystupu, tedy minimaini objem nakladl na stejnou
uroven vystupd,

e kritériem je dodrZzeni podminek existence daného ekonomického systému.

DalSi definici pojmu efektivnost je napfiklad verze z Ekonomického slovniku od
HindIse, Holmana, Hronové a kol. (2003), kde je efektivnost vysvétlena jako stav,
kdy je podnik schopny zhodnotit zdroje, které vlozil do sveého podnikani.

Obecné Ize fici, ze zvySovani efektivnosti je jeden z hlavnich ukoll manazert

v podniku, jelikoz pomoci vyssi efektivnosti je podnik vice konkurenceschopny na

trhu. Podnik se tedy snazi o co nejvyssi ekonomicky prospéch neboli zisk pfi

v v
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Pfi zmince o efektivnosti je jisté na misté vysvétlit pojem hospodarnost. Zminéné
pojmy spolu totiz velmi souvisi a ¢asto na sebe vzajemné odkazuji v riznych
zdrojich pomoci zkratky 3E, ktera predstavuje efektivnost, hospodarnost a
ucelnost. Prehled téchto pojmu v oblasti fizeni podniku je mozné vidét také na

obrazku &. 2.

Efektivnost
Jak mazeme
délat véci
spravné.”

Hospodarnost
,Jak mizeme
délat véci
usporné.”

Obr. 2: 3E — effectiveness, economy, efficiency

Hospodarnosti se rozumi snaha podniku o minimalizaci svych vydaju pfi udrzeni
stejného ekonomického prospéchu. Hospodarnost pfedstavuje ¢innost podniku,
ktera usiluje s co nejmensi spotfebou o maximalni vysledek (MartinoviCova,
Konecny a Vavfina, 2014).

S hospodarnosti muze byt zmifovana také lean metoda. Lean metoda je zaloZzena
na principu zlepsovani. Pomoci inovaci se tymy zamérené na lean metodu snazi
zlepSovat jednotlivé kroky v procesu a v souvislosti s tim mohou eliminovat
nadbytecné Casti, které mohou ubirat finan¢ni prostfedky nebo Casové zdroje.
Plytvani maze velmi ovlivnit celkovou efektivnost, a proto se tato metoda zacina
Castéji vyuzivat i v automobilovém pramyslu. Metoda se zaméfuje na snizeni
zasob, usporu pracovniho ¢asového fondu nebo na zmen$eni vyrobniho prostoru
(Svozilova, 2011).
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Poslednim pojmem, ktery patfi do zkratky 3E je u€elnost. Obecné Ize fict, Ze
ucCelnosti se rozumi délani spravnych véci. Podnik by se tedy mél zaméfit na
hodnoceni svych €innosti z hlediska jejich nezbytnosti a dulezitosti v celkovém
procesu. Cinnosti podniku by mély byt tigelné neboli by mély dopomoct podniku

k dosazeni vytyCenych cilu.

Naklady znamenaji spotfebované ekonomické zdroje podniku za 12 po sobé
jdoucich mésicu bez ohledu na to, zda se jedna o skute¢ny vydaj podniku nebo
ne. V ucetnictvi se naklad definuje jako snizeni ekonomického prospéchu, které se
zachyti jako snizeni aktiv nebo zvySeni zavazkl a sou€asné jako snizeni
hospodarského vysledku bézného obdobi (BokSova, 2013).

Clenéni nakladl se lisi podle pojeti finanéniho a manazerského ugetnictvi.
Finanéni ucetnictvi je standardizované a je zpracovavano takovym zplsobem, aby
se externi subjekty dokazaly ve vykazech orientovat a pochopit veSkeré
informace. Naopak manazerské ucetnictvi se zpracovava predevsim pro interni
ucely, aby podnik mohl zhodnotit svou aktualni situaci.

V ucetnictvi se naklady déli podle dvou modell, coz je druhové a ucelové Elenéni
nakladu. Druhové ¢lenéni nakladl odpovida na otazku, jaké nakladové druhy se
spotfebovaly. Mezi hlavni druhové ¢lenéné naklady patfi napfiklad spotfeba
materialu, mzdové naklady, ostatni naklady nebo odpisy hmotného a nehmotného
majetku (Popesko, 2009).

Ugelové &lenéni nakladl Ize charakterizovat jako &lenéni dle trovné podobnosti.
Je potfeba si poloZit otazku, jaky vztah ma dany naklad k procesu podniku a na co
byly naklady vynalozeny.

Z pohledu finanéniho ucetnictvi existuji naklady obdobi a naklady vykonu. Naklady
obdobi jsou takové naklady, které nelze pfifadit k jednotlivym vykonam. Jedna se
napfiklad o odpisy administrativnich budov, mzdové naklady pro zaméstnance na
manazerské urovni nebo naklady na marketing produktt. Naopak naklady vykonu
je mozné pfifadit k urcitému vykonu. Naklady vykonu vstupuji do ceny daného
vykonu a mize sem patfit napfiklad spotfeba materialu, spotfeba energie nebo
mzdové naklady spojené s vykonem.

Z hlediska manazerskeého ucetnictvi se naklady déli na technologické naklady a
naklady na obsluhu a fizeni. Technologické naklady jsou vynalozené naklady

pfimo spojené s urcitou technologii dané Cinnosti. Jako pfiklad technologického
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nakladu Ize uvést spotfebu materialu nebo odpis zafizeni, které je vyuzivano

v dané vyrobni technologii.

Naklady na obsluhu a fizeni jsou soucasti doplrikovych a doprovodnych €innosti
v procesu. Do této kategorie spadaji naklady, které pomahaji zajistit a dodrzet
podminky prabéhu technologického procesu. Konkrétné se jedna napfiklad o
naklady na vytapéni administrativnich budov i spotfeba energie v kancelarskych
prostorech.

ManaZerské hledisko, které dale navazuje, rozdéluje naklady na jednicové a
rezijni. Pokud naklad souvisi pfimo s konkrétnim vykonem a jednici, je oznaCovan
jako naklad jednicovy. Jednicové naklady jsou pfifazeny napfiklad ke kazdému
vyrobku a jejich vySe roste umérné s poctem vyrobeného mnozstvi. Naopak
naklady reZijni souvisi s technologickym procesem jako celkem a nelze je
rozpocitat pro urcitou jednici, jelikoZ nesouvisi s konkrétni aktivitou €i vykonem.
DalSim ¢lenénim nakladd v manazerském ucetnictvi mize byt hledisko kalkulaéni.
Jedna se o rozhodovani, zda naklady pfimo souvisi s ur€itym vykonem v procesu.
Pokud Ize v kalkulaci dokazat, Ze naklad je pfifazen ke konkrétni innosti, jedna se
o pfimy naklad. Pfimé naklady ¢asto obsahuiji jednicové naklady, jelikoz tyto dva
druhy nakladu souvisi pfimo s jednotlivym vykonem. Naopak o nepfimé naklady
se jedna, pokud naklad nesouvisi s konkrétni €innosti, ale je spjat s procesem

z SirSiho hlediska (napfiklad podil vyrobni rezie).

V manazerském ucetnictvi se naklady Cleni také z hlediska zavislosti na objemu
vykonu. Zde se naklady déli na variabilni a fixni. VySe variabilnich nakladi se
méni soustavné se zménou objemu vykonu. Variabilni naklady také maji nékolik
meéni umérné dle aktivity a maji linearni charakter. Do této kategorie spadaji
napfiklad naklady jednicové.

Podproporcionalni naklady rostou pomalejSim tempem, nez roste objem produkce.
Jako pfiklad Ize uvést naklady na opravu vyrobniho stroje ve vztahu k objemu
produkce nebo spotfeba materialu v nizSich cenach diky poskytnuti mnozstevnich
slev od dodavatele.

Poslednim druhem variabilnich nakladu jsou naklady nadproporcionalni. Ty na
rozdil od podproporcionalnich naklada rostou rychleji nez objem produkce.

Prikladem téchto nakladu jsou napfiklad mzdové naklady v situaci, kdy
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zaméstnavatel musi zavést pfes€asy a ruzné pfiplatky pfi vy$Sim mnozstvi
vyrobenych vystupa.
Charakter vySe popsanych nakladl je vyobrazen na obrazku €. 3.
~ b
a) Nadproporciondini
b) Proporciondlni

¢) Podproporciondini

Zdroj: (Kral, 2010)

Obr.3: Prabéh variabilnich celkovych nakladu

Opakem nakladu variabilnich jsou fixni naklady. Jejich vySe se neméni v zavislosti
na objemu produkce a vykonanych aktivit v prabéhu urcitého ¢asového obdobi.
Jedna se napfiklad o odpisy budov nebo mzdy zaméstnanci na manazerské
urovni. Celkové fixni naklady tedy zlstavaji konstantni bez ohledu na €innosti
podniku a meéni se vétsinou skokové, coz napfiklad mize nastat u odpist strojl pfi
koupi dal$iho stroje z divodu navySeni objemu vyroby. Fixni naklady

z dlouhodobého hlediska mohou byt také rozpustény (Lang, 2004).

Posledni rozdéleni nakladli v manazerském ucetnictvi, které bude v této kapitole
zminéno, se zabyva hlediskem odpovédnosti za vznik nakladld. Je nutné naklady
takeé pfiradit k hospodarskému stfedisku nebo ke konkrétnim osobam, které za tyto
naklady, jejich vznik a fizeni zodpovidaji. RozliSuji se zde naklady prvotni a
druhotné. Prvotni naklady jsou také oznaCovany jako externi, jelikoz vznikly

v podniku poprvé a jsou spojeny s okolim podniku. Pfikladem prvotniho nakladu je
spotfeba materialu, ktery byl nakoupen od dodavatele. Druhotné naklady se jiz

v podniku projevuji podruhé, jelikoz poprvé byly naklady vedeny v hospodarském
stfedisku, které urcity vykon provedlo. Druhotné naklady tedy probihaji interné

v podniku.

Druht nakladu existuje v ekonomickém prostfedi mnoho. Vyse uvedena ¢lenéni

Vigviv s
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naklady a ostatni zminéné pojmy bylo nutné vysvétlit, jelikoz jsou pro tuto
bakalarskou praci potfebné nejen pro ucely praktické Casti, ale také k celkovému

pochopeni dané problematiky.
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2 Nastroje rozvoje a vzdélavani v podniku

Nasledujici kapitola bude vénovana nastrojam personalniho rozvoje v podniku.
Vzhledem k tomu, Ze prakticka ¢ast bakalarské prace bude zpracovana pravé ve
spolupraci s oddélenim personalniho rozvoje, je dllezité vysvétlit metody, pomoci

kterych dochazi v podniku k rozvoji zaméstnancu.

Pro zaCatek je podstatné objasnit, pro¢ by se podnik rozvojem zaméstnanci mél
zabyvat a co to podniku maze pfinést. Motivace je nejen pro zaméstnance jednim
z klicovych prvkd, které ovliviiuji veSkeré nasledné jednani a chovani. Absence
motivace muze napfriklad byt divodem pro vyskyt neefektivniho vyuziti ¢asu,
odmitani pravidel nebo nepratelské atmosféry v tymu (Forsyth, 2009).

benefity, které jsou s konkrétni nabidkou spojeny. Zaméstnanec se v oblasti
motivacnich prostfedkul nejdfive pravdépodobné zaméfi na finanéni ohodnoceni
vykonu a ¢asovou naro¢nost. Tyto dvé polozky jsou velmi dllezité a kazdy ¢lovék
a potencialni zaméstnanec muze mit odliSné naroky podle jeho Zivotni Urovné,
aktualni situace nebo véku. DalSi mozné aspekty, které mohou daného
zaméstnance motivovat k vykonu je pracovni prostfedi a tym, ve kterém se citi
pfijemné a zejména empaticky nadfizeny, ktery se o své zaméstnance zajima a
snazi se rozvijet jejich potencial, ¢imz vyjadfuje svou podporu a davéru. Zde se jiz
da mluvit o motivaci zaméstnance prostfednictvim jeho rozvoje a vzdélavani, coz

pro mnoho zaméstnanct muze byt atraktivni benefit, ktery jim zaméstnani pfinese.

Z pohledu podniku je personalni rozvoj zaméstnancl soucasti nejen motivacniho
procesu, ktery ma vliv na celkovy uspéch podniku. Proto by se podnik mél zaméfit
na personalni praci, ktera mize nepfimo ovlivnit vykonnost podniku. Pokud jsou
totiz zaméstnanci v podniku spokojeni, jsou vice vykonni a tim se také zvySuje
celkovy vykon podniku. Vykonnost zaméstnancu je kromé rozvoje ovlivnéna také
jejich hodnocenim a odménovanim, jak jiz bylo zminéno u motivace a naroku
zaméstnancUl. To je ukazano na obrazku Cislo 4, ktery vyobrazuje triadu fizeni
vykonnosti zaméstnancu.

Toto tvrzeni se vSak neda pouzit obecné pro vSechny zaméstnance, jelikoz kazdy

Z nich ma jina oCekavani od svého zaméstnani, at' uz se toto oCekavani tyka vyse
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odménovani nebo miry zajmu o osobni rozvoj. | pfesto je rozvoj velmi podstatnou
soucasti péCe o zaméstnance, jelikoz Ize Fict, Ze tento benefit ma Casto pozitivni
vliv na vykonnost a motivovanost zaméstnancu, coZz muze mit nasledny vliv také

na podnik jako celek.

Hodnoceni

Odmeénovani

Zdroj: (Hronik, 2007)

Obr. 4 Triada fizeni vykonnosti

V podniku by méli byt rozvijeni vSichni zaméstnanci bez ohledu na jejich pozici

v hierarchii podniku. Napfiklad u zaméstnanct na délnickych pozicich je rozvoj
zprostfedkovavan nejCastéji v podobé rtiznych Skoleni potfebnych k vykonu prace,
asistovani zkusenéjSiho zaméstnance nebo instruktaze pfi naboru novych
zaméstnancl. Obecné se ale podniky vice zamérfuji na rozvoj zaméstnancu, ktefi
maji potencial v budoucnosti pro pozici manazera nebo na rozvoj manazeru jako
takovych. Tito zaméstnanci se totiz mohou v budoucnosti podilet na fizeni podniku
a vedeni lidi. Je tedy dulezité zjistit, zda se dani zaméstnanci na tyto pozice hodi a

maji k tomu potfebné kompetence a dovednosti.

Je také nutné definovat, kdo je manazer a co tento pojem oznacuje v podnikové
sféfe. Manazer je osoba, ktera Fidi podnik nebo urcitou ¢ast podnikové Cinnosti.
Manazer je zodpovédny za vesSkerou Cinnost v jeho svéfené oblasti, coZ znamena,
Ze planuje hlavni ¢innosti a kontroluje svuj tym pfi plnéni pozadovanych ukold.
Uspé&sny manazer by mél byt vzorem pro ostatni, mé&l by byt spravedlivy a

schopny spolupracovat. Také by mél znat aktualni situaci procesu a napfiklad by
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se také mél soustavné vzdélavat (Folwarczna, 2010). Tento posledni bod souvisi

pravé s ¢innosti personalniho rozvoje.

Podniky stale ¢astéji pro budouci manazery oteviraji programy pro talenty. Vodak
a Kucharcikova (2011) talenta definuji jako zaméstnance, ktery dosahuje
vysokeého vykonu a soucasné prokazuje potencial do budoucnosti. Pravé pro tyto
perspektivni zaméstnance se podniky snazi zajistit rizné benefity a motivaéni
prostiedky v podobé talent programu. Podnik diky vykonnym zaméstnancim
muze ziskat konkurencni vyhodu na trhu, a proto se snazi zaméstnance

s potencialem co nejvice rozvijet. Zarover podnik timto zpisobem zaméstnance
motivuje a prezentuje tuto moznost jako benefit, aby si dané zaméstnance udrzel
a mel jim co nabidnout do budoucnosti. Pravé oddéleni personalniho neboli
kariérniho rozvoje ma na starost talent management a zprostfedkovava jejich
cestu za rozvojem. Horvathova (2011) popsala talent management jako Cinnosti
podniku, které se snazi o ziskani, rozvoj a udrzeni talentovanych zaméstnancu,
¢imz podnik splni své budouci podnikatelské cile. At uz se jedna o manazery
nebo o zaméstnance, ktefi k této pozici v podniku teprve sméfuji, odborny tym jim
sestavuje konkrétni pravidla a cestu do managementu pomoci rozvojovych a
diagnostickych nastroju. Nyni je potfeba definovat jednotlivé nastroje, kterymi

muze podnik své talentované zaméstnance rozvijet.

Nastroje a metody personalniho rozvoje a vzdélavani zaméstnancu jsou vétsSinou
rozdélovany podle hlediska, kde dany nastroj probiha. Existuje tedy skupina
rozvoje na pracovisti (on the job) a mimo pracovisté (off the job). Obé skupiny
rozvoje jsou pro zameéstnance dulezité, jelikoz pfinaseji rizna zlepSeni a zisk
novych dovednosti. Kazda skupina i samotné nastroje jsou viak odlisSné a lisi se
také jejich finan¢ni, Casova a organizacni naro¢nost. Je tedy na kazdém podniku,
pro které moznosti v oblasti rozvoje svych zaméstnancui se rozhodne. Prehled

vybranych nastroju Ize vidét na obrazku cislo 5.
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* Koucovani

* Mentoring

» 7pétnd vazba

» Rotace prace \

* Konzultovani S

* Povéreni dkolem
» Asistovani
* [nstruktaz

s Odborna gkoleni

» Assessment centrum

* Pfipadova studie

* Workshop

* Brainstorming

 E-learning

» Pfednaska

» Sebediagnostika, osobnostni test

Obr. 5 Nastroje vzdélavani a rozvoje v podniku

2. 1. Rozvojové a diagnostické nastroje na pracovisti
na pracovisti. Jednim z nastroju pro rozvoj zaméstnancl (pfedevsim manazeru) je
koucovani. Cilem kou€ovani je pfimét kou€ovaného k sebezhodnoceni svého
chovani a ke zméné, ktera povede k rozvoji jeho kazdodenni manazerské praxe
(Stacke, 2005). Kou¢ musi béhem realizace tohoto nastroje zanalyzovat daného
manazera a jeho chovani nejen na pracovisti. Koucovani by mélo byt provadéno
za konkrétnim ucelem a cilem, kterého by mél kouCovany pravé s pomoci kouce
dosahnout.
Podle Dankové (2008) existuje nékolik oblasti, které musi kou¢ s danym
zameéstnancem probrat, mezi které patfi:

e uveédomeéni reality a soucasného stavu,

e moznosti feSeni daného stavu,

e mozné nasledky a pfinosy jednotlivych feSeni,

e prijeti odpovédnosti za sva rozhodnuti.
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Koucovani tedy nespociva v pfedavani rad Ci zkuSenosti jako u nasledujiciho
nastroje. Jedna se o pfirozeny rozhovor, ktery probiha na danych sezenich a
kouCovany zaméstnanec diky tomu nalezne odpovédi na zminéné otazky a
odnese si z této zkuSenosti napfiklad také novy pohled na jisté véci. Kou€ by tedy
mél byt nezaujaty Clovék, ktery nebude danému zaméstnanci podsouvat sve
nazory, ale pfirozenym zpusobem diky svym odbornym znalostem pom(ize svému
klientovi vyfesit vnitfni problém, se kterym se mize potykat. Kou€ovani vétSinou
probiha s externim odbornikem, ktery se na tento nastroj specializuje a poskytuje
své sluzby. Kou€ovani ma vétsSinou kratkodoby charakter a obecné Ize Fict, Zze se
zaméfuje primarné pouze na vykon a cil kou€ovaného.

Naopak dlouhodoby nastroj spoluprace se nazyva mentoring. Prlcha a VeteSka
(2012) mentoring definuji jako proces, kdy vyskoleni jedinci maji na starost vedeni
pracovnika a poskytuji mu podporu a praktické rady, ¢imz mu pomahaji k rozvaoiji.
Nejcastéji se jedna o firemni mentoring, kdy jsou oba ucastnici ze stejného
podniku a mentorovani probiha vétsinou praveé na pracovisti. Jedna se o
profesionalni vztah mezi mentorem a jeho menteem. Mentorem je tedy osoba,
ktera predava své rady a zkuSenosti a mentee je osoba, ktera je rozvijena pomoci
mentoringu. Mentorem je ¢asto pracovné starSi zaméstnanec, ale muze to byt
také osoba, ktera je hierarchicky na stejné urovni jako mentee. Jedna se o

v podstaté neformalni formu vzdélavani, jejiz intenzitu a podobu si urcuji
pfedevsSim sami zu€astnéni. Mentor podporuje svého menteeho béhem jeho
rozvoje, motivuje ho a pomaha mu pomoci pfedavani svych zkusenosti, nazort a
pohledd na konkrétni situace, které v podniku nastavaiji.

Jednim z nastroju rozvoje zaméstnancl je také Feedback 360° neboli
360stupriova zpétna vazba. Nastroj tohoto typu patii mezi moderni zpusob
hodnoceni zaméstnancul a podniky k této metodé stale Castéji pfistupuiji.
Jakakoliv zpétna vazba je totiz dulezita pro rozvoj manazera, diky kterému se
nasledné zvysuje také jeho efektivita (Kube$ a Sebestova, 2008). 360stupriova
zpétna vazba predstavuje proces, pfi kterém konkrétni zaméstnanec ziska
zpétnou vazbu od nékolika jedincl z jeho pracovniho okoli. Nejcastéji se jedna o
kolegy, nadfizeného, podfizené zameéstnance nebo také zakazniky. Vybrané
osoby hodnoti chovani daného zaméstnance a takeé vliv, ktery ma toto chovani
napfiklad pfimo na jejich osobu €i projekt (Lepsinger&Lucia, 2009). Zpétnou vazbu

si zaméstnanec dava také sam sobé. Z principu vicenasobné zpétné vazby
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vychazi nazev 360stupriova. Zaméstnanec tedy ziska nazor od vice lidi v jeho
okoli a muze se objektivnéji divat na své manazerské kompetence a chovani.
360stupriova zpétna vazba je nejCastéji tvofena pomoci dotaznikl, které vyplfiuji
zminéni kolegové v podniku. V dotazniku by mély byt ukazany také primérné
hodnoty u kazdé kompetence pro snazsi porovnani a zhodnoceni vykonu
zaméstnance. 360stupriova zpétna vazba je vétSinou pfedavana ve formé
vystupné zpravy. S interpretaci této zpravy by zaméstnanci méla pomoci uréena
osoba s odbornymi znalostmi v oboru rozvoje zaméstnancl. Tato osoba by méla
nejen pomoci zaméstnanci porozumeét jeho vysledkim, ale také by spolu méli
naplanovat nasledny rozvoj, coz je nejdulezitéjsi ¢ast tohoto nastroje. Pro
skute€ny rozvoj zaméstnance by totiz tato zpétna vazba méla vést k naslednym
kroklim, které by zaméstnanci mély dopomoct ke splnéni uvedenych doporuceni
k rozvoji. Mize se jednat napfiklad o doporuceni ke kou€ovani, u¢ast na novém

projektu nebo job rotace.

Jiz zminéna job rotace neboli rotace prace muze v podniku také fungovat jako
nastroj rozvoje zaméstnancu. ,Rotace prace znamena zpravidla kratkodobé
plasobeni na riznych pracovnich mistech nebo v rliznych utvarech organizace*
(Kocianova, 2010). Pomoci rotace prace se zaméstnanec rozviji v podobé
ziskavani novych zkuSenosti a znalosti. Zaméstnanec je €asto jiz pfilis zvykly na
navyky oddéleni, ve kterém pusobi, a proto je pro jeho rozvoj prospésné, pokud se
na urcité obdobi pfesune do jiné oblasti podniku. Pomoci tohoto nastroje rozvoje
ziska nové odborné znalosti z dané oblasti a také ma moznost pfiucit se novym
manazerskym kompetencim.

Na pracovisti maze probihat také konzultovani, v prekladu counselling. Tento
nastroj rozvoje a vzdélavani probiha vétsinou jako doplnék samostudia
zameéstnance. Tomu je pfifazen konzultant neboli také Skolitel, ktery mu poskytuje
pomocnou ruku v podobé rad, dovysvétleni nebo konzultace daného tématu.
Béhem tohoto procesu se vSak rozviji Skolitel i Skoleny zaméstnanec, jelikoz se
navzajem obohacuji svymi zkuSenostmi. Tento nastroj vétSinou probiha jednotlive,
ale mlze byt organizovan také ve skupiné.

Pro rozvoj zaméstnancu a budoucich manazeru slouzi také povéreni ukolem.
Zaméstnanec se vzdélava pomoci vypracovani ¢i splnéni nového ukolu, ktery mu

je v podniku pfidélen. Zpravidla se jedna o odborny ukol, ktery souvisi s jeho
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pusobnosti v podniku. K ukolu je mu €asto pfifazen také vybrany manazer, ktery
na jeho praci dohlizi, mize mu poradit nebo pomoci pfi analyze daného problému,
kterého se ukol tyka. Spolec¢né by méli zpracovat moznost feSeni. Rozvoj tohoto
nastroje spociva v praktické zkusenosti s danou odbornou problematikou, kterou
zameéstnanec ziska pfi povéreni ukolem.

Mezi nastroje rozvoje na pracovisti patfi také napfiklad asistovani, instruktaz nebo
odborna Skoleni. Asistovani prfedstavuje nastroj rozvoje, kdy se zaméstnanec
pfipravuje na novou pozici pomoci praktickych ukazek. Zameéstnanec pozoruje
zku$engéjsiho kolegu na stejné pozici, uci se dané €innosti pfimo od néj a mize
mu béhem svého zaSkoleni asistovat. Podobnym nastrojem muze byt instruktaz.
V tomto pfipadé vSak zkuSenéjSi zaméstnanec pouze pfedvede danou €innost
zaméstnanci a ten jiz poté podle stanovenych instrukci pracuje a postupuje sam,
pfipadné s naslednou kontrolou od zku$enéjSiho zaméstnance. Poslednim
zminénym nastrojem rozvoje na pracovisti jsou odborna skoleni. Do tohoto
nastroje patfi jakékoliv Skoleni, kterého se zaméstnanec zucastni. Rozvojem
pomoci Skoleni se rozumi napfiklad Skoleni tykajici se pocCitacovych dovednosti,

komunikacnich dovednosti nebo manazerskych kompetenci.

2.2 Rozvojové a diagnostické nastroje mimo pracovisté

Druha skupina nastroji personalniho rozvoje a vzdélavani probiha mimo
pracovisté. Castym piikladem té&chto nastrojl pro rozvoj zaméstnanctl byva
assessment centrum, které bude dale oznacovano jako AC. To mlze byt
definovano jako soubor metod, které se aplikuji na skupinu u¢astniki béhem
jednoho nebo vice dni. PfedevSim se AC pofada napfiklad z dvodu nového
naboru zaméstnancu nebo z divodu identifikace prostoru pro zlepSeni (Kyrianova,
2003). Narocnost celého AC a kritéria Uspésnosti jsou stanoveny dle poZzadavka,
které si podnik stanovi pro tento konkrétni ucel rozvoje. Hodnoceni a posuzovani
ucastniku provadéji hodnotitelé, které vétSinou predstavuji psychologové a
manazefi. Podstata AC spociva v odhaleni charakteristik zaméstnancl na
pracovisti pomoci hrani roli, tymové prace nebo pomoci dalSich diagnostickych
her a testu (vykonové testy, rozhovory, odborné ukoly). PFi vyuziti AC podnik také
Setfi Cas, jelikoz manazefi maji moznost béhem jednoho AC posoudit vice

uCastnikd a zrychli se tim tedy celkova cesta daného rozvoje. Nevyhodou tohoto
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nastroje je jisté finan¢ni a organizacni narocnost, jelikoz je potfeba zajistit vhodny
termin pro nékolik ucastnikli, moderatort a manazeru. Finan¢ni naro¢nost je
podminéna organizaci a ucasti externich firem, jejichzZ ceny nastroje AC jsou Casto
velmi vysoké. DalSimi nevyhodami, které mohou byt zminovany predevsim

z pozice uc€astnikd, je velky stres, kvali kterému se mnoho zaméstnancu nechce
zucastnit. Napfiklad starSi zaméstnanci maji pocit, Ze zkouSeni tohoto typu jiz
nemaiji zapotiebi. Nastroj AC také muze byt napaden z divodu spravedlivosti
rozhodnuti. Toto kritérium musi organizator AC velmi zvazit a oSetfit, jelikoz

hodnotitele Casto délaji pravé manazefi ze stejného podniku.

P¥i rozvoji mimo pracovisté je ¢asto zminovana také pripadova studie. Pfipadova
studie muze byt vyuzita mimo jiné také pravé pfi realizaci AC jako jednotlivy ukol
pro zaméstnance. Podstatou tohoto nastroje rozvoje je predstaveni dané situace a

problému. Zaméstnanec musi analyzovat tuto situaci a navrhnout feSeni.

Velmi podobné nastroje jsou také workshop a brainstorming. Workshop spociva
na stejném principu jako pfipadové studie, ale v tomto nastroji je situace feSena
skupinou, ktera se workshopu uc€astni. Brainstorming slouzi pro ziskani novych
napadu, zlepSeni kreativniho mysSleni nebo pro nalezeni feSeni daného problému
(Wilson, 2013). Béhem brainstormingu kazdy u€astnik neboli zaméstnanec pfijde
s vlastnim feSenim dané situace. Tyto navrhy se poté diskutuji a skupina
zaméstnancl musi zvolit optimalni feSeni pro danou situaci.

V dnesni moderni a inovacni dobé podniky stale CastéjSi pfechazeji také na
e-learningy, které predstavuji kurzy pfes pocita€. Tato metoda jisté Setfi Cas i
finance, jelikoz zaméstnanec maze dany kurz projit kdykoliv a podnik nemusi
organizovat akci pro nékolik zaméstnancu. Zaméstnanec tedy mize splnit vice
kurzt pomoci tohoto principu vzdélavani pres internet, ale je zde riziko nizSi
motivace zaméstnancu pro osobni rozvoj tohoto typu.

Jako rozvoj zaméstnance je povazovana také prednaska. NejCastéji se tento
nastroj vyskytuje v situaci, kdy podnik svému zameéstnanci zajisti a nabidne ucast
na prednasce, ktera ho muze v néjakém sméru rozvijet. Muze se jednat o
kongresové akce, které jsou zamérené na odborné téma, kterym se zaméstnanec
v podniku zabyva, nebo to mohou byt také prednasky s rozvojovym potencialem

z psychologického hlediska.
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Na principu pocitacového provedeni mohou fungovat také dalSi doplhkové
nastroje rozvoje. Jedna se vétsinou o rlizné osobnostni testy, sebediagnostiky
a jiné dotazniky, které mohou po vyhodnoceni zaméstnanci vypovédét néco o jeho

osobé a charakteru nejen v pracovni roviné podle zaméfeni daného testu.

2.3 Zapojeni externich firem v procesu rozvoje zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno, personalni a kariérni rozvoj v podniku zajistuje vétsinou
konkrétni oddéleni, které je slozeno z odbornik( v oblasti psychologie,
andragogiky €i pedagogiky. V podniku toto oddéleni nejen organizuje veSkeré
akce a nastroje, které slouzi k rozvoji zaméstnancl, ale pro dané zaméstnance
nabizi napfiklad poradenské sluzby. Odborny tym muze se zaméstnancem nebo
jeho nadfizenym probrat dany rozvoj v budoucnosti a spole¢né mohou naplanovat
jednotlivé kroky pro odstranéni slabych stranek zaméstnance. Jelikoz se téma
vzdélavani a rozvoj zaméstnancu stalo velkym trendem a motivacnim
prostfedkem, pocty rozvijenych zaméstnancl znac¢né rostou v poslednich letech
v mnoha podnicich. Nejen z tohoto divodu se muze podnik obratit na externi
firmy, které v této oblasti podnikaji a smluvné se domluvit na spolupraci. Ta mlze
spocivat pfedevSim v organizaci a moderaci zminénych rozvojovych a
diagnostickych nastroju. VétSinou se podnik na externi firmu obraci s pozadavkem
na koucovani, jelikoz tyto externi firmy jsou slozené pravé ze zkuSenych kouc¢l a
konzultantd. Sluzby externich firem v oblasti personalniho rozvoje v poslednich
letech vyuziva mnoho znamych podnikd, napfiklad z oblasti bankovnictvi, vyroby,
sluzeb nebo farmacie.

Pravé v této Casti, kdy se do procesu rozvoje zapoji také externi firma, si musi
podnik polozit nékolik otazek. Vzhledem k tomu, Ze sluzby externich firem mohou
byt cenové naro¢néjsi, je dllezité se zamyslet, zda je pro podnik vyhodné tyto
sluzby vyuzit nebo zda by mél spiSe zajistit tyto Cinnosti vlastnimi silami v podniku.
Je zde samoziejmé kromé hlediska finan¢niho také hledisko kvalitativni a Casové.
Financovani rozvoje zaméstnancl je potfeba analyzovat a uvazit, co je pro podnik
nejvyhodnéjsi. Tomuto tématu se bude bakalarska prace vénovat takeé ve své

praktickeé Casti.
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2.4 Personalni rozvoj v dobé pandemie

Svét se aktualné nachazi ve zvlastni dobé ovlivnéné pandemii, ktera jisté méla vliv
také na vyvoj nastrojl personalniho rozvoje. Vzhledem k dlouhému trvani
pandemie nestacilo pouze do¢asné pozastavit dané nastroje rozvoje, ale bylo
zapotfebi, aby se podniky pfizplisobily a pfehodnotily nékteré viastnosti nastroju
personalniho rozvoje. VétsSina externich firem zabyvajicich se rozvojem
zameéstnancl se ihned pfizpusobila aktualni situaci a zacala nabizet své produkty
prostfednictvim online platformy. Skoleni a napfiklad také brainstormingy zajisténé
podnikem také ve vétSiné pfipadu musely pfejit na online formu na rdznych
platformach podporovanych podnikem (Skype, Microsoft Teams, Zoom). Pro
podnik a externi firmy zabyvajici se rozvojem pandemie znamena pfedevsim
zajisténi vyznamné podpory IT oddéleni a také pfehodnoceni procesu nastroju,
které je mozné zajistit v online formé. Vyhody, které aktualni situace pfinese, jsou
samozrejmeé také niz§i nebo nulové vydaje na zajisténi prostoru, obcéerstveni a
dalSich doplrikovych a organizaénich vydajli. AvSak je mozné, Ze v online formé
poklesne zajem o rozvoj v podobé celodennich Skoleni nebo organizacné slozitych
brainstorming a workshopu. Divodem muze byt niz§i atraktivita nastroja
zpusobena dalkovym pfenosem informaci ¢i zdlouhavym sezenim u pocitace.
Kantamneni (2020) ve svém clanku také uvedla jako jeden z negativnich dopadu
pandemie fakt, Ze pfedev§im mnoho Zen musi béhem prace z domova také zajistit
chod domacnosti, vzhledem k tomu, ze jsou Casto celé rodiny doma, a pravé proto
odkladaji svlj osobni kariérni rozvoj na pozdéji. Pro podnik je tedy aktualné
pfinosné, pokud se zamysli nad zkracenim ¢asového harmonogramu nastroju a

nad efektivnim a interaktivnim pfedanim informaci na dalku.

29



3 Personalni rozvoj ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Personalnim rozvojem svych zaméstnancl se zabyvé i spoleénost SKODA AUTO
a.s. Vzhledem ktomu, Ze spoleénost SKODA AUTO a.s., ktera bude nadale
oznadovana jako SA, je nejvétsim vyrobcem automobilCi v Ceské republice a jednim
z nejvétSich zaméstnavatell v naSi zemi, snazi se tato spoleCnost o neustalé
inovace a sledovani trendli nejen v oblasti novych modell automobili. Spole¢nost
takové velikosti musi mit také spravné nastavené vesSkeré procesy v personalnim
oddéleni, ve kterém je zahrnut i zmin&ny personalni rozvoj. Ve spolednosti SA se
tématem rozvoje zaméstnancti zabyva oddéleni SKODA Akademie. To je sloZeno
z nékolika dalSich oddéleni, mezi ktera patfi napfiklad oddéleni Rizeni akademie
nebo Stfedni odborné ucilisté, které spoleCnost v Mladé Boleslavi provozuije.
Konkrétn& samotnym personalnim rozvojem zaméstnancid se ve SKODA Akademii

zabyvaji 3 oddéleni, mezi ktera patfi:

e rozvoj kompetenci a manazerské programy,
e odborné vzdélavani,

e kariérni management.

Oddéleni rozvoje kompetenci a manazerské programy zajiStuje rozvoj
zameéstnancl v podobé Skoleni soft skills (napfiklad kurz Profesionalni poutava
prezentace), tedy zajisStuje pfedevsim rozvoj osobnich kompetenci, dovednosti a
potencialu zaméstnancl s ohledem na kazdodenni nejen pracovni cinnosti.
SoucCasné toto oddéleni zajistuje akce Sité na miru dle poZadavkd nebo rozvoj
v ramci profesnich skupin podle koncernového standardu (kurz Leadership pro
zaméstnance na pozici vedouciho odborné oblasti). V mnoha pfipadech toto
oddéleni uzce spolupracuje s oddélenim kariérniho rozvoje, na kterém se z Casti
podili.

Oddéleni odborného vzdélavani ma na starost jazykovy rozvoj zaméstnancd,
odborna Skoleni a povinna Skoleni, ale také zavadéni novych médii do oblasti
rozvoje a vzdélavani zaméstnancu. Toto oddéleni organizuje a kontroluje kvalitu
cizojazyCnych kurzl, které spoleCnost pro své zaméstnance zafizuje a rozviji
zaméstnance v dcefinych zavodech spolednosti SA. Dulezitou &innosti daného

oddéleni je jisté projekt v podobé elektronizace procesu vzdélavani a snaha o
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technologicky moderni a poutava Skoleni, workshopy a webinare. Jedna se tedy o
tym inovativnich zaméstnancu, ktefi se snazi modernizovat a propagovat moderni

vzdélavani zaméstnancl a IT trendy v této oblasti.

Kariérni management ve SA se zabyva predev§im organizaci a moderaci
diagnostickych nastroja. Konkrétné se jedna o nastroje, jako jsou napfiklad
Feedback 360°, rizna assessment centra pro profesni skupiny (AC mistra, AC
doktorandd, aj.), ale také rozvojové nastroje: mentoring, kou€ovani a kariérni
poradenstvi. Mimo jiné se oddéleni kariérniho managementu zabyva organizaci
assessment center pro externi u€astniky, napfiklad se jedna o AC Trainees, které
pomaha spolecnosti vybrat ty nejvhodnéjsi a nejtalentovanéjsi absolventy vysokych
kol pro jejich nasledny rozvojovy a motivaéni program ve SA. Kariérni management
je tedy zprostfedkovatelem rozvojové a kariérni cesty zameéstnanclt. Oddéleni
kariérniho managementu ve spoleénosti SA funguje predevsim z diivodu zajisténi
kvality pfi vybéru a kontrole vedoucich zaméstnancu. Aby spole¢nost mohla dale
rust a rozvijet svUj potencial v oblasti vyroby automobil(, musi se zaméFit mimo jiné
na rozvoj zameéstnancd, ktefi tuto spolecnost tvofi a pfipadné Fidi, s ¢imz pomaha
pravé dané oddéleni. Tym kariérniho managementu ma aktualné 11 internich
zameéstnancl, z ¢ehoz 5 zaméstnancu je odborné vysSkoleno pro praci moderatora

diagnostickych a rozvojovych nastroji.

Nejprve je podstatné vysvétlit pojmy, které budou v této kapitole uzivany, a to jsou
statusy talent a koordinator. V organizaéni struktufe spolednosti SA Ize najit
zaméstnance na pozici ,vedouci‘, kdy tedy mluvime pFfedevSim o vedeni celé
odborné oblasti. Dany vedouci pak pod sebou podle velikosti jeho oblasti vétSinou
ma nékolik koordinatoru, ktefi vedou ostatni zaméstnance v dané odborné oblasti.
Koordinator, ktery vede podfizené zaméstnance, ma status koordinatora vedeni.
Musi to tedy byt zaméstnanec, ktery splfiuje pozadavkovy profil, umi jednat s lidmi
a ma vidéi dovednosti. Aviak ve SA je jesté skupina zaméstnancu, ktefi maji status
talenta. Tito vybrani zaméstnanci jsou ve spoleC¢nosti povazovani za zaméstnance
s potencialem a jejich kariérni rozvoj je primarné cesta do managementu, ktera je
pevné stanovena. Talent tedy po splnéni podminek pro pfijeti do managementu
mulze byt na stejné pozici jako koordinator vedeni, ale mize také smérovat
vertikalné vySe ve své kariéfe do budoucnosti, napfiklad pravé na pozici vedouciho

celé odborné oblasti. Talenti si podle svych schopnosti a dovednosti vybiraji své
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budouci plsobeni dle vybrané drahy, ktera muze byt projektova, odborna nebo
draha vedeni. V této bakalarské praci bude pod pojmem talent vzdy pfedstavovan
zameéstnanec, ktery jde drahou vedeni. Rozdil v téchto kariérnich cestach je
pfedevsim v tom, Ze talent sméfuje do managementu, kde samoziejmé kromé vice
kariérnich moznosti ziskava také lepSi pracovni ohodnoceni. Koordinator v této
stanovené kariérni cesté splni proces a ziska licenci k vedeni, kdy muaze vést

podfizené, ale neni soucasti managementu spole¢nosti.

Bakalafska prace se =zabyva efektivitou fizeni firemnich financi v ramci
personalniho (kariérniho) rozvoje. Je podstatné nastinit, jak se ve spoleénosti SA
planuji kapacity kariérniho rozvoje, podle kterych se poté odviji financni planovani
kariérniho managementu. Planovani kariérniho rozvoje zaméstnancl probiha
soub&zné ve dvoji podobé&. V jednotlivych oddélenich SA probiha planovani rozvoje
zameéstnancl v daném tymu, sc&imz je spojeno planovani zaméstnancl
s potencialem do managementu nebo s potencidlem pro vedeni lidi. Oddéleni
planuje pocet téchto talentovanych zaméstnancl podle aktualnich ¢i do budoucna
planovanych vhodnych pozic, pfi¢emz tyto informace ziska béhem konzultaci a
spoluprace s vedenim celé odborné oblasti, do které dané oddéleni patfi.
Koordinator miize byt nominovan do kariérniho rozvoje na zakladé planovaného
prevzeti koordinatorské pozice po jiném zaméstnanci, potom se ve spoleénosti SA
mluvi o naslednikovi na koordinatora. Druhou variantou je, Ze oddéleni planuje
napfiklad jiné usporadani tymu s novou organizacni strukturou, ve které vznikne dle
platnych metodickych pokynd SA nové pracovni misto pro zaméstnance se
statusem koordinatora. Stejny postup nominace a planovani funguje také u
zaméstnancti, ktefi jsou ve spoleénosti SA oznadovani jako talenti. Neni zde
stanoven a predepsan presny pocCet zaméstnancl, ktefi musi byt vybrani a
nominovani pro kariérni rozvoj, vesSkeré toto planovani probiha v zavislosti na
velikosti a Cinnostech jednotlivych oddéleni ve spolecCnosti. Vedouci jednotlivych
oddéleni si poté musi tyto poCty obhajit a odsouhlasit na manazerskych rundach,

které predstavuji pravidelné personalni meetingy celé odborné oblasti.
Druhy krokem planovani po vybéru vhodnych kandidatu, je planovani, které se jiz
odehrava v oddéleni kariérniho managementu. Toto oddéleni ziskava prabézné

informace od zbytku spole¢nosti ohledné novych kandidati pro kariérni rozvoj,

s ¢imz poté kariérni management pracuje ve své fazi planovani. Podle
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predlozenych poctu kandidatd za jednotlivé oblasti musi oddéleni predbézné
naplanovat pocet jednotlivych rozvojovych a diagnostickych nastroju, které ve
sledovaném obdobi probéhnou. Planovani tohoto typu samoziejmé zahrnuje i ¢ast,
kdy musi spole&nost SA sjednotit své plany se svymi externimi partnery, ktefi se na
kariérnim rozvoji zaméstnanct podileji. Pfi finanénim planovani hraje roli kromé
poctu diagnostickych a rozvojovych nastroji také predevsim pocet zaméstnanct,
ktefi k nim sméruji.

3.1 Proces rozvoje zaméstnancu

Pro vysvétleni této podstaty je dllezité ukazat na pfikladu, kolik stoji kariérni cesta
za 1 koordinatora a také kolik mlze stat tato cesta pro 1 talenta. Koordinator musi
splnit nejméné 3 nastroje, aby mohl pusobit na vedouci pozici. Cilem koordinatora
je projit danym procesem, uspésné slozit zkousku k ziskani licence k vedeni a poté
jiz prevzeti samotné pozice koordinatora. V oblasti nastroji daného procesu se
konkrétné jedna o Predvybér pro Licenci k vedeni (jednodenni diagnostické AC),
program FBQ (4modulovy kurz pro ziskani a procviCeni manazerskych dovednosti
a schopnosti) a samotnou zkousku k ziskani Licence k vedeni (2denni diagnostické
AC, které je pravdépodobné nejvyznamnéjSim nastrojem oddéleni kariérniho

managementu). Pfehledné je to ukazano na obrazku ¢&. 6.

PROCES LICENCE K VEDENI

Pfedvybér pro - - Zkouska k ziskani
Licenci k vedeni Program FBQ Licence k vedeni

Obr. 6 Proces Licence k vedeni

Financ¢ni hledisko kariérni cesty 1 koordinatora je vypocteno z cen, které predstavuji
budto naklady na pramérné finanéni ohodnoceni moderatora pfi internim zajisténi?,
nebo primérné naklady vykonu, které byly schvaleny béhem vybérového Fizeni
externich firem?. Celkova Castka vSak nemusi byt konecna, jelikoz tim nekondi
moznosti rozvoje daného koordinatora. Z vysledki AC &asto vyvstanou napfiklad

pozadavky na koucovani, zpétnou vazbu Ci jiné rozvojové nastroje, jejichz cena

! Interni cena je vypoctena z primérné tarifni mzdy moderatora a ¢asové naroc¢nosti nastroju.
2 Externi cena je vypoétena jako pramér z cenovych nabidek aktualnich externich partnerd.
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nasledné zvysi celkovou sumu kariérniho rozvoje pro 1 koordinatora. Ty nejCastéji
nasledné& vyuzivané nastroje jsou v tabulce &. 1 také zminény. Cisla v tabulce &. 1
byla upravena vybranym koeficientem pro zachovani skuteCnych cen spole¢nosti a

externich firem.

Tab. 1 Cena kariérniho rozvoje koordinatora (vedeni)

NAZEV NASTROJE INTERN CENA | EXTERNi CENA | POROVNANI | VYUZIZARA CENA
Predvybér pro Licenci k vedeni 9 510 Ké 19151 K¢ 9 641 Ke 19 151 Ke
Program FBQ 108 300 Ke 108 300 K& 0K 108 300 Ke
Licence k vedeni 51354 Ke 61001 K 9 647 Ke 51354 Ke
CELKEM 169 164 K& 188 452 K¢ X 178 805 K&
Feedback 360° 1902 K& 8 015 K& 6113 Ké 8 015 Ke
KouZovani 8 hod. 4994 K ABO00KE| 43 006 K 48 000 K&

Vyuzivané ceny v roce 2019 jsou uvedeny v poslednim sloupci tabulky €. 1.
Napfiklad Pfedvybér pro Licenci k vedeni je v sou¢asné dobé zajistén pomoci
externich firem, naopak Licence k vedeni je vedena internimi zaméstnanci. Pokud
jsou obé ceny stejné, jedna se o nastroj, ktery je provozovan pouze v jedné
varianté, ktera predstavuje spolupraci internich a externich zameéstnancl. Finanéni
efektivita je spojena se sloupcem porovnani v tabulce €. 1, ktery predstavuje
presah externich cen nad cenami internimi. Dle vypodtu Ize Fict, Ze v procesu pro
koordinatora jsou externi ceny podle oCekavani vysSi o pomérnou cast.
Spole&nost SA jedna efektivné v fizeni financi v pripadé Licence k vedeni, kde
jsou vyuzivany interni zdroje, coz je oproti primeérné nabidce externich firem
levnéjSi o necelych 10 000 K& za moderaci tohoto nastroje. U ostatnich nastroju
daného procesu jsou vyuzivany externi sluzby, coz z hlediska financi neodpovida
principu hospodarnosti, tedy ispornému Fizeni financi. Avsak pro SA je tato
metoda aktualné procesné efektivnéjsi, jelikoz interni zaméstnanci nejsou
aktualné schopni pokryt veSkeré zminéné diagnostické a rozvojové nastroje. U
doplnikovych nastroju jako je kou€ovani a feedback 360° je externi cena rapidné
vySSi, nez by byly vynalozené naklady ve varianté interniho zajisténi. Zde je vSak
dllezité zminit, Ze SA aktualn& v oddéleni kariérniho managementu vyuziva
externi sluzby v oblasti IT. Konkrétné se jedna o zakazku vytvoreni IT platformy na
miru pro SA dle pozadavkii, ktera je vyuzZivana u vech online nastroji rozvoje.

S tim vznikaji nepfimé naklady k jednotlivym nastrojam, ktreré predstavuji
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fakturované €astky za tvorbu a spravu této platformy. Tyto nepfimé naklady by
vSak existovaly i pfi interni varianté platformy, kdy by tyto naklady byly

vnitropodnikové mezi IT oddélenim a oddélenim kariérniho managementu.

Kou&ovani je modernim nastrojem rozvoje nejen ve SA. Konkrétné v této
spole¢nosti pfijde béhem roku pfiblizné 45 pozadavkl na kou€ovani. Vzhledem

k tomu, Ze v tymu kariérniho rozvoje zatim zadny zaméstnanec neprovozuje tuto
¢innost, na kterou je nutné odborné vyskoleni a uspé&sné splnéni kurzu pro kouce,
SA nema jinou mozZnost neZ externi vyuziti. Ke zvazeni je jisté uvaha, zda by pro
naroky na ohodnoceni, které jsou v této odbornosti Casté. Z finanéniho hlediska by
to pravdépodobné bylo uspornéjsi FeSeni. Pfi hypotetickych mzdovych a ostatnich
nakladech na interniho kou¢e 100 000 K¢ by tedy spole€nost ro¢né vynalozila
priblizné naklady ve vysi 1 200 000 K& bez uvazeni dalSich benefitl. Externim
firmam roéné SA za koudovani zaplati pfiblizné 1 440 000 K&. Pro zajisténi
principu hospodarnosti by se tedy spoleénost SA mohla zamyslet pravé nad timto
feSenim. Moznou nevyhodou v8ak mUze byt fakt, Ze kouCové ziskavaji zkuSenosti
pravé formou spoluprace s mnoha firmami z riznych odvétvi a mohou poté
kou€ovanému zaméstnanci poskytnout nékolik pohledl na véc zalozenych na
vlastni zkuSenosti z praxe, kde se setkavaji s riznymi firemnimi kulturami.
Naroc¢né by to jisté bylo také organizacné, jelikoz kou€ovani je primarné
sjednavano na 8 hod, ale mize byt zkraceno €i prodlouzeno podle individualnich
potfeb. S tim souvisi ale situace, kdy si kouCovany zaméstnanec a kouc pfilis
nerozumi a je podan pozadavek na zménu kouce, coz by v tomto pfipadé nebylo
mozné.

Pokud je finan¢ni planovani zaméfreno na kariérni rozvoj talenta, ktery jde drahou
vedeni, nachazi se zde mnohem vice povinnych diagnostickych a rozvojovych
nastrojd, jak je naznaceno v obrazku €. 7. Od nominacniho rozhovoru ¢eka talenta
pomérné dlouha cesta k okamziku, kdy se muze stat sou€asti managementu a

kariérné vyrazné povysit.
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DRAHA ODBORNA
POVOLANI DO MANAGEMENTU

MPR*

[Miniméalné & mésiclna pozici)

Management
Advanced
Prevzeti MK pozice s povérenim Program
PROCES MPR*
LICENCE K .
VEDENI POSOUZENI V PRAXI Il
Obhajoba
+
= Zkouska k ziskani
licence k vedeni
MPR*
Interview

= Program FBQ

= Predvybér pro
licenci k vedeni

Zdroj: (interni materialy SA)
Obr. 7 Proces rozvoje talenta do managementu (vedeni)

Kromé 3 nastroju, které jsou stejné s kariérnim rozvojem koordinatora, talent projde
také nastrojem IBO neboli individualni profesni orientaci, pod ¢imz si Ize pfedstavit
online formu sebereflexe kandidata s osobnostnim testem a naslednym
vyhodnocenim. Po nomina¢nim rozhovoru, ktery probiha s internim zaméstnancem
personalistiky, musi talent splnit Posouzeni v praxi |., coz je nastroj, pfi kterém se
posuzuje chovani v konkrétnich situacich na pracovisti a hodnoceni daného
kandidata. Tento nastroj probiha prostfednictvim online platformy stejné jako IBO.
Nasledné talent absolvuje Interview (diagnostické AC, které do hloubky zkouma
kandidatlv potencial a miru pfipravenosti pro vstup do managementu). Na toto
navazuje Obhajoba (AC na stejné bazi jako Interview), po které nasleduje
Posouzeni v praxi Il., které navazuje na Posouzeni v praxi |. s manazerskym
ukolem. Talent neboli kandidat musi spinit také MAP (Management Advanced
Program), ktery ma za cil naucit kandidata feSit obtizné situace, zvysit efektivitu

prace a napfiklad porozumét inovacni kultufe firmy.

Nasledny Management Check predstavuje zpétnou vazbu z pracovniho okoli

(nadfizeny, podfizeni, procesni partnefi) po minimalné 6 mésicich pusobeni na
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dané pozici. Po spInéni v8ech nalezitosti této kariérni cesty mize byt kandidat

povolan do managementu.

Z hlediska finan¢niho Ize tento plan vidét v tabulce €. 2, kde jsou Castky upraveny
koeficientem. Ani celkova Castka u kariérniho rozvoje talenta vSak nemusi byt
konec¢na, jelikoz pravé tito zaméstnanci Casto vyuzivaji pfileZitost ke koucovani,
Feedbacku 360° a podobnych nastroju, které jim mohou pomoci uvédomit si a

odstranit jejich slabé stranky, které je znevyhodnuji pfi vykonu prace.

Tab. 2 Cena kariérniho rozvoje talenta (vedeni)

NAZEV NASTROJE INTERNi CENA EXTERNI CENA POROVNANI Wﬁll;g:;gfgm
IBO 1427 KE 7 E10KE 6183 KE 7T E10KE
Mominaéni rozhovor 300 KE 3900 Ké 3 600 Ké 300 KE
Posouzeni v praxi|. 951 K¢ 5222 KE 4 271 Ké 5222 KE
Interview 12 363 KE 25 001 Kt 12 638 K 25 001 KE
Obhajoba 12 363 KE 25 001 K 12 638 KE 25 001 KE
Posouzeni v praxi |l 951 KE 3347 Ke 2 306 K& 3347 KE
Predvyibér pro Licenci k vedeni 9510 KE 19151 KE 9 641 K& 19 151 K§
Program FBQ 108 300 KE 108 300 KE 0 KE 108 300 KE
Licence kvedeni 51354 KE 61001 KE 9 647 K 51354 KE
MAP - Management Advanced Program 55 650 K& 55 650 K& 0 K& 55 650 KE
Management Check 1190 Ki 900 Ké -290 Ki 900 KE|
CELKEM 254 359 K& 315083 K& X 301 836 K&
Feedback 360° 1802KE 8015 KE 6113KE 8015 KeE
Kouiovani 8 hod. 4 994 K¢ 48 000 K 43 006 K 48 000 KE

| v tabulce €. 2 jsou vyobrazeny aktualné vyuzivané ceny. Napfiklad u Interview a
Obhajoby je jako vyuzivana cena uvedena cena externi, jelikoz tyto AC vétSinou
zajistuje externi firma. Externi cena je niz8i pouze v pfipadé Management
Checku, kde je tato varianta také vyuzivana. Efektivita fizeni financi je vidét
napfiklad také u nominacniho rozhovoru, kdy by bylo zbyteéné platit vysoké Castky
poradenstvi externich firem, kdyz Ize tento rozhovor provést s internim
zameéstnancem, ktery je navic orientovany v dané kariérni cesté. | u této kariérni
cesty je dulezité zminit, ze veSkeré online nastroje (Posouzeni v praxil. a ll.,
Management Check, IBO a Feedback 360°) probihaji na IT platformé vytvofené

externi firmou.
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V tabulce &. 1 a 2 je moznost vidét, kolik spoleénost SA pFiblizné stoji rozvoj 1
zaméstnance pfi dvou moznych kariérnich cestach. Castky se od sebe vyznamné
liSi, ale to je zpUsobeno faktem, Ze talenti obecné sméfuji ve své kariére vertikalné
vySe neZz zaméstnanci se statusem koordinator vedeni, a proto je jejich rozvoj
oddéleni kariérniho managementu nefidi své firemni finance pfilis efektivné
vzhledem k velkému podilu vyuZiti sluzeb externich firem. O hospodarnosti Ize
mluvit pouze u nékolika nastroja, kdy je vyuzivana usporné;jsi varianta. Je zde vSak
nutné kromé financ¢ni stranky pfihlédnout také na ostatni organizacni hlediska, ktera

byla zminéna.

Tyto plany spolu s planem kapacit pomahaji danému oddéleni ve fazi finan¢niho
planovani. S planovanim souvisi tabulka v pfiloze €. 1, ktera ukazuje planované
naklady béhem let 2016 az 2019. VySe pfedem planovanych i skuteénych nakladd
béhem tohoto obdobi rostla vzhledem k narustu poctu kapacit a zvySeni cen. Na
obrazku €. 8 Ize vidét v grafu, jak se vyvijel poCet zaméstnancl, ktefi prokazali
potencial a byli nominovani do kariérniho rozvoje. Rlst poctu rozvijenych
zameéstnancl Ize vysvétlit naristajicim trendem personalniho a kariérniho rozvoje
jako prostfedek motivace. Divodem muze byt také vznik novych mist pfi novém
usporadani organizacni struktury, volna mista na vedoucich pozicich z divodu
odchodu predchoziho nadfizeného nebo z divodu pracovni rotace, ktera je

nastrojem pro rozvoj zameéstnancu.

Zadané statusy zaméstnancti

200
162

150

108 133
100
87 89
50
2
0
2017 2018 2019

e Status Talent — e Status Koordindtor vedeni

Obr. 8 Zadané statusy zaméstnanc
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Narust planovanych financi mize byt odivodnén novymi projekty v kariérnim
rozvoji. Konkrétné se jedna o nové standardy a procesy kariérniho rozvoje, tedy
zmeéna povinnych nastroji ¢i uprava metodiky. Zména tohoto charakteru probéhla
ve spoleénosti SA jiz nékolikrat a dal$i uprava procesu kariérniho rozvoje dle
koncernovych standardl se planuje béhem let 2021/2022. V praxi to znamena, ze
oddéleni kariérniho managementu pfijde ve spolupraci s koncernem s novym
procesem kariérniho rozvoje, ktery napfiklad obsahuje nékolik novych
diagnostickych nastroju, s &im souvisi zména ceny Kkariérniho rozvoje 1

zaméstnance.

Tretim navazujicim ddvodem pro narlst planovanych nakladi muze byt vybérové
Fizeni, které prob&hlo b&hem sledovaného obdobi. Spole¢nost SA velmi dba na
kvalitu sluzeb nabizenych externimi firmami, a proto je nové vybérové Fizeni
pravidelnou soucasti procesu kariérniho rozvoje, kde je podil externiho zajisténi
¢innosti pomérné vysoky. Obecné se spolecnost v poslednich letech snazi dbat
predevSim na kvalitu nez na kvantitu externich firem. DoSlo k mirnému snizeni
spolupracujicich externich firem a béhem vybérovych Fizeni jsou vzdy vybrany
externi firmy, které pokryji co nejvétSi pocet rozvojovych nastrojl, a predevSim
dokazou splnit pozadavky a o&ekavani spolednosti SA. Oddéleni kariérniho
managementu aktualné spolupracuje s 13 externimi partnery na zajisténi danych

procesU a nastrojl.

RozpocCet oddéleni personalniho rozvoje je sestaven jako souhrn nakladu na
jednotlivé nastroje rozvoje za dané obdobi. Jak jiz bylo zminéno, tyto nastroje se
planuji dle o€ekavanych kapacit zaméstnancu v oblasti kariérniho rozvoje. Pomoci
udaju z programu SAP, ve kterém se eviduji také veSkeré informace o rozvoji
jednotlivych zaméstnancl, dané oddéleni zjisti pfiblizny pocCet kandidatl pro
kariérni rozvoj a poté muze ve fazi rozpoctovani rozdélit finance na jednotlivé
nastroje, které bude v daném obdobi muset zorganizovat. Ve fazi rozpoctovani je
dulezité zminit, Ze rozpocet tohoto oddéleni musi byt z velké €asti proménlivy a
pfizpusobeny ke zménam. Duvodem pro toto kritérium je pfedevsim fakt, Ze béhem
sledovaného obdobi (kalendarni rok) stale pfibyvaji novi kandidati pro kariérni
rozvoj a vySe nakladi na jednotlivé diagnostické a rozvojové nastroje se méni
v prabé&hu roku. Pro lepsi kontrolu a pfehlednost rozpoétu oblast SKODA Akademie

presla v roce 2020 k programu Microsoft Power Bl, ktery ve spolupraci s Microsoft
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Excel dokaze lépe vizualizovat a sledovat rozpocty jednotlivych oddéleni, které jsou
soucasti této oblasti. Ukazka tohoto programu pro sledovani rozpoctu je
v priloze €. 3. Ekonom tyto dil¢i rozpoclty rozdélené dle jednotlivych garantl
rozvojovych nastroji muze lépe kontrolovat a pfipadné komunikovat nutné zmény
Ci pfipominky. V programu Microsoft Excel u kazdého dil¢iho rozpoctu figuruje
sumarizujici radek jako je na obrazku €. 9, ktery slouzi pro rychly pfehled stavu
skute¢nych nakladu vuci planovanym nakladim.

Rozpocet: 4 486 000 K¢ 3421 172 Ke Realita: 1 064 828 K¢

Do Nazev kurzu Firma Lektor “Ucebna

= = = - = = =
Zdroj: (interni materialy SA)
Obr. 9 Kontrola pomoci programu Microsoft Power Bl

Podle planovaného podtu kandidatu v kariérnim rozvoji spolu s pfedpokladanym
prirGstkem kandidati béhem roku na zakladé zkuSenosti mize dané oddéleni
vytvofit dil€i rozpoCty pro jednotlivé nastroje rozvoje. Prakticka ukazka rozpoctu je
zobrazena v pfiloze €. 2, pfiCemz se jedna o Cast dil€iho rozpoctu, ktery se tyka
diagnostického nastroje Pfedvybér pro Licenci k vedeni, ktery figuroval jiz v ukazce

cest kariérniho rozvoje.

Zajimavou zkuSenosti pro oddéleni kariérniho managementu je samoziejmé také
vyskyt pandemie, jako pro vétsSinu dalSich odveétvi. V ramci této situace bylo prvnim
krokem primarné presun nastrojl, které se konaly mimo pracovisté (tedy AC) na jiny
termin vzhledem k hygienickym nafizenim a také postojim a obavam zaméstnancu.
Dalsi inovaci v této oblasti byl pfechod na online formu nékterych nastroji rozvoje.
Samoziejmé u rozhovorl napfiklad v ramci poradenstvi se tato situace vyreSila
pomérné rychle prostfednictvim platformy Skype nebo Teams. Tym vSak takeé jiz
uskuteCnil nékolik AC, které probéhly online formou pfes program Teams. Jednalo
se konkrétné o nastroj Obhajoba, kdy je pfitomno nékolik kandidatl a jejich
nadfizeni. Ze strany spoleCnosti méla tato forma kladné ohlasy, jelikoz néktefi
z kandidatd mohou byt aktualné na pracovnim vyjezdu v zahrani¢i a mohli tak
pokracovat ve svém kariérnim rozvoji i na dalku. Z této situace si oblast kariérniho
rozvoje odnasi noveé zkusSenosti a mozné prostory k inovacim, kdy by se tato online
forma mohla vyuzit nejen z hygienickych a bezpecnostnich divodi u dalSich
rozvojovych a diagnostickych nastroja.
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3.2 Posouzeni efektivity fizeni financi

Tabulka €. 3 ukazuje celkovy stav zkoumanych rozvojovych a diagnostickych
nastroji za rok 2019. Celkové €astky jsou odvozeny od poctu koordinatoru a talent,
ktefi danym nastrojem vroce 2019 pro$li. Castky jsou upraveny vybranym
koeficientem jako u pfedchoziho porovnani. Tabulka €. 3 je ro€nim porovnanim

aktualné vyuzivanych cen s hypotetickou interni variantou.

Tab. 3 Piehled celkovych naklada za rok 2019

. . PC.'&?I . | Potet talenti| Celkova interni EEIRD,V&
NAZEV NASTROJE koordinatoru vyuZivana cena
v roce 2019 | v roce 2019 | cena v roce 2019 v roce 2019

IBO 0 284 405 268 K& 2 161 240 Ké
Nomina&ni rozhavor 162 133 88 500 K& 88 500 K&
Posouzeni v praxi . 0 22 20 922 K& 114 884 K&
Interview 0 118 1458 834 K& 2 950 118 K&
Obhajoba 0 29 358 627 K& 725 029 K&
Posouzeni v praxi Il. 0 30 28 530 K& 100 410 K&
Predvybér pro Licenci k vedeni 233 95 3 119 280 K& 6 281 528 K¢
Program FBQ 233 117 37 905 000 KE| 37 905 000 K&
Licence k vedeni 104 78 9 346 428 K& 9 346 428 K¢
MAP - Management Advanced Program 0 56 3116 400 KE 3 116 400 K&
Management Check 0 13 21420 Ké 16 200 K&
CELKEM X X 55 869 109 K&| 62 805 737 K¢
Feedback 360° 87 165 474 K& 697 305 K&
Koucovani (8 hod.) 42 209 748 K& 2 016 000 K&
CELKOVE NAKLADY X 56 244 331 K&| 65 519 042 K¢

Dle souhrnnych udaju Ize vidét, Ze aktualni podil vyuZiti externich a internich zdroja
Oddéleni

managementu si tuto skuteCnost nehospodarnosti uvédomuje, ale vzhledem

je nehospodarny oproti hypotéze interniho zajisténi. kariérniho
k vysokym poctum kandidata dle tabulky €. 3 a obr. 8 je tato varianta aktualné
realngjSi z Casového hlediska. Z finan¢niho hlediska je vSak jisté aktualné
vyuzivana cena ve VvétSiné pfipadd nevyhodna a nehospodarna, ale ucelné

vynalozeni financi je zde odlivodnéno a spole¢nosti v sou¢asné dobé akceptovano.
Z tabulky €. 3 lIze definovat nejméné efektivni zpusob financovani jednotlivych
nastroju rozvoje. Je zde prehledné vidét, ze kromé& nékolika nastroju (Licence

k vedeni, program FBQ, MAP, Management Check a Nominaéni rozhovor) je cena

vyuzivana v roce 2019 pro spoleénost SA neusporna. Nejvétsi cenovy rozdil je
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pozorovan u koucovani, které by v interni varianté bylo cenové mnohem efektivnéjsi
v pfipadé vytvofeni nového pracovniho mista pro interni koucCe, ktery by vétSinu
poptavanych zakazek dokazal pokryt. Nehospodarné jsou také nastroje, které
probihaji online, jako je napfiklad IBO a Posouzeni v praxi. Spole¢nost SA by méla
zvazit, zda by nebylo vyhodnégjsi vytvofit vilastni online platformu s povéfenymi
zameéstnanci, ktefi by tento typ nastroja vyfizovali a zodpovidali by za veSkery chod
nastroji v ramci této online platformy. Celkové je doporu¢enim pro hospodarnéjsi
fizeni firemnich financi zvySeni poctu internich zaméstnanci ¢&i preskupeni
jednotlivych pracovnich €innosti ve stavajicim tymu pro lepSi Casové moznosti, které
by se daly vyuzit k internimu zajis§téni jednotlivych nastrojl. Identifikované nejméné
hospodarné nastroje jsou totiz klicem k upravé efektivity Fizeni firemnich financi na

tomto oddéleni.

/" Sinéstranky  \|/  Slabé stranky

- Inovativni zaméstnanci orientovani - Nedostatek internich
na noveé projekty zaméstnancl
- ZkuSeni zaméstnanci s odbornym - Nehospodarna aktualni varianta
vzdélanim financovani rozvojovych a
- Pfinos nového pohledu od diagnostickych nastrojl
\ externich kouct a firem / \ /
4 Prilezitosti N\ ( Hrozby N
- Vétsi podil interniho zajisténi - Dlouhodoba spoluprace s
jednotlivych nastrojl externimi firmami (hrozba stejnych

- Nébor internich kougd pfistupl bez nového pohledu)

- Vysoka dlvéra v externi firmy s
ohledem na zajisténi kvality a
chodu jednotlivych nastroji

- RN J

Obr. 10 SWOT analyza oddéleni kariérniho managementu

- Novi interni zaméstnanci s
poZadovanou odbornosti

Pomoci SWOT analyzy uvedené na obrazku €. 10 Ize shrnout aktualni situaci na
oddéleni kariérniho managementu. Oddéleni kariérniho managementu se sklada
z inovativnich mladych zaméstnancu, ktefi jsou orientovani na zmény a nové
projekty, ale také ze zkuSenych zaméstnancu, ktefi tymu pfinaseji své odborné
znalosti a praxi v oblasti vzdélavani zaméstnancu. | pfes tyto vyhody soucasného

slozeni tymu je velkou prilezitosti pro spolednost SA pravé rozsifeni internich
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kapacit pro vétsi pokryti poptavky pfichazejici ze spolecnosti. JizZ zminénou
pFileZitosti je jisté zvazeni naboru internich koudd, coz je z hlediska financi pro SA
mnohem uspornéjsi varianta tohoto nastroje vzhledem k velkému cenovému
rozdilu v tabulce €. 3. Jako hrozba muze byt povazovana spoluprace s externimi
firmami, a to pfedevsim z dlouhodobého hlediska. Oddéleni kariérniho
managementu spolupracuje s nékterymi firmami jiZ mnoho let a je tedy potfebné,
aby spolecné stale pracovali na moznych inovacich a zménach u jednotlivych
nastroji. Tento novy pohled na véc pfinasi pravidelné vybérové fizeni, které je
organizovano spoleénosti SA pro vyb&r novych externich firem a ovéfeni kvality
spoluprace téch stavajicich. Vybérova fizeni v oblasti personalniho rozvoje
probihaji ttméf kazdé 2-3 roky dle podminek ujednanych ve smlouvach.
Spolupraci s externimi firmami je vSak mozné povazZovat také za silnou stranku
daného oddéleni. BEhem kazdého vybérového fizeni je totiz vybrano také nékolik
novych firem pro spolupraci se SA, které do oblasti rozvoje zaméstnanct pfinaseji
svUj vlastni pohled, zkuSenosti a spole¢né s tymem kariérniho managementu
mohou tyto postfehy zapracovat do metodik rozvojovych a diagnostickych
nastrojl.

V ramci shrnuti Ize Fici, Ze kariérni rozvoj takto velké spolecnosti jisté predstavuje
nejen mnoho Casu, ale pfedevsim také financi. Toto porovnani bude moct slouzit
oddéleni kariérniho managementu pro nasledné zvazeni podilu internich a
externich kapacit tymu. Pfipadné bude mit dané oddéleni k dispozici odhad cen,
pomoci kterého mohou pfihlizet k interni varianté a béhem vyjednavani mit snahu
0 snizeni nabizenych cen, které budou i s nizSi marzi pfijatelné pro kvalitni externi
firmy. Pomoci identifikace téchto nejvétSich cenovych rozdilli, které mohou byt
vyCteny ztabulky €. 3, ziska oddéleni kariérniho managementu podklad pro
rozhodovani o jednotlivych variantach zajisténi, ¢imz by se mohla nasledné zlepsit
celkova efektivita Fizeni firemnich financi. Vystupy bakalarské prace byly pfedany
na oddéleni karierniho managementu, aby mohlo posoudit svou aktualni situaci,
zvazit doporucCeni a prfipadné posunout oddéleni smérem dopfedu pomoci

efektivnéjSiho zpusobu financovani a zapojeni internich zaméstnanca.
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Zaver

Personalni rozvoj je v podnicich stale Castéji prosazovan a nabizen jako
prostfedek motivace zaméstnancim. Vzhledem k velkému poctu inovativnich a
talentovanych zaméstnancl s potencialem museji podniky projevovat snahu o
setrvani téchto zaméstnancu v podniku a urcitou miru vdéénosti za to, ze vykonni
talentovani zaméstnanci chtéji pracovat na spole¢ném cili a zvysit tim efektivitu a
vykonnost podniku jako celku.

Cilem bakalaFské prace je posouzeni efektivity Fizeni firemnich financi, coz je
provedeno pomoci porovnani moznych zpusobu financovani personalniho rozvoje
ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Definované poznatky z teoretické ¢asti bakalarské prace byly aplikovany na
oddéleni kariérniho managementu, které spada do oblasti vzdélavani ve
spole&nosti SKODA AUTO a.s. Odborna oblast s nazvem SKODA Akademie
obsahuje také dalSi 2 oddéleni, ktera se zabyvaji pfedevsim rozvojem a
vzdélavanim zaméstnancliim, coz je oddéleni odborného vzdélavani a oddéleni
rozvoje kompetenci a manazerskych program. Rozbor finanéni situace

s posouzenim efektivity byl proveden u oddéleni kariérniho managementu, které je
soucasti této oblasti vzdélavani. Zkoumané oddéleni se zabyva kariérnim riistem
a rozvojem talentovanych zaméstnanc, ktefi se déli na 2 skupiny — talenti a
koordinatofi. Koordinator ve SA jde kariérni cestou, v prab&hu které je zkoumano
a posuzovano, zda ma vhodné kompetence a dovednosti pro vedeni tymu
podfizenych. Kariérni cesta koordinatora obsahuje 3 diagnostické a rozvojové
nastroje (Pfedvybér pro Licenci k vedeni, program FBQ a Licence k vedeni).
Talent je povazovan za zaméstnance s velkym potencialem a pfinosem pro firmu
do budoucna a jeho kariérni cesta sméfuje az do managementu spole¢nosti.
Avsak je to delSi proces, ktery obsahuje vice rozvojovych a diagnostickych
nastroju (IBO, Nominacni rozhovor, Posouzeni v praxi I., Interview, Obhajoba,
Posouzeni v praxi Il., Pfedvybér pro Licenci k vedeni, program FBQ, Licence

k vedeni, MAP a Management Check), které musi dany zaméstnanec pred
povolanim do managementu splnit.

Zminéné kariérni cesty byly posouzeny z finanéniho hlediska, konkrétné byly
porovnany ceny jednotlivych nastroju rozvoje. Ceny ve varianté interniho zajisténi

byly stanoveny kalkulaci primérného vydélku moderatora a ¢asové narocnosti
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nastroju. Tyto interni ceny byly porovnany s externimi cenami, které byly
vypocteny z aktualné vyuzivanych primérnych cen externich firem na jednotlivé
nastroje rozvoje. Po posouzeni zminénych cenovych variant bylo provedeno
souhrnné porovnani za rok 2019, kde byly interni ceny srovnany s aktualné
vyuZzivanou variantou zajisténi, tedy pfevazné zajisténi pomoci externich kapacit.
Z této syntézy byly identifikovany nejvétsi rozdily, které se tykaly mimo jiné
nastroje koucovani, individualni profesni orientace (IBO) nebo Posouzeni v praxi I.
a ll. U téchto nastrojl rozvoje bylo zjisténo, Ze aktualné vyuzivana cena je

v mnoha pfipadech dvojnasobna oproti cené interni, coz vypovida o
nehospodarnosti a nizké efektivité fizeni firemnich financi daného oddéleni.
Nejvétsi cenovy rozdil byl vSak zjistén u kou€ovani, kde byla interni cena na 1
zaméstnance pfiblizné 4 994 K¢ a celkové interni naklady v roce 2019 byly
vyCisleny na 209 748 K¢. AvSak externi varianta tohoto nastroje na 1
zaméstnance byla 42 000 K¢ a celkové za rok 2019 byly naklady ve vysSi

2 016 000 K¢ vynalozeny pouze za externi kou€ovani. Po porovnani uvedenych
nakladl je zFetelnd vidét, Ze externi zaji$téni koucovani se spolecnosti SA
financné nevyplati vzhledem k vysokym cenam danych sluzeb. Obdobné je to také
u nastroje Feedback 360°, kdy celkové interni naklady za rok 2019 byly vycisleny
na 165 474 K¢, pfi¢emz externi vyuzivana varianta byla drazsi o 531 831 K&. Tyto
polozky rozpoctu vzhledem k rozdilnym cenam vykazuji jisté nejvétsi
nehospodarnost a oddéleni kariérniho managementu by se mélo zamérit na
interni zajisténi téchto nastroju, coz by mélo za nasledek zlepSeni efektivity Fizeni
firemnich financi.

Pomoci SWOT analyzy byly definovany silné stranky, mezi které patfi zejména
tym inovativnich zaméstnancu orientovanych na nové projekty a zaroven
zkuSenych zaméstnancu, ktefi do oddéleni pfinaseji ziskané zkusenosti a
pozZzadovanou odbornost v oblasti vzdélavani. Novy pohled na stanovené procesy
muze prinést také spoluprace s novymi externimi firmami, které tymu kariérniho
managementu pfinaseji své napady a zlepSeni v tématu spoluprace. S tymem
daného oddéleni souvisi i identifikovana slaba stranka, kterou je nedostatek
internich zaméstnancu. Nizky pocet internich zaméstnancl v daném oddéleni a
vysoka poptavka po rozvoji ze spolecnosti je totiz hlavni dlivod pro tak velky podil

externiho zajisténi danych €innosti. DalSi slabou strankou zjisténou praveé ze

vrws
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vysokymi naklady na sluzby externich firem. Spoluprace s externimi firmami,
predevsim ta dlouhodoba, mlze pro oddéleni predstavovat také hrozbu.
Nékolikaleta spoluprace s externi firmou muze znamenat absenci novych pohledu
a pfinosu s ohledem na procesy rozvoje a vzdélavani. Tuto hrozbu se vSak
oddéleni kariérniho managementu snazi eliminovat pravidelnym vybé&rovym fizeni,
pfi kterém jsou navazany nové spoluprace a stavajici jsou prodlouzeny nebo
naopak ukonceny.

Jako pfilezitost a zaroven doporuceni plynouci z bakalarské prace je jisté
povazovana zejména moznost interniho kou€ovani a interniho zajisténi
Feedbacku 360°, u kterych byl v porovnani za rok 2019 zaznamenan nejvétsi
cenovy rozdil mezi jednotlivymi variantami zajisténi. Pokud by spole¢nost SA
pfijala interniho zaméstnance na pozici kouce, bylo by to pro spole€nost finanéné
Zvyseni poctu internich zaméstnancu je vSak pfilezitosti pro cely proces rozvoje,
nejen pro koucovani. Pokud by oddéleni kariérniho managementu scitalo vice
internich zaméstnancu, bylo by mozné pokryt vétSi mnozstvi rozvojovych a
diagnostickych nastroju interné s niz§imi naklady. Pfi vyuzivani interni varianty by
se mohly snizit ceny jednotlivych nastroju a kariérni cesty pro rozvijené
zaméstnance by z finanéniho hlediska byly efektivngjsi, jelikoz by spole¢nost SA
usetfila velkou ¢ast nakladu tohoto oddéleni.

Tato doporuceni a vystupy z bakalarské prace byly predany na oddéleni
kariérniho managementu, kde mohou slouzit jako podklad pro posouzeni aktualni
financni situace a také pro nasledné zvazeni doporuceni s cilem zlepsit efektivitu

Fizeni firemnich financi zkoumaného oddéleni ve spole&nosti SA.
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Bakalafrska prace se zamérfuje na fizeni firemnich
financi v ramci personalniho rozvoje. Cilem prace je
posouzeni efektivity fizeni financi ve vybraném
oddéleni ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
Bakalarska prace definuje planovani, rozpocet a
personalni rozvoj jako dllezité pojmy pro vybrané
téma. Efektivita a hospodarnost fizeni financi je
posuzovana pomoci porovnani internich a externich
cen pro jednotlivé nastroje rozvoje. Spolu s analyzou
planovani a SWOT analyzou jsou doporu¢ena mozna
opatfeni pro zajisténi lepsi efektivity Fizeni firemnich
financi v oddéleni personalniho rozvoje.
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SUMMARY

The bachelor thesis focuses on the management of
corporate finances within the personnel development
department. The aim of this thesis is to assess the
efficiency of financial management in selected
department in the company SKODA AUTO a.s.

The bachelor thesis defines planning, budget and
personnel development as important concepts for the
selected topic. The efficiency and economy of
financial management is assessed by comparing
internal and external prices for development tools.
Together with the analysis of planning and SWOT
analysis, possible measures are recommended to
ensure better efficiency of corporate financial
management in the personnel development
department.
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