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1 Uvod

V dnesni dobé je fungujici podnik prezentovan predevsim svymi vysledky, dobrou po-
vésti a spokojenosti zdkazniki. Prave tyto aspekty mohou byt vylepSeny prostfednictvim
kompetenci, které jsou rozd€leny mezi jednotlivé zaméstnance v ramci podniku. Diky
kompetencim pracovnici vi, kterym zalezitostem v ramci jejich pracovni funkce se maji
vénovat, a tudiz nevznika ve firm¢ zmatek, ktery by zptsoboval ztraty a nekvalitni vy-
stupy. Kompetencim je v poslednich letech dulezité vénovat pozornost, aby v organiza-
cich dochéazelo k harmonizaci fungovani nejen vyrobnich, ale i administrativnich, tech-

nickych a dalSich tseki.

Segment pracovnik, ktery byl pro vyhodnoceni kompetenci vybran, jsou pracovnici na
pozici uéetni. Uetni jsou jednou z nejménd postradatelnych pracovnich pozic v oblasti
administrativy. Tito pracovnici maji zodpovédnost za spravné vedeni Gcetni agendy jed-
notlivych ucetnich jednotek. Existuje ovSem mnoho funkei Gcetnich a kazdé¢ jsou pfifa-
zeny odlisné nebo velmi podobné kompetence, které musi ucetni pro ucely své prace do-
drzovat. Diky tvrdym a mékkym kompetencim vznika tak systematické zpracovani ucet-

nictvi ucetnich jednotek, které vede k niz§i chybovosti.

Pro to, aby byly kompetence spravné a spravedlivé rozdéleny, je dileZité vytvofit opti-
malni kompetencéni model, ktery slouzi jako uceleny ptehled kompetenci a zaroven opti-
malné fidi lidské zdroje. Kompetencni model ov§em nelze vyuzit pouze k rozdéleni kom-
petenci, slouzi i jako nastroj pii vybéru novych pracovnikli nebo jako néstroj pro hodno-

ceni stavajicich zamé&stnancu.

Cilem bakalatské prace je zanalyzovat a vyhodnotit klicové ¢innosti t€etnich a navrhnout
optimalni kompetencni model, ktery napomuze ¢innosti ucetnich 1épe vyuZivat. Na za-
kladé Narodni soustavy povolani budou vyhodnoceny ty kompetence, které¢ jsou pro

funkce ucetnich dulezité.

Bakalatska prace je rozdélena na Cast literarni a praktickou. V literarni ¢asti je popsana
naptiklad tvorba kompeten¢niho modelu, identifikace kompetenci a jsou zde definovany
1 tvrdé a m&kké kompetence. V praktické Casti jsou prostiednictvim statistickych metod
vyhodnoceny dotazniky, které byly respondentiim poskytnuty prostiednictvim elektro-
nického dotaznikového Setteni. Diky témto vysledkiim byly nasledné vytvofeny kompe-

tencni modely.



2 Literarni prehled

2.1 Kompetence

,, Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a znalosti, ktery podporuje dosazeni

cile” (Hronik, 2007, s. 61).

2.1.1 Pojem

(13-4

Pojem kompetence je kviili anglickym vyraziim ,,competence nebo ,,competency* Casto
nejednoznacny a mnoho autorti odborné literatury pojem kompetence definuji odlisné.

(Kovacs, 2015)

Kompetenci lze definovat jako opravnéni nebo pravomoc, které jsou udélené od urcité

autority nebo ndlezi k urcité autorité. (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004)

Zaroven je kompetence povazovana za uréitou samoziejmost dnes$ni doby, kterd mize
zpuisobovat potize. Kompetence lze z analytického hlediska rozdé¢lit prostiednictvim dis-
ciplin rozdilné, z politického hlediska je 1ze rozdélit normativné. Diky jejich jedine¢nosti
a vyjimecnosti jsou garanci toho, Ze veskera jednani se zameéstnanci, partnery, konkurenty

nebo zakazniky dopadnou tspésné. (Veteska & Tureckiova, 2009)

Kompetence je oznaCovana taktéZ jako trs znalosti, ktery se odrdzi ve vzorku chovani
jedince nebo skupiny vice osob. V ramci tohoto vzorku lze stanovovat vice kompetenci
najednou. Pojem kompetence neni jen konkrétni dovednosti, jedna se o ¢iny, diky kterym

je dosazeno vytyCenych cild. (Hronik, 2007)

Dle némeckého slovniku je kompetence povazovana nejen za opravnéni nebo pravomoc,
ale 1 za plisobnost, ktera mize byt komukoliv odebrana nebo kvili ni mohou vznikat ur-

Cité spory, které jsou nazyvany kompetenénimi spory. (Siebenschein et al., 2006)

Ve francouzském slovniku je pojem kompetence pielozen jako compétence a je formulo-

van obdobnym zplisobem, jako predeslé ptipady. (Neumann et al., 1992)

Ve slovniku cizich slov je kompetence popséna obséhleji. Rozsah plsobnosti kompetence
je v ramci slovniku cizich slov povazovan jako presun kompetenci na samospravu. V ob-
lasti personalni je kompetenci mySleno umoznéni pracovnikovi rozhodnout o konkrétni
véci, vykondvat danou ¢innost a byt v urcité oblasti dostatecné vzdelany. Kompetence
jsou navic povazovany za komplexni schopnost, kterd obsahuje vice dovednosti, znalosti

a schopnosti. (Petrackova & Kraus, 1995)



Kompetence ptinasi obchodni tispéch nejen na stran€ celé organizace, ale i na stran¢ tymii
a jednotlivct. Kompetence jednotlivct se nazyvaji individudlnimi kompetencemi a zajis-
t'uji to, Zze kazdy krok daného procesu je kontrolovan konkrétnim jedincem, ktery za kon-
trolu zodpovida, a tim je dosazeno nadprimémych vysledka nejen v oblast kvalitnich

vystupt. (Verle & Markic, 2012)

2.1.2 Historie manazerskych kompetenci

V roce 1973 byl napsan Davidem McClellandem clanek, kterym podnécoval manaZzery,
aby budouci pracovniky nevybirali na zaklad¢ inteligence, nybrz na zdklad¢ kompetenci.
Od té doby se kompetence nepovazuje za alternativni pohled na dosavadni pfistup ke
stanoveni a rozvoji UspéSnych manazert a pracovnikil. Zarovei je kompetence povazo-
vana za nezbytnou soucast spéchu firmy. Ty pravé kompetence, které musi byt zahrnuty
do profese ¢loveéka, jsou stanoveny prostfednictvim vyhodnoceni komunikacnich doved-

nosti a vzorkovani kritérii. (Kubes et al., 2004)

Po zvetejnéni McClellandovy studie vznikaly dal$i ¢lanky a publikace, které poukazovaly
na dilezitost kompetenci. Jednim z nich byla prace publikovéana Patricii McLaganovou,
ktera ve své praci poukazovala na uplatnéni kompeten¢nich modelt v oblasti organizo-
vani, planovani a fizeni lidskych zdroju, kviili kterym dosahovala firma vétsi konkuren-
ceschopnosti. Ve svych publikacich rozdélovala kompetence na tkolové kompetence,
kompetence, které se zamétovaly na vysledky a na vystupni kompetence, které napo-
mohly tomu, aby veskeré vystupy firmy (sluzby nebo vyrobky), byly témi nejkvalitng;-
Simi. Diky jejim publikacim se stala vyznamnou odbornici v oblasti kompetenci a kom-

petencnich modelt. (McLagan, 1997)

Vyrazné zmeény za poslednich Ctyficet let v oblasti podnikani byly pojmenovany Alvinem
Toflerem jako tfeti vina. Tofler k této vyznamné dobé¢ ptispél praci The Third Wave.
V ramci ticeti let doslo k mnoha vyznamnym zménam, zejména v oblasti informova-
nosti. Bylo potfebné, aby se spravné informace dostaly ke spravnym osobam. Dal§im
postupem vpted bylo intenzivni vyuzivani novych technologii, které vedly ke zlepSeni
organizace prace, zefektivnéni vedeni lidi a intenzivnéjsi spolupraci mezi jednotlivymi
firmami a oddélenimi. Se zna¢nymi zménami bylo potiebné inovovat a modernizovat vy-
robky a sluzby, ¢cimz dochézelo témét k Gplnému uspokojeni poptavky. Ke zlepseni vy-

robkt a sluZzeb napomohl piedevs§im zahranic¢ni kapital. (Kubes et al., 2004)
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Kompetence jsou Vv poslednich dvou desetiletich povazovany za klicovou roli ve snaze
zvysit vykonnost podniku. Slouzi pfedev§im k tomu, aby identifikovaly primarni rozdily
mezi primérnym a excelentnim manazerem. A¢ se muze zdat, Ze existence velikého
mnozstvi poznatka a védeckych koncepci napomaha jednoduseji nastavit kompetencni
ptistupy ve firmach, opak je pravdou. Jedna se o velmi slozity proces, jehoz soucasti je
zvySeni vykonu firmy, zména piistupu K pracovnikiim, zakazniktim, partnerim a konku-
rentim, ale 1 osvojeni novych znalosti ze strany manazert, ktefi jsou primarné¢ zodpo-

veédni za rozvoj podiizenych zaméstnanct. (Lussier, 2019)

Kompetence v Americe zacaly byt oblibenymi piedevsim ve velkych americkych korpo-
racich, ale jejich implementace pokracovala i v malych a stfednich podnicich. Kompe-
tence se zaCaly vyuzivat predevSim proto, Ze dochdzelo k poklesu urovné organizaci a

zisku a zacala se zvySovat volatilita trhu. (Rothwell & Lindholm, 1999)

Lze tedy fici, ze od roku 1973, kdy byla vydana McClellandova prace, vzniklo mnoho
definici pojmu kompetence. Kompetenci lze povazovat za prostor, do n¢hoz se vejde vse,
co souvisi s pracovnim vykonem. Takto definoval kompetence Woodruffe, ktery rozde-
loval v ramci kompetenci proces od vysledku. Zaroven zastaval nazor, ze uréity behavi-
oralni pfistup ¢lovéka vede k definovanému vysledku. Pokud je s behavioralnim ptistu-
pem spojen 1 excelentné provedeny svéfeny ukol, znamena to, Ze je dand osoba opatiena
védomostmi, dovednostmi, zru¢nostmi a vlastnostmi, které jsou nezbytné pro jeho pii-
stup. Déale ma osoba k takovému pfistupu kladny vztah a vidi v ném urcitou hodnotu,

kterou lze v daném prostiedi vyuzit. (Woodruffe, 2000)
Rozvoj kompetencnich pFistupi v minulosti

Kompetencni piistupy se zacaly rozvijet v USA a diivodem jejich uplatiovani bylo pre-
devSim netspéch a selhdni vybranych pracovnikli v konkrétnich firmach. Pro zlepSeni
jejich vybéru se proto manazeti zacali vice zaméfovat na kompetence, které by mély byt
na dané pozici spliiovany. Pokud kompetence splnény nebyly a pracovnik nemél ptislusné
znalosti a dovednosti, nemohl byt vybran na konkrétni pracovni misto. (Kubes et al.,

2004)

2.1.3 Zakladni slozky kompetence

K témér kazdé osobnosti je pfifazena urcita kompetence. Pokud jsme schopni identifiko-

vat kompetence u konkrétni osoby, dokdzeme také identifikovat chovani téze osoby. A
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prave jednotlivé slozky chovani mohou vstupovat do jednotlivych kompetenci. (Kubes et

al., 2004)

Prvni slozkou chovéni jsou motivy. Motivy podnécuji prostiednictvim vnitinich pohnu-
tek Clovéka k tomu, aby ¢inil dané kroky ur¢itym smérem. Pokud je Clovék dostatecné
motivovany, dokédze si stanovit cile, ke kterym vede slozita cesta, na niz se vyskytuji
urcité prekazky, ze kterych se mize vzdy poucit. V ramci ziskavani pracovniki mtze byt
pro potencionalni zamé&stnance motivem slibena mzda, ktera hraje silnou roli v rozhodo-

vani pracovnika o tom, zda o dané misto bude nebo nebude mit zajem. (Koubek, 2007)

Dalsi soucasti chovani jsou rysy. Jedna se o specifické charakteristiky, které se déli na
hluboké a vrozené charakteristiky. Diky nim Ize ur¢it, jak ¢lovék dokaze reagovat na jed-
notlivé situace a jaka je intenzita jeho reakci. Tyto rysy mohou byt hodnoceny ze strany
manazera, a to formou zjisténi, zda rysy jsou v souladu ¢i nesouladu s oéekavanym nebo

realnym vykonem, ktery musi byt na dané pozici vykonan. (Veteska & Tureckiova, 2009)

Nepostradatelnym prvkem chovani je také vnimani sebe samotného. Timto prvkem si
osoba miize uvédomit, kterych cilii dosdhne snadnéji a které budou pro ni jednoduse;ji
zvladnutelné. Za kazdym krokem, ktery €lovek ulini, se mize zpétné poohlédnout a
zhodnotit, zda jej vykonal dle svych pfedstav nebo naopak. Vnimani sebe samotného bu-
duje v ¢loveéku duvéru ve vlastni silu dosahnout vyty¢eného cile. Pokud je ovSem vnimani
sebe samotného na Ustupu a zacne v ¢lovéku prevladat stres, mize dojit k takzvanému
syndromu vyhoteni. Syndrom vyhoteni je povaZzovan za spolecensky problém, ktery se
muze projevit formou miliardovych Skod nebo utrpenim samotného clovéka. (PrieB,

2015)

Posledni soucasti chovani ¢loveéka jsou védomosti a dovednosti. V&domostmi se mysli
poznatky ziskané v pribéhu pracovniho procesu nebo znalosti, kterych pracovnik nabyl
v dobé dosazeni daného cile. Dovednosti jsou spojeny s fyzickym nebo duSevnim tko-

lem, jehoz slozitost ovliviiuje potfebné mnozstvi dovednosti. (Kubes et al., 2004)

2.1.4 Zivotni cyklus kompetenci
Vzhledem k tomu, Ze i z mimofadnych kompetenci se po jejich zméné mohou stat kom-
petence méné dulezité a jejich vyznam klesd, existuje takzvany Zivotni cyklus kompe-
tenci. Zivotni cyklus kompetenci spo¢iva v tom, Ze nejprve uréita kompetence vznika,
dale se implementuje a roste urovei jejiho vyuziti, kterd vystoupa az do urovné excelent-

niho zvladnuti, kterd po ¢ase zplisobuje to, Ze se kompetence piestane vyuZzivat a zanika.
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Vznik kompetenci se obvykle odviji od trznich a poptavkovych trendu, tudiz vznik kom-
petence neni neoc¢ekavany a tézce odhadnutelny. Bohuzel se kompetence zavadéji vetsi-
nou az ve chvilich, kdy jejich absence zptisobuje firmé nemalé problémy, které mohou
ohrozit trzby, ale i poptavku po vyrobcich a sluzbach firem. B€hem feSeni problémd, které
absence kompetenci zplisobuje, nastava faze rychlého ristu, kdy se kompetence zavadi

tak, aby zajistily spole¢nosti predevsim odbornost, fraktalnost! a uplnost, (Kovacs, 2015)

Schéma 1: Zivotni cyklus kompetenci

NK

UK

w
o
=
E Vysvétlivky:
% NK — nové kompetence
o RK - rozvoj kompetence
= UK — udrzovani kompetence
§ ZK — zanik kompetence
E
=2
-4
5
Zavedenf Rst Zralost Upadek
kompetenci kompetenci kompetenci kompetenci
CYKLUS ZIVOTNOSTI

Zdroj: Schéma zivotniho cyklu kompetenci podle Kovacs (2015)
Kovécs (2015) definoval situace, které¢ mohou nastat béhem zivotniho cyklu kompetenci:

= Zanik kompetence (ZK): Zanik kompetence znamena, Ze kompetence prestavaji
byt u¢inné a nefunguji v souladu s aktualnimi trznimi trendy a kulturou firmy.
Pokud by se kompetence vyuZzivaly nadale, zptsobily by podobné problémy jako

u absence nékteré z kompetenci ve firm¢.

= Udrzovani kompetence (UK): Existuji kompetence, které ve firmé témet nezani-
kaji a je potfebné je neustale udrzovat. Zaroven jsou stale aktudlni a ptfinesly firmé
mnoho piinosti v minulosti, soucasnosti a predikce jejich vyuziti do budoucna je
pozitivni. Jedna se predevsim o mekké kompetence, napiiklad planovani, motivo-

vani, rozhodovani a podobné.

1 Rozsiteni kompetenci na vSechny tirovné fizeni podniku
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= Rozvoj kompetence (RK): Prostfednictvim interniho nebo externiho vzdélavani
1ze prodlouzit zivotnost kompetence a zaroven kvantitativné a kvalitativné zvysit
jeji uroven. K rozvoji kompetenci 1ze pouzit naptiklad metodu Six-Sigma, BSC —

Balanced Scorecard nebo KAIZEN.

= Nov¢ kompetence (NK): Z ditvodu organiza¢nich zmén nebo zmény pravni formy
spolecnosti dochazi k tvorbé novych kompetenci, které¢ jsou s témito zménami
uzce spjaty. Tyto kompetence je potfebné ze strany zaméstnancli a manazert ak-

ceptovat a co nejrychleji je osvojit.

2.1.5 Rozvoj kompetenci

Pro rozvoj kompetenci jen nezbytné nutné, aby byly jednotlivé kompetence a jejich cha-
rakteristiky definovany a vyjadieny v jednotlivych skupinach chovani. Ve chvili, kdy
v ramci téchto kategorii méfime urovenn kompetence, lze bezpeéné odhadnout, kterou
kompetenci pracovnik pouzivd méné, a kterou vice. Diky tomu, Ze urovné jsme schopni
stanovit, stava se pro nas kompetence méfitelnou veli¢inou, kterou 1ze naucit, ménit, od-

naucit, ale i zlepSovat a ovlivnit. (Kubes et al., 2004)

Cilem rozvoje kompetenci, ktery je stanoven na zakladé¢ strategie firmy, je predevsim
komplexné rozvijet kolektiv a organizaci. Veskeré zlepSovani a rozvoj kompetenci je pro-
vadén za Gcelem toho, aby pracovnici dosahovali trvale lepsich vysledki, nez je tomu u

konkurence. (Pfeffer, 1994)

Zpusob rozvoje kompetenci

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) navrhli ¢tyfi zpiisoby rozvoje kompetenci. Pro vy-
bér jednoho ze zplisobl rozvoje je diilezité, aby byl vybran ten, ktery miiZe byt pro rozvoj
dané kompetence nejucinné;jsi.

Tréninky rozvoje dovednosti

Jedna se o nejcCastéji vyuzivany zpisob rozvoje kompetenci, ktery je vétSinou urcen pro
konkrétniho zékaznika, zaméstnance, pracovnika nebo firemniho partnera. Zdrojem to-

hoto zplisobu rozvoje je manazersky cyklus a kompetence, které jsou nezbytné pro jeho

fungovani.

Trénink rozvoje osobnosti se realizuje ve skupiné 8-15 0s0b a v rameci tréninku se stfidaji
aktivity, naptiklad skupinova nebo individualni cvi€eni, ptipadové studie, hrani roli, pre-

zentace, a jiné.

14



Schéma 2: Tréninky rozvoje dovednosti

Kontrola Planovani

Organizovani

____________________

Zdroj: Schéma klicovych kompetenci podle Kubes et al. (2004)
Programy s intenzivni zpétnou vazbou: 360° hodnoceni

Jedna se o zpétnou vazbu od lidi, se kterymi je pracovnik v pfimém kontaktu a jedna
s nimi denné. Diky zpétné vazbé miiZze pracovnik zménit pohled na sebe samotného a
zaroven si v ramci kompetenci uvédomi rozdil kompetenci aktualnich a potfebnych. Bé-
hem zpétné vazby se pracovnici nejvice zamétuji na vlastnosti a kompetence, které nej-

vice souvisi s uspésnosti firmy.
Rozvojové vztahy

V ramci tohoto zplsobu rozvoje kompetenci dochdzi k prohloubeni vztahu mezi skupi-
nou pracovniki nebo skupinou manazert. Hlavni vyhoda této metody spoc¢iva predevs§im
V operativnosti, v pfeneseni odpovédnosti na pracovnika, u kterého rozvoj pravé probiha,

, .

v rychlosti implementace zmén a ve startu principti u¢ici se organizace.
Vyber rozvojového programu

Soucasti volby rozvojového programu je mnoho proménnych, které rozhodnuti mohou
ovlivnit. Podle toho, zda firma zvoli rozvoj kompetenci prostiednictvim vlastnich lid-
skych zdroji nebo externich dodavatelli, se nasledné rozhodne, jaké zvoli dalsi kroky
rozvoje, kterymi mize byt naptiklad vybér prostor pro dalsi vzdélavani, piiprava tréninkl

nebo trénink trenéra.
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2.1.6 Vyzadované kompetence

Pouze pii stanoveni daného tikolu Ize nejlépe urcit, které kompetence jsou pottebné, a po
jeho dosazeni mize byt identifikovana troven pouzitych kompetenci. Pokud je vysledek
témer nebo Uplné totozny s ocekdvanim, lze fici, ze osoba plné vyuziva kompetence po-
ttebné pro konkrétni pracovni pozici. Proto se personalni specialisté pii vybéru pracov-
nikl nejvice zamétuji na jejich kompetence, které mohou firmu posunout na lepsi uroven.

(Kubes et al., 2004)

2.1.7 Klicové kompetence

Kli¢ové kompetence identifikuji jednotliva chovani, kterd jsou pfisuzovana danym za-
meéstnancim v rdmcei pracovniho procesu. Diky kli€ovym kompetencim jsou stanovena
jednotliva kritéria, ktera jsou potiebna pti vybéru pracovnikil na pracovni mista. Zaroven
slouzi k rozdéleni firem, a to z pohledu prvki chovani, ktera jsou pro pracovni prostiedi

potiebna. (Kubes et al., 2004)

Model kli¢ovych kompetenci vytvotil Horst Belz (2011). Tento model slouzi k ziskani
novych dovednosti a schopnosti, které se uplatni v ramci celozivotniho procesu vzdéla-

vani. (VeteSka & Tureckiova, 2009)

Schéma 3: Schéma klicovych kompetenci

Komunikace a

spoluprace
Schopnost uéit se a Schopnost nést
schopnost myslet odpovédnost
Samostatnost a Kreativita a schopnost
vykonnost fesit problémy

Odlvodnéni a
hodnaceni

Zdroj: Schéma kli¢ovych kompetenci podle Belz (2011)
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Aby doslo k rozvoji kli¢ovych kompetenci v ramci celozivotniho vzdélavani a profesni
kariéry jedince, je dilezité rozvijet i pozadavky na jednotlivé irovné své profese. Je de-

finovano nékolik pozadavki, které 1ze v ramci profese stanovit:
= Organizac¢ni uroven (hierarchie a uspotfadani firmy)
= Druh vykonavané prace (zda je rutinni, kreativni, inovativni)
= Zakladni odbornost (profese, specializace, pozadované vzdélani, praxe v oboru)

= Obcanska spolehlivost a osobni pifedpoklady (tymova spoluprace, schopnost fesit

problémy, zodpovédnost za delegované ukoly)

Pokud dojde ke splnéni vyse uvedenych pozadavkd, pak dochazi ke splnéni vyty¢enych
cill organizace a uplatnéni stanovenych kompetenci v praxi. (Veteska & Tureckiova,

2009)
Komunikace a spoluprace

Komunikace se obecné povazuje za zakladni predpoklad pro spravné fungovani obchod-
niho, pracovniho, rodinného nebo naptiklad ptatelského vztahu. Je tedy dulezité se béhem
komunikace zaméfovat na spravné verbalni a neverbalni signaly, které musi byt pro dru-
hou stranu srozumitelné. V pribéhu komunikace bychom se méli vice zaméfit na aktivni
naslouchani druhé strané, na kladeni spravnych otazek, které jsou v kontextu s tématem
rozhovoru, na parafrdzovani a sumarizaci ziskanych informaci, na podpiirné chovani a

neverbalni komunikaci. (Khelerova, 2010)
Schopnost nést odpovédnost

Odpovédnost, jinak také povinnost pracovnika plnit tkoly v daném ¢asovém horizontu
za stanovenych podminek, je vétSinou dana v popisu pracovniho mista. Soucasti odpo-
védnosti neni pouhé dosazeni tkolu, ale i odpovédnost za tiroven dosaZzeného vysledku a
kvalitu dosazen¢ho vysledku. Odpovédnost 1ze delegovat naptiklad ze strany manazera
na ostatni pracovniky, ale ve finale za splnény ukol zodpovidd pravé manaZer. (Khele-

rova, 2010)

Odpovédnost za delegované tkoly mize piinést i urcité problémy, kterymi mtZe byt na-
ptiklad psychicka a fyzicka zatéz, jelikoz konkrétni clovék nese nésledky daného jednani.
Soucasti této zatéze je napiiklad stres, ktery je specifickym ptikladem zatéze. VeSkera
odpovédnost za ukoly, které musi byt splnéné, je povazovana za takzvany stresor, ktery

stres v ¢lovéku vyvolava. (Paulik, 2017)
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Kreativita a schopnost feSit problémy

Kreativita se miize vyskytovat kdekoliv, naptiklad v domécim prostfedi nebo ve Skole.
Nejvice potiebna je ovSem ve firmé, kde hraje zasadni roli pii tvorbé a plnéni danych
ukolii. Jedna se o zasadni zivotni dovednost a ma mnoho spolecného s inteligenci. (Fran-

kova, 2011)
Odivodnéni a hodnoceni

Hodnocenim se mysli posuzovani, jehoz vlastnosti je komparativnost. Souc¢asti hodno-
ceni je sefazeni jednotlived, jednotek, firem, tymu, produkti a sluzeb na zaklad¢ vy-
sledki. Hodnoceni v sobé miize obsahovat riizna kritéria, kterd stanovuji zpisob, jakym
se dané procesy a nasledné vysledky ohodnoti. Zarovei je hodnoceni i¢innym nastrojem
kontroly, usmérnovani a motivace pracovnikii. Hodnotit 1ze i vykon nebo vykonnost,
které musi mit strukturovany systém hodnoceni proto, aby byla dodrzena urcitd spraved-

livost béhem hodnoceni. (Wagnerova, 2008)

Béhem hodnoceni zpravidla dochéazi k posouzeni pracovnich vysledki ¢lena tymu nebo
celého tymu za urcité obdobi, projednani dalSiho vzdélavani v oblasti pracovni ¢innosti,
kterou pracovnik vykonava a stanoveni dalSich kli¢ovych cili, kterych by mél pracovnik

ve stanoveném obdobi dosahnout. (Payne & Payneova, 1998)
Samostatnost a vykonnost

Vykonnost lze zvysit prostfednictvim takzvaného ,,vykonnostniho poradenstvi®. Pro-
sttednictvim této metody dojde ke zvySeni vykonnosti daného tymu. Nejprve je ovSem
dilezité si uvédomit konkrétni problém, ktery musi byt u pracovniki zdokonalen. Dale je
dulezité provést hodnoceni vykonnosti objektivné, a sice prostiednictvim definice silnych
a slabych stranek jedince. O problémech je dileZzité predev§im mluvit a misto rady, kterou
muze zkuSeny manazer pracovnikovi predat, je lepSi nabidnout spiSe moznost volby o

dané véci. (Payne & Payneova, 1998)
Schopnost ucit se a myslet

Vzdélavani klade dlraz na takzvané sebetizené uceni, jehoz podstatou je, aby byl kazdy
naplnén védomostmi a dovednostmi, které mu umozni byt zodpoveédny za vlastni proces

vzdélavani. (Veteska & Tureckiova, 2009)
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2.1.8 Mékké kompetence

M¢ekkeé kompetence jsou jinak také oznacovany jako ,,soft skills*“. Jedna se o kompetence,
které zasahuji predevs§im do roviny chovani, a ovliviiuji socidlni a emoc¢ni situaci ¢loveka.
M¢ekké kompetence jsou velmi podstatné pro rozvoj tvrdych kompetenci, které¢ budou
detailngji popsany v dalsi kapitole. Mékké kompetence zasahuji vzdy do konkrétni oblasti
a odliSuji se podle toho, co je predmétem dané oblasti. Jsou dilezité predevsim pro ino-
vaci, zahrnuji kreativitu a kritické mysleni, které napoméaha fesit problémy. (Bellanca &

Brandt, 2010)

Na zakladé Narodni soustavy povolani® (2017) bylo stanoveno sedm mékkych kompe-
tenci pro vykon funkci Gi€etniho. Jedna se o kompetence samostatnost, feSeni problémii,
planovani a organizace, celozivotni vzdélavani, efektivni komunikace, leadership a ori-

entace v informacich.
Samostatnost

Samostatnost spoc¢iva ve schopnosti ¢lovéka pracovat védomé, soustiedéné a soustavné
na tkolu, ktery mu byl delegovan naptiklad od vedouciho pracovnika. Diky samostatnosti
nemusi byt jedinec kontrolovan. V ramci stanoven¢ho cile je schopen definovat jednot-
livé kroky, které mu napomohou cilii dosahnout. I samostatny ¢lovék si obcas vyzada
pomoc, snazi se ovSem zdroje informaci hledat primarné sam. (Payne & Payneova, 1998)
ReSeni problémii

Reseni problémil nastava ve chvili, kdy si daného problému v§imne jedinec sam osobné,
nebo n€kdo jiny s zadosti konkrétni problém vyftesit. Existuji dvé prava, kterd musi byt
zhodnocena pied tim, nez dojde k samotnému feSeni problému. Prvnim pravem je zva-
Zeni, zda je dana osoba tou kompetentni osobou, ktera by problém méla fesit. Pokud pro-
blém dand osoba feSit nemusi, mize jej odmitnout nebo delegovat na druhé. Druhym
pravem je dostat k problému feSeni, pokud je ovSem v kompetenci dané osoby problém

vvvvvv

¢asti feSeni problému. (Plaminek, 2008)

2 Narodni soustava povolani je vefejné dostupny katalog, ktery poskytuje informace tykajici se jednotli-
vych pracovnich pozic, kvalifika¢nich pozadavki, pozadovanych dovednosti a znalosti na tyto pracovni
pozice a navrh kompetenci, které jsou nezbytné pro vykon povolani. Tyto ¢innosti provadi v souladu s ak-
tualni situaci trhu prace. (Narodni soustava povolani, 2017)
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Planovani a organizace

Planovani vlastni prace je zptsob, kterym lze kontrolovat vysledky ¢innosti a povinnosti,
na jejichz splnéni mame 168 hodin v tydnu. Prostfednictvim planovani 1ze lehce stanovit,
které osobni a pracovni zélezitosti jsou pro nas vice prioritni a je nutné je v ramci daného
casového useku splnit. Planovanim vlastni prace vytvofime urcity balanc v pracovnim
procesu a dosahneme tak jednoduseji svych vytyéenych cilli, aniz bychom se jednotli-
vymi kKroky k dosaZeni téchto cil stresovali. Soucasti planovani a organizace prace je
delegovani ukola na ostatni pracovniky, a to pfedevsim ve chvili, kdy pro nas ukoly nej-

sou prioritou nebo k jejich splnéni nemame dostate¢né kompetence. (Gruber, 2017)
Celozivotni vzdélavani

CeloZivotni uceni a uceni jako takové je nezbytnym procesem pro zalenéni se jedince
do pracovniho procesu a jeho uplatnéni na trhu prace. Soucasti celoZivotniho vzdélavani
je souhrn vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou rozvijeny Vv prubéhu celého Zzi-
vota. Je otevieno vSem bez rozdilu véku, nabozenstvi, pohlavi, spole¢enského postaveni

nebo nadani. (Veteska & Tureckiova, 2009)
Efektivni komunikace

Komunikace je oznacovana jako dvoustranny proces, béhem kterého dochazi k rozdil-
nému pochopeni mezi posluchacem a fe¢nikem, a to z diivodu odlisSnych kulturnich, etic-
kych nebo jinych zvyklosti. Je proto velmi diileZité druhé osob& naslouchat, a to prostied-
nictvim sedmi bodl spravného naslouchani: dotazovani, diky kterému lépe pochopime
danou véc, soustifedéni se, pochopeni hlavni myslenky, pochopeni principu toho, o ¢em
se hovofi, poslouchani vyznamnych slov, logicke settidéni myslenek na zakladé vlastniho
usudku a tvorba poznamek v piipadé, Ze je pochopeni tématu naro¢né a slozité. (Tepper,
1997)

Leadership?

Poslanim lidra je stanovit cile, zvolit nejvétsi priority daného tkolu a stanovit jasné a
splnitelné poZzadavky. Lidr v ramci leadershipu vytvaii a prodava svoji strategii, jejimz
obsahem je stanovena vize, mise, zamér a cil, ktery Ize urcit na zaklad¢ vysledki analyzy

vnitiniho a vnéjsiho prostfedi podniku. Cilem lidra v rdmci leadershipu je stimulovat

8 Vedeni lidi
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prostiednictvim motivovani svlij tym k tomu, aby splnil stanovené tkoly. Zaroven se

snazi rozvijet silné i slabé stranky pracovnikd. (Pilafova, 2016)
Orientace v informacich

Prosttednictvim této kompetence Ize snadno rozklicovat, definovat a vyhledat zdroje pro
rizné pojmy, jejichz definovani je kli¢ové pro danou situaci. Soucasti orientace v infor-
macich jsou rizné vyzkumy a prace S vyhledanymi informacemi. Diky vyborné orientaci
Vv informacich je pracovnik schopen nalézat tradi¢ni i netradicni zdroje, mezi kterymi
hleda jednotlivé vazby a navaznosti. Tyto informace jsou nagpomocné k vytvareni know-
how spolecnosti. Pro vyhledavani informaci maze pracovnik vyuzit riznych databazi

nebo odbornych publikaci. (Havlitkova & Zarska, 2012)

2.1.9 Tvrdé kompetence

Za tvrdé kompetence lze povazovat dovednosti a znalosti, které je pracovnik schopen
uplatnit v praxi. Uroven tvrdych kompetenci lze zvysit vzdélavanim a jsou lehce kvanti-
fikovatelné. Tvrdé kompetence jsou mnohem vice ocefiovany v ramci pracovni funkce
nez mékké kompetence. Dba se proto vétsi pozornost na jejich rozvoj. Dosazeni konkrétni
tvrdé kompetence byva Casto potvrzeno certifikdtem nebo osvédCenim. (Bellanca &

Brandt, 2010)

V ramci vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v praktické ¢asti byly do teoretické ¢asti ba-
kalatské prace zarazeny nejcetnéji vyuzivané tvrdé kompetence ¢ty funkci zaméstnancti

na pracovni pozici ucetni.
Vedeni podvojného ucetnictvi

Podvojné Ucetnictvi zajiStuje penézni vyjadieni majetkové situace a ¢innosti podniku.
Nejvétsim cilem podvojného tcetnictvi je definovani a vyc¢isleni ndklada a vynost pod-
niku. Diky témto veli¢inam Ize nasledné stanovit, zda je firma v zisku nebo ztraté. (Rynes,

2019)
Finanéni ucetnictvi
Finan¢ni Gcetnictvi se specializuje pfedevsim na Gctovani veskerych vnéjsich vazeb pod-

niku. Jedna se tedy piedevSim o zavazky, které ma spole€nost viici vétitelim. Vice infor-

maci je popsano v kapitole 2.2.4. (Dvorakova, 2014)
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Ucetni doklady a jejich evidence

V ramci evidence ucetnich dokladil jsou stanoveny pozadavky, jimiz je pravdivost, Upl-
nost, v¢asnost, piehlednost, peclivost v jejich zpracovani, dokonaly piehled o jednotli-
vych dokladech a spravna archivace. Uetni doklady musi byt vyhotoveny a evidovany
bez zbytecného odkladu. Pro zjednoduseni evidence dokladu je potiebné doklady ¢islo-

vat. (Mrkosova, 2020)
Vnitropodnikové ucetnictvi

Vnitropodnikové ucetnictvi je pouzivano jako néstroj vnitiniho fizeni podniku. Tento typ
ucetnictvi shromazd'uje informace o ekonomickych procesech uskute¢iiujicich se v ramci
daného podniku. Vnitropodnikové ucetnictvi je déleno na finanéni Gcetnictvi a na pro-

vozni a nakladové. (Lazar, 2012)

2.1.10 Identifikace kompetenci
ptistupu. Prvni postup slouzici k identifikaci kompetenci byl vytvoien spole¢nosti McBer
v 70. letech 20. stoleti. Ukolem spole&nosti bylo stanovit vlastnosti kompetentniho ve-
douciho a navrhnout U¢inny program, jak takové vlastnosti rozvijet. Diky této analyze
vznikl rozvojovy program pro manazery. V dneSni dobé€ se spolecnosti identifikujici kom-
petence zaméiuji spiSe na stanoveni kritickych vyjadieni, kterd odliSuji nadprimérné ma-

nazery od manazert pramérnych. (Kubes et al., 2004)

2.1.11 Faze identifikace kompetenci

Gael (1989) stanovil ptes 40 druhil technik, které napomohly formulovat kompetence, a

diky nim vznikl i proces, ktery napomahé jednotlivé kompetence stanovit.

Schéma 4. Identifikace kompetenci

1—2—3—4—75

Pfipravna faze Faze ziskavani Faze analyzy a Tvorba Implementace
dat klasifikace informaci kompetencniho vytvofeného
modelu modelu

Zdroj: Schéma identifikace kompetenci podle Gael (1989)
Piipravna faze

V rdmci piipravné faze je nezbytné ziskat jednotlivé vystupy, napft. identifikace klicovych

pracovnich pozic, ziskani informaci o krizovych faktorech uspéchu organizace nebo
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porozuméni organizacni struktuie. Soucasti ptipravné faze jsou také rozhovory

S osobami, jichz se kompetence tykaji. (Kubes et al., 2004)

Soucasti ptipravné faze je pochopeni organiza¢ni struktury firmy véetné identifikace ma-
nazerskych pozic na horizontalni a vertikalni Grovni, pochopeni cilli, procesti a vztaha,
které maji byt v rdmci firmy vytvoreny. Nezbytné je v rdmci ptfipravné faze prostudovat

jednotlivé odpovédnosti a pravomoci, které pracovnikiim nalezi. (Kovacs, 2015)
Faze ziskavani dat

V této fazi dochazi k nabyti detailnich informaci o daném pracovnim misté, které je ak-
tualné vykonavané pracovnikem nebo skupinou pracovnikl. V ramci sbéru dat dochazi
napiiklad k pfimému pozorovani skutecného pracovniho procesu, ale i k rozhovorim

nebo ke zpracovani dotaznikti. (Kubes et al., 2004)

Soucasti sbéru dat jsou jednotlivé piistupy k definovani kompetenci, které slouzi ke sta-
noveni kompeten¢niho pfistupu. Ptistupy stanovili Spencer a Spencer (1993) a jimi jsou
rozhovor, panel experti, prizkum, databaze kompetenc¢nich modeltl, analyza pracovnich

ukolii a ptimé pozorovani.
A) Rozhovor

Nejvétsi vyhodou rozhovoru je odhaleni riznych aspektt a detaili, které mohou souviset
s pozadavky na danou pracovni pozici. Osoby vedouci rozhovor jsou nej¢astéji odkazany
na informace poskytnuté lidmi, se kterymi je rozhovor uskute¢nén. Profesor McClelland
je schopen prostfednictvim zjiSténi klicovych kompetenci rozdélit chovéani na chovani
isp&$nych manazerd a na chovéani primérnych manazeri. Tato metoda se nazyva BEI* a

analyzuje situace, které se staly v minulosti. (Kubes et al., 2004)

Spencer a Spencer (1993) definoval jednotlivé kroky, které musi byt v ramci této metody

dodrzeny, jimi jsou:

= Uvedeni do rozhovoru, kdy se ptedstavime a definujeme ucel rozhovoru.
Tato introdukce napomaha tomu, aby se kandidat, tedy osoba, se kterou je
rozhovor uskutecnén, mohl plné€ a bez obav sousttedit na otazky, které mu

budou po dobu rozhovoru kladeny.

4 Behavioral Events Interview
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= Dals$im krokem rozhovoru je definovat vlastni tikoly a odpovédnosti, které

jsou s nasi pracovni naplni spojeny.

= Definovani klicovych a dulezitych udalosti je dalsi krok, kterym kandidat
ptedstavi priblizné pét az Sest dulezitych okamzikd, které v posledni dobé

na své pracovni pozici zazil.

= Nasledujicim krokem metody BEI je dotazovani se na nazor kandidéta oh-
ledné toho, jaké charakteristiky jsou nezbytné, aby manazer vykonaval
svoji praci nejefektivnéji.
B) Panel experti

Panel expertt je zdrojem pocatecnich informaci o chovani, které se projevuje u uspésného
nebo neuspésného manazera na dané pracovni pozici. V panelu expertl se vyskytuji tzv.
»hvézdy*, které jsou pfedstavovany osobami, jejichZ pusobeni piineslo kladny rozvoj
spole¢nosti. Vyhodou je dle Spencera a Spencera (1993) schopnost vytvéret veliké mnoz-
stvi vystupt v kratkém casovém useku. Nevyhodou je tvorba tzv. folklornich charakte-
ristik, které se vyskytuji spiSe v myslenkovych proudech nez v realité. (Kubes$ et al.,

2004)
C) Pozorovani

Pozorovani je povaZovano za nejstar$i metodu ziskavani informaci tykajicich se poza-
davkl na dana pracovni mista. Diky pozorovani lze identifikovat udaje, které by jinou
metodou nemohly byt zjiStény. NejlepSimi situacemi pro vyuZiti pozorovani jsou rizné

porady nebo klientské navstévy. (Kubes et al., 2004)
Faze analyzy a klasifikace informaci

Kubes, Spillerova, Kurnicky (2004) definuji, ze analyzu a klasifikaci informaci 1ze pro-
vadét napiiklad prostiednictvim technik CIT®, BEI nebo RGI®. Jsou vhodné piedevsim
ve chvili, kdy chceme analyzu a klasifikaci informaci provadét soucasné. Metody maji
spole¢né kroky a pokud jsou tyto kroky dodrzeny, dochazi k vytvoteni seznamu kompe-

tenci.

S Critical Incident Technique
® Repertory Grid Interview
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e Nejprve je dilezité definovat projevy na jednotlivé listy papiru a oznacit zdroj

téchto informaci.

e Ze vsech informaci je potfebné identifikovat ty, které ptimo popisuji behavioralni
projevy, které vedou k GspéSnym vykontim. Vybrané informace v tomto kroku
zajist'uji, ze se do dalsi faze analyzy dostanou pouze ty informace, které¢ jsou po-

ttebné pro stanoveni kompetenci.

e V dalsim kroku se jednotlivé vyroky sumarizuji do skupin, které se nazyvaji kom-
petencni téma. Pokud maji vyroky téma spolecné, jsou zatazeny do stejné sku-

piny, ktera tvofi zédklad kompetencnich celki.

e Posledni krokem je ziskani potfebnych projevii, které jsou roz¢lenény do jednot-
livych kompetenci Sir§iho vzorku respondentd. Vystupy tietiho kroku jsou dale
pfehodnocovany dotaznikovou metodou. Dotaznikova metoda stanovi, které

kompetence jsou a nejsou potiebné pro danou pracovni pozici.

2.1.12 Kompetencéni model

Kompetenéni modely jsou kombinaci znalosti, dovednosti a charakteristik osobnosti.
Tyto dil¢i €asti jsou v kompetencnich modelech uspotfadany ptehledné tak, aby byly ¢i-
telné pro pracovniky a manaZzery. Vyuziti kompeten¢niho modelu je velmi pestré. Modely
se daji vyuzit pfi vybéru novych pracovniki, pfi tvorbé a rozvoji vzdélavacich program,
1ze podle nich postupovat ve fazi hodnoceni pracovnikii. Modely napomahaji zkvalitiio-
vat fungovani systému tizeni lidskych zdroji a jsou nezbytné pro zavedeni procest, které

vedou k dosazeni vytyCenych cili. (Kovacs, 2015)

Kompetenéni model napomahd identifikovat ty kompetence, které jsou spolecné a nevy-
hnutelné pro vSechny pracovniky. Takové kompetence se nazyvaji ustfedni kompetence.
Dale napomaha identifikovat kompetence pracovnika, které ho ¢ini ve spole¢nosti uspes-
nym a nepostradatelnym a diky nému dochazi k dosazZeni cilli firmy. Formou kompetenc-
nich modell lze fesit problémy v organizaci, které jsou za normdlnich okolnosti velmi

tézce tesitelné. (Kubes et al., 2004)

Kompetencni model mize byt sestaven pro vice roli najednou, naptiklad pro projekto-
vého manazera a fadového pracovnika. Prostfednictvim kompetenéniho modelu Ize iden-
tifikovat slabé a silné stranky pracovnika. Vzhledem k tomu, Ze kompetenéni modely za-
m¢éfuji i na chovani a povahu ¢lovéka, 1ze 1épe identifikovat a predikovat, jak budou k jed-

notlivym ukolim pfistupovat. (Lucia & Lepsinger, 1999)
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Postup pri tvorbé kompetencénich modeli

Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004) definovali nékolik krokii, které vedou k tvorbé kom-

petencniho modelu.
Vyjasnéni cile projektu

Dftive, nez dojde k samotnému vytvoteni kompetencniho modelu, je potiebné definovat
cil firmy, ktery je nutny pro tvorbu kompeten¢niho modelu. Model mtize uspokojit i urcité
potieby podniku, kterymi je naptiklad zlepSeni sluzeb pro zakazniky spolecnosti, dale
budovani dlouhodobych vztahti s partnery a zdkazniky, zlepSeni vztahli na pracovisti a

podobné. Model slouzi i jako identifikator hrozeb ze strany konkurence.
Rozsah projektu a cilova skupina

Po urceni cilti nasleduje definovani skupiny, které se bude kompeten¢ni model tykat. Aby
byl kompeten¢ni model co nejucinnéjsi, je potiebné, aby jeho soucasti byly 1 prvky cho-
vani, které ukazuji tiroven rozvoje kompetence. VétSinou jsou proto modely vytvareny
pro vSechny pracovni pozice ve firmé, a tudiz je potfebné investovat mnoho ¢asu na jejich

vytvoreni.

Sestaveni projektového tymu

Pro sestaveni kompetenéniho modelu je z diivodu ¢asové narocnosti potiebné vybrat pro-
jektovy tym, ktery se touto zalezitosti bude zabyvat. Projektovy tym je zaroven zodpo-
védny za implementaci a realizaci modelu. Hlavnim tkolem tymu je pfedevs§im definovat
vystup, kterym je pfesna forma modelu. Cely projekt by mél byt fizen akénim planem,
ktery napomtize tkoly lépe rozdélit mezi jednotlivé Cleny tymu a zaroven zajisti, aby
nedoslo k casovym prodlevam mezi plnénim jednotlivych ukolt.

Sher dat a analyza

V ramci tohoto kroku dochazi k tvorbé samotného kompetencniho modelu. Tento krok je

detailngji popsan v kapitole 2.1.11.
Validizace kompetencniho modelu

Po kroku, ve kterém dochazi k tvorbé modelu, nastava krok tykajici se validizace modelu.
Tato faze probiha tak, Ze se ovétuje, zda jsou v modelu zohlednény vSechny parametry

chovani, které napomahaji manazerim dosdhnout uspéchu. Soucasti validizace modelu
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je 1 zpétna vazba, ktera zachycuje to, zda je mozné se na model spolehnout a pouzit jej

pro dosazeni excelentnich vysledkl organizace a hodnoceni pracovnikt firmy.
Priprava kompetencniho modelu k uzivani

Pokud doslo k zahrnuti pracovnik, kterych se kompetencni model tyka, do projektového

tymu, pak je jeho implementace velmi jednoducha.

2.2 Uéetnictvi

Hlavni podstatou Gcetnictvi je vymezit ekonomickou situaci ti€etni jednotky. Ekonomic-
kou situaci ucetni jednotky se mysli naptiklad zavazky, majetek, naklady, vynosy a po-
dobné. Uetnictvi zaroven zachycuje informace o stavu pohybu majetku. Mezi hlavni
funkce ucetnictvi patii funkce dokumentacni a informacni. Podstatou téchto funkei je po-
skytovani blizSich informaci o ekonomické situace firmy v penéznich jednotkach za ur-
¢ité obdobi. Dalsi funkci Gcetnictvi je funkce dispozicni, kterd je potiebné predev§im pro
ucely dané tcetni jednotky. Posledni funkci G€etnictvi je funkce kontrolni, jejiz predmé-

tem je kontrola veskerych tcetnich zdznamt. (Rubakova & Hrouda, 2012)

Podstatou ucetnictvi je predevsim sestavit informacéni systém, ktery napomuze investo-
ram identifikovat mnoZstvi vloZeného kapitalu a jeho zhodnocovani v podniku. Diky
ucetnictvi dochéazi k efektivnimu fizeni, kontrole a zjisténi danové povinnosti v ramci
ekonomické ¢innosti firmy. Je diikaznim prostfedkem, ktery lze velmi efektivné vyuzit

pii soudnich a mimosoudnich sporech. (Libal, 2014)

2.2.1 Uéetni jednotky

Ugetni jednotky jsou fizeny zakonem ¢&. 563/1991 Sb., o uéetnictvi a maji povinnost uéto-
vat formou podvojného tcetnictvi. Tato povinnost plati dle zakona ¢. 563/1991 Sb., o
Gidetnictvi pro pravnické osoby se sidlem v Ceské republice, pro zahraniéni pravnické
osoby a zahraniéni jednotky, pokud na tizemi Ceské republiky podnikaji nebo provozuji
jinou ¢innost podle zvlastnich pravnich pfedpisi, pro organizac¢ni slozky statu, pro fy-
zické osoby, které jsou jako podnikatelé zapsany v obchodnim rejstiiku, pro fyzické
osoby, které jsou podnikateli, pokud jejich ro¢ni obrat ptekrocil 25 000 000 K¢, pro fy-
zické osoby, které vedou ucetnictvi na zdkladé svého rozhodnuti, pro fyzické osoby, které
jsou podnikateli a jsou spole¢niky sdruzenymi ve spolecnosti, pro fyzické osoby, kterym
povinnost vedeni ucetnictvi uklada zvlastni pravni predpis, pro svérenské fondy, pro
fondy obhospodafované penzijni spole¢nosti, pro investi¢ni fondy a pro ty, kterym po-

vinnost sestaveni ucetni zaveérky stanovi zvlastni pravni predpis.
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2.2.2 Kvalifikaéni pozadavky a kompetence ucetni profese

Kvalifika¢ni pozadavky a kompetence ucetni profese jsou stanoveny prostrednictvim Na-
rodni soustavy povolani (2017), ktera definuje aroven téchto ukazatelti. Diky stanovenym
kompetencim pro jednotlivé Gcetni 1ze jednoduseji definovat naptiklad hrubou mzdu, uro-

ven vzdélani, kterd musi byt pro splnéni kompetenci splnéna a podobné.

2.2.3 Uéetni

Nejcastéjsi naplni prace je zpracovani faktur nebo napiiklad kontrola ucetnich doklada,
které mu poskytne ucetni jednotka. Zaroven zajistuje evidenci Cinnosti v rdmci ucetni
jednotky. Vzhledem k tomu, ze Gcetni déla inventarizaci G¢etnich dokladd, je potfebné,
aby byla kontrola provedena velmi pe¢livé. Uéetni se miize v uréité mife orientovat i

V oblasti dani, ale nebyva to velmi Casté. (Prace.cz, 2020)
Pozadované kompetence a kvalifikace na pozici ucetniho

Mezi hlavni kvalifikacni pozadavek na pracovni pozici ucetni patii obchodni akademie
nebo stiedoskolské vzdélani s maturitou v oboru ekonomika a podnikani. Zvysit kvalifi-
kac¢ni tirovent napomuze také Certifikat Svazu ucetnich a Certifikovany ucetni, které jsou

pro tuto pozici doporucené. (Narodni soustava povolani, 2017)

Pracovni pozice ti¢etniho vyZaduje mnoho odbornych dovednosti, které je potiebné k vy-
petenci je vyplnovani formulaid, které se nasledné ohlasuji statnim organim. Dalsi ne-
zbytnou dovednosti je sestaveni ucetni zaveérky, kterd se zpracovava za celé ucetni obdobi

vvvvvv

jednotky. Tteti nepostradatelnou dovednosti na pozici ucetniho je vnitropodnikové ucet-
nictvi, jehoz formu a organizaci ur¢i u€etni jednotka sama. Posledni nejdalezitejsi doved-
nosti je provadéni ucetnich kontrol, které zajist'uji transparentnost a spravnost ucetnictvi

Vv tcetni jednotce. (Rynes, 2019)

Mezi dulezité odborné znalosti ucetniho se fadi naptiklad evidence ucetnich dokladii.
Ugetni doklady musi byt nejen zauétovany, ale i dale zpracovany a piedany vedeni spo-
lenosti ve formé, ktera je spravna pro Fizeni a spravné rozhodovani organizace. (Ce-

chova, 2011)
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2.2.4 Hlavni ucéetni

wewvr

ucetni zodpovida za vedeni veskerého ucetnictvi v tcetni jednotce a kontroluje, zda je
vedeni Gcéetnictvi v souladu s pravnimi piedpisy. V jeho kompetenci je mimo jiné i orga-
nizacni vedeni odd€leni ucetnictvi. Zpracovava podklady pro interni a externi audit a né-
sledn¢ s auditem spolupracuje. Zaroven fesi problematictéjsi ucetni ptipady a provadi
mésicni kontroly spravnosti uCetnictvi. Stara se 1 o hlavni ucetni knihu a vyfizuje danova
pfiznani. V piipad¢, ze dojde k danovym sporim, komunikuje s daiovym poradcem a

snazi se tyto problémy vytesit. (Prace.cz, 2020)
Pozadované kompetence a kvalifikace na pozici hlavniho acetniho

Na pozici hlavniho ucetniho jsou kladeny veliké naroky a tim hlavnim kvalifikaénim po-
zadavkem je magisterské vzdélani v oboru ekonomika a management. Pro vykon pozice

hlavniho Gi&etniho je vhodné vlastnit Certifikat Svazu Giéetnich a Uéetni expert.

Hlavni Géetni musi ovladat téméf v§echny odborné dovednosti a znalosti tak, aby v nich
m¢él nejvetsi rozhled a mohl je ptipadné delegovat na ostatni ucetni. Hlavni Gcetni vypl-
fiuje a zpracovava podklady pro statni organy, spolupracuje s finanénimi ufady ve chvili,
kdy dochézi ke kontrolam a revizim, zpracovava pro Ucely vedeni spole¢nost vystupy
z Cetnictvi a kontroluje vedeni Gcetnictvi v souladu s pravnimi piedpisy. (Narodni sou-

stava povolani, 2017)

Stejné jako odborné dovednosti jsou i odborné znalosti na pozici hlavniho uéetniho velmi
pestré a obsahlé. Jednou z nich je napiiklad znalost v oblasti mezinarodni soustavy ucet-
niho vykaznictvi IFRS’. IFRS je uréeno predevsim pro kapitalové spole¢nosti, které maji
za cil maximalizovat sviyj zisk. Tyto standardy jsou akceptovany piedevsim v zemich EU.

(Dvorakova, 2014)

Dal§imi znalostmi tcetniho je naptiklad dafiové ucetnictvi, finan¢ni tcetnictvi, jehoz ci-
lem je identifikovat proces ucetnictvi predevsim z hlediska informaci od externich uziva-
tell, dale mzdové ucetnictvi, ale i manaZerské ucetnictvi, které se jinak oznacuje jako
ucetnictvi pro fizeni nebo jako tcetnictvi ndkladd a vynost orientované na rozhodovani.

(Krdl, 2018)

" International Financial Reporting Standards
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2.2.5 Uéetni metodik
Ucetni metodik je specificka funkce G¢etnich, jehoZ naplni prace je zajisténi metodickych
¢innosti v oblasti ucetnictvi. Data, ktera mési¢né piebira od ucetnich, kontroluje z hle-
diska spravnosti a souladu s pravnimi piedpisy. Zaroven je poradcem v oblasti metodic-

kych postupti v ucetnictvi. (Prace.cz, 2020)
Pozadované kompetence a kvalifikace na pozici u¢etniho metodika

Kvalifika¢ni pozadavky u ucetniho metodika nejsou tolik naro¢né, jako u hlavniho ucet-
niho, ovSem vysokoskolské vzdélani je podminkou témét u vSech nabidek prace této
funkce Gcetniho. Pro vykon ucetniho metodika je potiebné bakalaiské vzdélani v oboru
ekonomika a management. Na rozdil od ostatnich funkci uc¢etnich nejsou u ti€etniho me-

todika potiebné zadné certifikéty v oblasti ucetnictvi.

Odborné dovednosti v ramci funkce ucetniho metodika jsou velmi specifické. Jedna se
zejména o tvorbu metodiky ucetnich postupli v ramci Gcetni jednotky a o pomoc s meto-
dikou Vv oblasti u€etnictvi. Stejné jako ostatni funkce ucetnich i ucetni metodik sestavuje
ucetni zavérku.

Odborné¢ znalosti t¢etniho metodika jsou velmi pestré a ptilis se nelisi od znalosti potieb-
nych u ostatnich funkci Gcetnich. Jedna se naptiklad o znalost ekonomiky podnikatel-
ského subjektu, znalost ucetnich systémi U¢etni jednotky, spravovani majetku podnika-

telského subjekty a tak dale. (Narodni soustava povolani, 2017)

2.2.6 Samostatny ucetni
Mezi ¢innosti samostatného ucetni patii predevsim uctovani veskerych zalezitosti tykaji-
cich se finan¢niho Ucetnictvi. Finanéni ucetnictvi se specifikuje pfedev§sim na financni
vazby podniku s externimi subjekty, kterymi jsou napiiklad obchodni partnefi, zakaznici,
ale 1 konkurence. Jeho soucasti je predev§im piehled o aktivech a pasivech spole¢nosti.
Od manazerského ucetnictvi se lii tim, Ze neni uréeno pro vnitini potfeby podniku, ale
pro externi partnery, kterymi jsou banky, akcionafi, statni instituce a jiné (Dvotakova,

2014).
Pozadované kompetence a kvalifikace na pozici samostatného tucetniho

Pro vykon ucetni funkce samostatného tcetniho je dostacujici stfedoskolské vzdélani

s maturitni zkouskou v oboru ekonomika a podnikani. Stejn¢ jako u ucetni funkce
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ucetniho jsou Certifikat Svazu ucetnich a Certifikovany ucetni vyhodou. (Narodni sou-

stava povolani, 2017)

Vzhledem k tomu, Ze se samostatny ucetni soustiedi pfedev§im na finan¢ni cetnictvi, je
velmi pozadovanou dovednosti vypliiovani formulaii pro statni organy a uctovani jed-
notlivych operaci finan¢niho ucetnictvi. Cilem téchto vyplnénych formulait a provede-
nych operaci v ramci finan¢niho tc¢etnictvi je udrzet vérny a poctivy obraz o majetkové a

finan¢ni situace dané ucetni jednotky. (Dvotakova, 2014)

Zajimavosti je, Ze podle Narodni soustavy povolani (2017) je odborna znalost v oblasti
finan¢niho Gcetnictvi pouze vyhodou, nikoliv nutnosti. Nutnou znalosti této ucetni funkce
je napiiklad zpracovani dané z ptijmu, zpracovani dané z ptidané hodnoty, vnitropodni-

kové ucetnictvi a tak dale.
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3 Cil prace a metodika

3.1 Cil prace
Cilem bakalaiské prace ,,Kompetence zaméestnancli na pracovni pozici ucetni je defino-
vat a zanalyzovat jednotlivé kompetence a dovednosti ti¢etnich a zlepsit tyto ukazatele.

Dal8im cilem je navrhnout optimalni kompeten¢ni modely zaméstnancii na pracovni po-

zici ucetni.
3.2 Metodicky postup

Bakalatské prace je rozdélena na dvé €asti, a sice na €ast teoretickou a ¢ast praktickou.
V teoretické Casti jsou detailn€ popsany tvrdé a meékké kompetence, které byly analyzo-

vany také v praktické ¢asti. Dale specifikuje ucetni funkce, jejich ¢innosti a pravomoci.

Praktickéa cast se skladd z dotaznikového Setieni, prostfednictvim kterého byla sbirana

data od jednotlivych respondentt, kterymi byli zaméstnanci na pracovni pozici ucetni.

Dotaznik tykajici se kompetenci zaméstnanci na pracovni pozici ucetni byl vytvoien v
aplikaci MS Word a nasledné v Google forms a obsahuje celkem 17 otdzek. Prvni ¢ast
dotazniku je vénovana ptredevsim identifikaci samotného respondenta, vyskytuji se zde
otazky tykajici se pohlavi, véku, nejvyssiho dosazen¢ho vzdélani, apod. Druhd ¢ast do-
tazniku se vénuje mékkym kompetencim, které k pracovni pozici Getni nalezi, doved-
nostem a znalostem, které ucetni vyuziva v praxi. Na zakladé téchto odpovédi 1ze zjistit,
zda pracovni pozice, kterou jako Gcetni respondenti vykonavaji, koresponduje s doved-
nostmi a znalostmi, které v praxi vyuZzivaji. Tteti ¢ast dotazniku fesi Cetnost ro¢né navsti-
venych Skoleni tykajicich se G€etnictvi, pocet let vykonu zaméstnani v tomto oboru, vysi

hrubé mési¢ni mzdy, apod.

V dotazniku se vyskytuji rizné typy otazek, nejcastéjSimi jsou otazky Skalovaci, které
nabyvaji hodnot od 1 do 5. DalS§im, méné Castym typem otazek, jsou otdzky vybérové.
Nejméné se v dotazniku objevuji oteviené otazky a to z toho diivodu, aby bylo zpracovani

dat z dotazniku jednodussi.

Dotaznikové Setfeni probihalo formou elektronického dotazniku. Dlivodem pouZiti elek-
tronického dotazniku bylo oslovit respondenty nejrychlejSim zptisobem a vyhodnotit data
co nejjednoduseji. Elektronickému dotazniku ptedchazel dotaznik papirovy, ktery byl po-
uzit k pilotnimu vyzkumu. Pilotni vyzkum byl proveden v ucetni firmé Jifos, s.r.o., ve

které bylo osloveno 15 respondentt s dlouholetou ucetni praxi. Na zaklad¢ ptipominek
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ucetnich doslo K upravé nékterych otazek, napt. 3 uzaviené otazky byly opraveny na
otazky oteviené, n€které otazky byly dokonce odstranény a nahrazeny otazkami tykaji-

cimi se mékkych kompetenci.

Prostfednictvim e-mailu, ktery obsahoval odkaz na elektronicky dotaznik, bylo osloveno
celkem 958 respondentl. Za zac¢atku dotaznikového Setieni byl velky problém s navrat-
nosti dotaznikt. Osloveny byly i firmy, které se piimo G&etnictvi nevénovaly. Re§enim
bylo to, ze e-mailové adresy respondentti byly vyhledany na internetovych strankach
www.firmy.pohoda.cz, kde se nachazi seznam vsech ucetnich firem, které vyuzivaji soft-
ware Pohoda. Tim padem byly osloveny takové firmy, které se ti¢etnictvi plné vénuji a
byla u nich vétsi pravdépodobnost, Ze mi dotazniky zodpovi. Dale byly nékteré ucetni

firmy osloveny osobn¢ nebo telefonicky.

Sbér dotaznikl probihal od 17.6.2019 do 1.8.2019. Na dotazniky odpovédélo celkem 156

respondentli z 958, tudiz navratnost dotazniki byla cca 16,3 %.

Po dotaznikovém Setieni byla data ptevedena z internetového dotazniku do tabulkové da-
tabaze. Data byla vyhodnocena prostiednictvim programu MS Excel a STATISTICA,
kde bylo pouzito n€kolik statistickych metod vyhodnoceni dat.

Mezi vyuzité statistické metody pii vyhodnocovani dat patii naptiklad Mann-Whitneylv
U test, ktery sleduje zavislost mezi dvéma proménnymi, a sice mezi dvéma nominalnimi

veli¢inami X a Y. (Freund, 2010)

V ptipadé, Ze je p-hodnota blizka nule a je mensi neZ zvolend a, dochazi k zamitnuti nu-
lové hypotézy na hladin€ vyznamnosti stanovené a. DalSim tipem statistické metody je
Pearsontv chi-kvadrat a Cramérovo V, které méii silu zavislosti mezi dvéma promeén-
nymi. Koeficient nabyva hodnot mezi 0 a 1. Cim bliZe je koeficient k 1, tim je zavislost
mezi X a Y tésnéjsi, naopak ¢im blize je koeficient k O, tim je zavislost mezi X a Y vol-
néjsi. V pfipad¢, Ze je p-hodnota mensi nez a (v tomto piipadé je a = 0,05), dochazi za-
mitnuti Ho ve prospéch Ha. (Budikova, 2010)

Dotaznikové Setfeni bylo také vyhodnoceno prostfednictvim statistické metody Fisherova
exaktniho testu. Stejn¢€ jako v predchozich testech je i u Fisherova exaktniho testu stano-

vena hodnota ana 0,05. V ptipad¢, Ze je p-value < a, pak je hypotéza zamitnuta na hladiné

vyznamnosti a. (Spellman, 2014)
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4 Vlastni prace
4.1 Obecné informace

4.1.1 Pohlavi

Na pracovni pozici tcetni pracuji z vybrané¢ho vzorku respondentii piedevs§im Zeny, a sice
117 zen ze 156 respondentll, coZ ¢ini 75 %. Dlivodem pro tento vysledek muize byt to, Ze
jsem oslovovala firmy/podniky, které jsou vlastnény predevSim Zenami, ale i fakt, Ze jsou

stiedni a vysoké skoly ekonomického zaméteni studovany predevsim zenami.

4.1.2 Nejvyssi dosazené vzdélani
Nejvyssim dosazenym vzdélanim, kterého respondenti na pracovni pozici ucetni dosahli,
je vysokoskolské (takto zodpovédelo 76 respondentd, coz ¢ini 48,72 %). O cca 10 %
méné respondenti odpovédéli, Ze jejich nejvyssim dosazenym vzdélanim je stfedoskolské
S maturitou. Pouze u jednoho respondenta bylo nejvyssim dosazenym vzdélanim odborné

S vyucnim listem.
Graf 1: Nejvyssi dosazené vzdélani
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0,
48,72% nebo bakalaiské

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro pracovni pozici G€etni je na zéklad€ zvetejnénych Zivotopisit minimalné stiedoSkol-
ské vzdélani s maturitou vhodné a dle pozadavkil na vybérova fizeni na pracovni pozici
ucetni potiebné. Na stiednich Skolach zamétujicich se nejen na ekonomiku jsou vyuco-
vany zaklady ucetnictvi, které jsou velmi pfinosné, a pro tuto pracovni pozici nezbytné.
Mnoho absolventi téchto §kol mifi po studiu pravé za témito pracovnimi pozicemi. Cim

vy$$i dosazené vzdélani respondenti ziskaji, tim vétsi platové ohodnoceni ziskaji.

4.1.3 Soulad vzdélani a zaméstnani

Na ptedchozi otdzku navazuje otazka tykajici se souladu nejvyssiho dosazeného vzdélani

a oboru, ve kterém respondenti pracuji. Celkem 131 respondentd ze 156 odpovédélo, ze
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nejvyssi dosazené vzdélani je v souladu s oborem, ve kterém pracuji. Tento fakt neni
témer vitbec prekvapujici vzhledem k tomu, Ze je u vétSiny firem, které hledaji spolehlivé

ucetni, podminkou vzdélani, které je ekonomického zaméteni.

4.1.4 Mésicni hruba mzda

Na otazku tykajici se mzdového ohodnoceni respondenti odpovidali ve tfech moznostech
velmi podobné. Nejvice respondentit obdrzi mési¢ni hrubou mzdu ve vysi pres 35 001,-.

Takto zodpovédelo presné 46,15 %, coz je téméf polovina vSech respondentt.

Cinnosti pracovni pozice Gidetni nelze povazovat pouze jako evidenéni zaleZitost, nybrz
jako ¢innost, ktera ma za ukol co nejdiveéryhodnéji vyobrazit ekonomickou situaci pod-
niku. Veskeré ptipady musi byt detailn¢ zanalyzovany a ti€etni musi brat v potaz i ostatni
okolnosti daného ptipadu. I tato fakta mohou byt divodem vysokého procenta respon-

dentl se mzdovym ohodnocenim vy$$im nez 35 000,- K¢. (Kral, 2018)

Graf 2: Mésicni hruba mzda
8,33%
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18,59%

Zdroj: vlastni vyzkum

4.1.5 Vykonavana ucetni funkce
Nejcastéjsi funkei, kterou respondenti vykonavaji, je hlavni acetni. Tuto pozici vykonava
presné 71 respondentil ze 156, coz je témé&f polovina vSech respondentt. Nejméne respon-
dentll je na pracovni pozici tcetni metodik. Tomu, Ze téméf polovina respondentli pracuje
na pracovni pozici hlavni Gc€etni, odpovidaji odpovédi na ptedchozi otdzky. Pozice hlav-
niho ucetniho je nejlépe ohodnocena funkce ucetnich. Tato skutecnost byla v ptedchozich

otazkach respondenty témért z 50 % zodpovézena.
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Graf 3: Ucetni funkce
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Zdroj: vlastni vyzkum

4.2 Kompetence
4.2.1 Mékké kompetence
Pro tyto otazky byly vybrany takové mékké kompetence, které jsou pro pracovni pozici
ucetni relevantni. Zaroven byly mezi tyto otdzky zafazeny otdzky tykajici se vedeni lidi.
Tento dotaz byl vybran z toho divodu, Ze je relevantni pfedevsim pro funkci hlavniho
ucetniho, ktery vétSinou vede tym ucetnich, kteti vykonavaji klasickou tcetni praci. Na
otazku, zda respondent povazuje tzv. leadership za svoji silnou stranku, odpovédéla vice

neZ polovina odpovédi: ,,Ne*.

Zajimavym protikladem jsou ostatni otazky, které byly témetr ze 100 % zodpovézeny:
»Ano*“. Jedna se napt. o otdzku, ktera se tykad ochoty se celozivotn¢ vzdélavat. Otazka
byla poloZena proto, Ze zdkony tykajici se ucetnictvi a dani se minimalné¢ jedenkrat ro¢né
aktualizuji, tudiZ je potieba, aby pracovnik, ktery pozici ucetni vykonava, byl ochoten se
celozivotné vzdelavat a byl tim padem permanentné informovan o vSech novinkéch, které
prichézi s novelami zakont, ucetnich standardii, apod. VSechny odpovédi na otazky ty-

kajicich se meékkych kompetenci jsou soucasti grafu ¢. 4.
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Graf 4: Mekké kompetence
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4.2.2 Vyhodnoceni mékkych kompetenci podle jednotlivych
funkci u€etnich

Vyhodnoceni mékkych kompetenci bylo provedeno na zakladé odpovédi od jednotlivych
zamé&stnanct, ktefi vykonavaji rizné tcetni funkce. Bylo vyhodnoceno celkem 7 méek-
kych kompetenci, a sice kompetence samostatnost, feSeni problému, planovani a organi-

zace, celozivotni vzdélavani, orientace v informacich, efektivni komunikace a leadership.

Na otdzku: ,,Jste ve Vasem procesu samostatny/a? “ odpoveédéli téméf vSichni respondenti
odpovédi: ,,Ano*. Samostatnost vyuzivaji predevsim ucetni vykonavajici funkci hlavniho
ucetniho. HorSich vysledkl dosahla funkce samostatného ucetniho a ucetniho. Jedna se
Vv obou piipadech pouze o dva respondenty, ktefi se v ramci pracovniho procesu nepova-

Zuji za samostatné.

Graf 5: Mekka kompetence "Samostatnost”
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Ptekvapivé odpovidali respondenti u otazky tykajici se fesSeni problému v praxi. Kromé
jednoho respondenta, ¢etniho, vSichni respondenti odpovédéli, ze v praxi jsou schopni
vytesit problémy.

Graf 6: Mékka kompetence "Reseni problémii"”
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Zdroj: vlastni vyzkum

Kromé ctyt respondentti vykonavajicich funkci ucetniho odpovédéli respondenti na
otazku: ,, Planujete a organizujete rad/a svoji praci? “ odpovédi: ,, Ano “. Pracovni napli
zamé&stnancl na pracovni pozici Ucetni je velmi pestra a obsahla, a sice proto, Ze ucetni
musi zpracovavat mnoho faktur, dokladu, veskeré zalezitosti tykajici se dani, apod. Pro
veskerou agendu, kterou ucetni vykonava, je potieba fadné organizace a naplanovani své

pracovni naplné tak, aby se véas a fadn& odevzdala. (Cechova, 2011)

Graf 7: Mékka kompetence ,, Planovani a organizovani *
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Zdroj: vlastni vyzkum

Na otazku: ,, Dokdzete efektivné komunikovat* uvedlo odpovéd’: ,, Ne“ nejvice respon-
denti vykonavajicich pracovni funkci hlavniho tc¢etniho. Tato odpovéd’ je velmi piekva-
piva, jelikoz pravé hlavni ucetni komunikuje se zaméstnanci na oddéleni u€etnictvia s da-

novymi poradci ohledné problematiky tykajici se danovych ptipadi.
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Graf 8: Mekka kompetence "Efektivni komunikace"
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Nejvice byly pozoruhodné odpovédi u otazky: ,, Povazujete vedeni lidi (tzv. ,, leadership )
za svoji silnou stranku? “. Témé&f vSichni respondenti, vyjma respondentil vykonéavajicich
funkci ucetnich metodikid, odpovédéli na vySe uvedenou otdzku prevazné odpovédi:
., Ne . Krom¢ ucetnich metodiki odpovédelo o ptiblizn€ 9 % vice respondentti vykona-
vajici funkci hlavniho G¢etniho odpovédi ,, Ano “. Odpovédi jsou u této funkce velmi pre-
kvapivé, jelikoZ pravé zaméstnanci vykonavajici funkei hlavniho G¢etniho organizuji a
koordinuji ¢innosti na ucetnich oddélenich a kompetence leadership by pro n¢ tak méla
byt téméef samoziejmosti.

Graf 9: Mékkad kompetence "Leadership”
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4.2.3 Vyhodnoceni tvrdych kompetenci podle jednotlivych
funkci U€etnich

Jednotlivé tvrdé kompetence (tzv. ,hard skills*) naleZici k €etnim byly do dotazniku

rozvrzené podle Narodni soustavy povolani (2017).

Na zakladé katalogu NSP byly v dotazniku jednotlivé tvrdé kompetence rozdéleny mezi

¢tyti funkce ucetnich, viz tabulky €. 1, 2, 3 a 4. Otazky zahrnujici tvrdé kompetence mély
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formu skalovacich otazek, které¢ nabyvaly hodnot od 1 (zcela vyuzivam) do 5 (zcela ne-
vyuzivam).
Tvrdé kompetence hlavniho tcetniho

Jednotlivé tvrdé kompetence hlavniho Géetniho jsou obsazeny v tabulce €. 1. Z tabulky
1ze vidét, Ze téméf vSechny odpovédi hlavnich ucetnich potvrzuji, Ze skute¢né vykonavaji
ty kompetence, které k jejich funkci nalezi. Nejméné vyuzivaji respondenti nasledujicich
7 kompetenci, a sice kontrola vedeni ucetnictvi, vedeni pokladnich denikti a knih, odvody
zdravotniho a socialniho pojisténi, Mezinarodni standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS),

manazerské ucetnictvi, danové ucetnictvi a vnitropodnikové ucetnictvi (viz graf €. 10).

Nejlépe byly vyhodnoceny kompetence vedeni podvojného ucetnictvi, kde odpoveédélo
67 hlavnich ucetnich ze 71, ze tuto kompetenci vyuzivaji, dale sestaveni ucetni zavérky,
vypliovani formuldit a hlaSeni pro statni organy, spoluprace s finan¢nimi utady, daiiové

a finanéni Gcetnictvi, ucetni doklady a jejich evidence, apod.

Graf 10: Tvrdé kompetence hlavniho ucetniho
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Tabulka 1: Tvrdé kompetence hlavniho ucetniho

s

Hlavni uéetni

1 2 3 4 5
Vedeni podvojného ucetnictvi 67 | 3 0 0 1
Provadéni kontroly ucetniho systému 57 |12 | 1 0 1
Spoluprace s finan¢nimi ufady pfi provadéni kontrol a revizi 63 | 4 1 1 2
Stanovovani smérné uctové osnovy, uspoiadani, oznacovani
. . o1 sy . oax 57 | 11 | 2 0 1
a obsahové vymezeni polozek ucetni a konsolidované zavérky
Kontrola vedeni tcetnictvi 55 | 8 1 2 5
Vypliovani formulait a hlaseni pro statni organy (zdznamni povinnost, oznamovaci povinnost, danové 64 | 2 2 2 1
formulate)
Sestaveni ucetni zavérky 65 | 4 1 0 1
Spoluprace s organy statni spravy a s ostatnimi institucemi
o Akt e _ ; . . 5 | 6 3 1 2
pii provadéni ucetnich kontrol a revizi a spoluprace s externim auditorem
Tvorba vnitinich ucetnich predpist ucetni jednotky
< . AN 47 | 16 | 5 2 1
v souladu s obecné zavaznymi pravnimi predpisy
Principy danové soustavy, druhy dani 54 |1 12 | 4 0 1
Vedeni pokladnich deniki a knih 51| 5 8 3 4
Odvody zdravotniho a socialniho pojisténi 52 | 7 7 0 5
Mezinarodni standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS) 12 112 | 9 | 10 | 34
Manazerské ucetnictvi 22 | 15| 10 | 10 | 14
Ugetni doklady a jejich evidence 59 | 7 3 1 1
Dariové ucetnictvi 60 | 5 2 0 4
Finan¢ni ucetnictvi 61 | 7 1 1
Vnitropodnikové cetnictvi 31| 5 (14| 5 | 16
Majetek podnikatelského subjektu (investice, zasoby, ceniny, pohledavky), 57 | 8 3 1 5
jeho inventarizace, odpisovani
Podnikové tcetni systémy, ekonomické informacni systémy 50 | 10 | 4 4 3
Mzdové ucetnictvi 49 | 10 | 5 4 3
Styk s bankou, finanénim tfadem, spravou socialniho zabezpeceni a dal$imi institucemi 55| 9 2

Zdroj: vlastni vyzkum

Tvrdé kompetence ucetniho metodika

Zamé&stnancl na pracovni pozici ucetni, kteti plni funkci ucetniho metodika, bylo celkem

8 (viz graf ¢. 3 v kapitole 4.1.5). Vyhodnoceni jejich kompetenci bylo tedy velmi jedno-

duché. V ramci hodnoceni vyuzivani jednotlivych kompetenci se ucetni metodici hodno-

tili velmi kladn€ a lze na zdklad¢ vyzkumu fict, Ze Gcetni metodici vyuzivaji veskeré

kompetence, které dle NSP vyuzivat maji. Nejméné Ucetni metodici vyuZzivaji kompe-

tence odvody zdravotniho a socidlniho pojiSténi, Mezinarodni standardy ucetniho vykaz-

nictvi (IFRS), styk s bankou, finan¢nim Gfadem, spravou socialniho zabezpeceni a dal-

S$imi institucemi, vypocet odpisti dlouhodobého majetku. (viz graf €. 11).

Nejvice ucetni metodici vyuzivaji kompetence sestaveni ucetni zavérky, financni ucet-

nictvi, tcetni doklady a jejich evidence, tvorba a upfesnovani metodiky ucetnich postupti

v ucetni jednotce, apod. (viz tabulka €. 2).
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Graf 11: Tvrdé kompetence ucetniho metodika
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 2: Tvrdé kompetence vicetnich metodikii

Uéetni metodik

Sestaveni ucetni zavérky

Odvody zdravotniho a socidlniho pojisténi

Mezinarodni standardy Gcetniho vykaznictvi (IFRS)

Ugetni doklady a jejich evidence

Finanéni Gcetnictvi

Vnitropodnikové ucetnictvi

Podnikové Gcetni systémy, ekonomické informacni systémy

Mzdové tcetnictvi

Styk s bankou, finan¢nim ufadem, spravou socialniho zabezpeceni a dal§imi institucemi

Poskytovani metodické pomoci v oblasti ucetnictvi v ramci ti€etni jednotky

Tvorba a upifesiiovani metodiky ucetnich postupt v Gcetni jednotce

Upftesnovani ob¢hu ucetnich dokladt

Tvorba a udrzovani uétového rozvrhu

Vytvaieni vnitinich piedpist UJ v souladu s obecné zdvaznymi pravnimi predpisy

Uctovani jednotlivych ucetnich operaci finan¢niho ucetnictvi
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Inventarizace dlouhodobého majetku, zasob, finan¢nich prostredkd, pohledavek a zavazkt

Vypocet odpist dlouhodobého majetku

Vedeni evidence o pohybu majetku a o zavazcich

Ekonomika podnikatelského subjektu obecné

Principy hospodateni podnikatelského subjektu, hospodatsky vysledek

Danova soustava ve vztahu k ucetnictvi
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tvrdé kompetence samostatného ucetniho

Mezi 156 respondenty, kteti odpovidali na dotaznik, bylo 46 samostatnych ucetnich. Dle

katalogu NSP bylo samostatnym ucetnim pfifazeno celkem 18 tvrdych kompetenci, je-

jichz hodnoceni 1ze vidét v tabulce €. 3.
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Na zaklad¢ vyhodnoceni respondenti, kteti vykonavaji funkci samostatného ucetniho,
nejméné vyuzivaji v praxi tvrdé kompetence odvody zdravotniho a socialniho pojisténi,
vnitropodnikové ucetnictvi, mzdové ucetnictvi, vypocet odpist dlouhodobého majetku a

dan z ptijma (viz graf ¢. 12).

Graf 12: Tvrdé kompetence samostatného ucetniho
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Tabulka 3: Tvrdé kompetence samostatného ucetniho
Samostatny ucetni
1] 2 3 14| 5
Sestaveni ucetni zdvérky 31| 4 1 3 7
Odvody zdravotniho a socidlniho pojisténi 28 | 4 1 112
Ugetni doklady a jejich evidence 41 | 3 0 0 2
Finan¢ni Gcetnictvi 37| 4 2 0 3
Vnitropodnikové ucetnictvi 191 9 2 7 9
Podnikové ucetni systémy, ekonomické informaéni systémy 24 112 | 1 4 5
Mzdové tcetnictvi 27 | 4 1 1|13
Styk s bankou, finanénim ufadem, spravou socialniho zabezpeceni a dal$imi institucemi 26 | 6 3 4|7
Ugtovani jednotlivych @idetnich operaci finanéniho ugetnictvi 34| 7 1 1 3
Inventarizace dlouhodobého majetku, zasob, finan¢nich prostiedktl, pohleddvek a zadvazkl 30| 6 1 4 5
Vypocet odpisti dlouhodobého majetku 25 | 7 1 3 |10
Vedeni evidence o pohybu majetku a o zavazcich 28 | 7 2 1 8
Dartiova soustava ve vztahu k ucetnictvi 271 9 3 2|15
Vypocty odpist a nekterych dani 27 | 5 1 5 8
Kontrola formalni i vécné spravnosti uéetnich doklada 36 | 6 1 0 3
Provadéni tiéetnich kontrol, spoluprace na tvorbé vnitiniho ptedpisu upravujiciho jejich systém 23| 5 6 7 5
Dati z ptijmu 28 | 6 11219
Daii z ptidané hodnoty 34| 4 0 13| 5

Zdroj: vlastni vyzkum
Tvrdé kompetence ucetniho

Posledni funkci, ktera byla do dotaznikového vyzkumu zatazena, je funkce ucetniho. A¢
by se mohlo zdat, ze se jednd o nejcastéji vykondvanou funkci, z celkovych 156 respon-

dent bylo ucetnich pouze 31 (viz graf ¢. 3 v kapitole 4.1.5). Na zakladé odpovédi
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respondentll 1ze zhodnotit, Ze nejméné vyuzivaji i€etni kompetence odvody zdravotniho
a socialniho pojisténi, Mezinarodni standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS), vnitropodni-
kové ucetnictvi, mzdové ucetnictvi, zpracovani objednavek, kupnich smluv, nabidek (viz
graf ¢. 13).

Zameéstnanci vykonavajici funkei ucetniho nejvice pouzivaji kompetence tcetni doklady
a jejich evidence, styk s bankou, finanénim ufadem, spravou socidlniho zabezpeceni a
dal$imi institucemi, vedeni pokladni knihy, vystavovani Gi€etnich dokladd, ¢tovani jed-

notlivych Gcetnich operaci finan¢niho Uc€etnictvi, atd. (viz tabulka €. 4).

Graf 13: Tvrdé kompetence ucetniho
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Tabulka 4: Tvrdé kompetence ucetniho

Ucetni
1 123 4]5
Sestaveni Gcetni zavérky 171410 3 |7
Odvody zdravotniho a socidlniho poji§téni 141305 1]9
Mezinarodni standardy Géetniho vykaznictvi (IFRS) 31586 |9
Ugetni doklady a jejich evidence 25| 5(0] 0 |1
Vnitropodnikové uéetnictvi 1018|6219
Majetek podnikatelského subjektu (investice, zasoby, ceniny, pohledavky),
jeho inventarizace, odpisovani 11 (13| 0| 4 | 3
Podnikové ucetni systémy, ekonomické informacni systémy 1119|6114
Mzdové tcetnictvi 9 [ 3]3]5 |11
Styk s bankou, finan¢nim tfadem, spravou socialniho zabezpedeni a dal§imi institucemi 571116 ]2
Uttovani jednotlivych tcetnich operaci finanéniho tcetnictvi 16| 9| 3 1 2
Inventarizace dlouhodobého majetku, zdsob, finan¢nich prostredkil, pohleddvek a zavazkt | 14 | 8 | 3 | 3 | 3
Vypocet odpist dlouhodobého majetku 13(7]12]5 1|4
Danova soustava ve vztahu k Gcetnictvi 9 [11|5] 4 |2
Provadéni ucetnich kontrol, spoluprace na tvorbé vnitiniho predpisu upravujiciho jejich
systém 15(4 125 ]5
Vedeni pokladni knihy, vystavovani uéetnich dokladu 21 |3 (2|1 |4
Evidence pohybu majetku, zdsob, penéznich prostiedki 14 {1011 1] 3 | 3
Zpracovani objednavek, kupnich smluv, nabidek 4 |44 6 |13
Zdroj: vlastni vyzkum
4.3 Provedeni vyzkumu prostrednictvim statistickych

metod
4.3.1 Mann-Whitneyuav U test

Jako prvni byl pro vyzkum prostfednictvim statistickych metod zvolen Mann-Whitneyiv

U test. Tento test byl provadén na hladiné vyznamnosti a = 0,05.

Zaroven bylo prostfednictvim hypotézy Ho testovano, zda mezi vzorky je ¢i neni statis-
ticky vyznamny rozdil. Na zéklad¢ tabulky €. 5 lIze vypozorovat, Ze mezi muzi a Zenami
a otazkou: ,,VyuZzivate ve své praxi mzdové Gcetnictvi® je statisticky vyznamny rozdil,
jelikoZ hodnota p-hodnota vySla mensi nez 0,05. Na zéklad¢ parametru Z, ktery v tomto

vV

pripadé vysel kladny, Ize stanovit, ze vysSich hodnot nabyva skupina X, tedy Zeny.

Dale doslo k vyhodnoceni, Ze je mezi pohlavim a otazkou: ,,Vyuzivate ve své praxi eko-
nomika podnikatelského subjektu obecné* statisticky vyznamny rozdil proto, ze p-hod-
nota vysla 0,04, a je tudiz mensi nez stanovend hladina vyznamnost a = 0,05. Op¢t je

parametr Z kladny a to znamena4, Ze vysSich hodnot nabyva skupina X, tedy Zeny.

Stejné vysledky byly vyhodnoceny i1 u otdzek €. 3 a 4. U ostatnich otazek, kde bylo po-
rovnavano pohlavi a kompetence vyuZzivané v praxi, vysla p-hodnota > a, a tudiz mezi
témito otdzkami neni statisticky vyznamny rozdil a parametr Z neni nutno dale sledovat,

viz ptiloha €. 1, tabulka ¢. 8.
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Zajimavy vysledek je u kompetence provadéni kontroly ucetniho systému, u niz by mohlo
byt ocekavano, Ze je mezi pohlavim a touto kompetenci statisticky vyznamny rozdil.
Kompetence tykajici se kontroly ucetniho systému se tyka piedevsim problematiky IT, a
0 tu se v praxi zajimaji pfedevsim muzi. V ramci vyzkumu vysla p-hodnota vétsi nez 0,05,
a tudiz mezi pohlavim a vySe uvedenou kompetenci neni statisticky vyznamny rozdil (viz

ptiloha ¢. 1).

Tabulka 5: Mann-Whitneyiiv U test - porovnani kompetenci a pohlavi (p-hodnota < o)

Niazev kompetence U z p-hodn.
1 Mzdové Géetnictvi 173450 224 0.03
Ekonomika podnikatelského subjektu obecné 1766.00 2.11 0.04
3 Principy hospodareni podnikatelského subjektu, hospodarsky vy- 175950 2.13 0.03
sledek
4 Vypocdty odpist a nékterych dani 176050 2.13  0.03

Zdroj: vlastni vyzkum

4.3.2 Pearsonuv chi-kvadrat a Cramérovo V

Pomoci Pearsonova chi-kvadratu a Cramérovo V (Cramérovo koeficientu) doslo k ana-
lyze dalsi skupiny otazek. V tomto piipad¢ jsou vyhodnoceny otdzky tykajici se nej-
vy$§iho dosazené vzdélani, vySe hrubé mési¢ni mzdy, ale i1 tvrdych kompetenci vSech

funkci uéetnich.

Na zékladég testové statistiky doSlo k zamitnuti nulové hypotézy ve prospéch alternativni

proto, Ze je a. < 0,05 (viz tabulka €. 6).

U otazky €. 1, kterd porovnava nejvyssi dosazené vzdelani a mésicni hrubou mzdu, vysel
Pearsontiv chi-kvadrat 32,53 a Cramérovo V 0,26, které zna¢i mezi vzorky slabou zavis-
lost. Obecné se mésicni hruba mzda odviji od nejvysSiho dosaZzené¢ho vzdélani. Nejvice
1ze tento fakt zpozorovat ve statni sprave, kde je rozdéleno poZzadované vzdélani do jed-
notlivych platovych tfid. Naptiklad vysokoskolské magisterské vzdelani se nachdzi mezi
11. - 16. platovou tfidou. V piipadé Gc€etnich, kteti nejsou zaméstnani ve statni sprave, je
to velmi individudalni zalezitost a zalezi na zaméstnavateli, zda své podiizeni mzdove

ohodnoti na zaklad€ védomosti a zkusSenosti, vysledki prace nebo vzdélani.

Stiedni zavislost vysla 1 u otazky €. 2, kde Cramérovo V vyslo 0,21 a Pearsontv chi-
kvadrat 21,36. V této otazce se hodnoti soulad nejvyssiho dosazeného vzdélani a funkece,
kterou ucetni vykondva. Dle Narodni soustavy povolani (2017) je ke kazdé pracovni po-
zici/funkei Gcetniho piifazeno pozadované vzdélani, avSak dnes jsou v podnicich zamést-

nany 1 osoby, které vysokoskolsky titul nemaji, a pracuji ve funkci hlavniho ucetniho.
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Mnoha zaméstnanciim staci letité zkuSenosti s ucetnictvim a ucast na pravidelnych sko-

lenich, aby mohli vykonavat svoji pracovni funkci.

U otazky €. 3 z tabulky ¢. 6 doslo k vyhodnoceni, Ze otazka tykajici se nejvyssiho dosa-
zeného vzdélani a otdzka tykajici se souladu nejvyssiho dosazeného vzdélani s oborem,
ve kterém ucetni pracuji, jsou mezi sebou zavislé. Diky Pearsonova chi-kvadratu, ktery
vysel 10,75 a Cramérovo V, které vyslo 0,26, 1ze zhodnotit, ze se stejné jako u piedeslych

otazek jedna o slabou zavislost.

V otazce €. 4 vySel Pearsontiv chi-kvadrat 43,12 a Cramérovo V 0,303, coz znamena, ze
je mezi otazkami ,,Jakou funkci vykonavate* a ,,Jakd je vase mési¢ni hruba mzda® stfedni
zavislost. V oboru tcetnictvi mnohem vice zalezi funkci, kterou ucetni vykonéva nez na

vzdélani, které vystudoval. Dle funkcei 1ze rozdélit, Ze hlavni Gi€etni ma hrubou mésiéni

cvwr

Dale byly prostfednictvim Pearsonova chi-kvadratu a Cramérovo V zkoumany tvrdé
kompetence vSech ucetnich. Tabulka, ktera mezi sebou tyto kompetence porovnava, ¢ita
ptiblizn¢ 2800 tadki, a proto je niZe zndzornéna jen Cast z nich. Na zakladé nazorné
ukazky 1ze vypozorovat, Ze t¢éméf u vSech mezi sebou porovnavanych kompetenci vysla
p-hodnota mensi nez 0,05, coz znamend, Ze doslo k zamitnuti nulové hypotézy ve pro-
spech alternativni a mezi vzorky je zanedbatelnd, slaba, stfedni nebo silna zavislost (ta je

ur¢ena na zaklad€ hodnoty Cramérovo V).

Obecné lze o ucetnictvi fici, Ze se jedna o zachyceni operaci, které se vyskytuji uvnitf
podniku a propojuji jej s okolim. Pro vyuZzivani téchto operaci musi u€etni implementovat
znalosti v oblasti hospodafstvi, ekonomiky, ucetnictvi jako takového, apod. (Mrkosova,

2020)

Na zaklad¢ této definice lze fici, ze veskeré kompetence, dovednosti a znalosti G¢etnich
jsou mezi sebou pevné provazané a pro pouziti jedné kompetence v praxi je potfeba zna-
losti a vyuzivani kompetence druhé, coz miize byt divodem vysledk Pearsonova chi-

kvadratu a Cramérovo V, které jsou uvedené v tabulce €. 6.

Vysledky ostatnich otdzek, které byly vyhodnoceny prostfednictvim Pearsonova chi-

kvadratu a Cramérovo V, vyjma tvrdych kompetenci, l1ze vidét v ptiloze €. 2
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Tabulka 6. Pearsonitv chi-kvadrat a Cramérovo V (p-hodnota <= a)

Nejvyssi dosazené vzdélani vs Jaka je Vase mési¢ni hruba mzda?

1 p-hodnota Pearsonuv chi-kvadrat Cramérovo V
0.001 32,53 0.26
Nejvyssi dosazené vzdélani vs Jakou funkei vykonavate
2 p-hodnota Pearsonuv chi-kvadrat Cramérovo V
0,01 21,36 0,21

Nejvyssi dosazené vzdélani vs Je Vase nejvyssi dosazené vzdélani v souladu s oborem
nebo ptibuznym oborem, ve kterém pracujete?

3 p-hodnota Pearsontiv chi-kvadrat Cramérovo V

0,01 10,75 0,26
Jakou funkci vykonavate vs Jaka je VaSe mési¢ni hruba mzda?

4 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,00002 43,12 0,303
Vedeni podvojného ucetnictvi vs Vypliovani formulaiti a hlaseni pro statni organy

5 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 74,46 0,45
Vedeni podvojného ucetnictvi vs Sestaveni ucetni zaverky

6 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 104,51 0,41
Vedeni podvojného ucetnictvi vs Spoluprace s organy statni spravy a s ostatnimi institu-
7 pri provadéni tcetnich kontrol a re(\;/?rz? Ia spoluprace s externim auditorem

p-hodnota Pearsonav chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 82,53 0,36

Vedeni podvojného ucetnictvi vs Tvorba vnitfnich ucetnich predpisi ucetni jednotky v
souladu s obecné zavaznymi pravnimi predpisy

8 p-hodnota Pearsonv chi-kvadrat Cramérovo V
0,002 37,87 0,25
Provadéni kontroly ucetniho systému vs Tvorba vnitinich ucetnich predpist Géetni jed-
notky
9 v souladu s obecné zdvaznymi pravnimi predpisy
p-hodnota Pearsontiv chi-kvadrat Cramérovo V
0,000 116,02 0,43

Spoluprace s financnimi Grady pfi provadéni kontrol a revizi vs Vyplnovani formulait a
hlaseni pro statni organy
10 p-hodnota Pearsontiv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 208,61 0,58

Spoluprace s finan¢nimi ufady pii provadéni kontrol a revizi vs Spoluprace s organy
statni spravy a s ostatnimi institucemi pfi provadéni Gcetnich kontrol a revizi a spolu-

11 prace s externim auditorem
p-hodnota Pearsontiv chi-kvadrat Cramérovo V
0,000 125,29 0,45

Kontrola vedeni ticetnictvi v souladu s obecné zdvaznymi pravnimi predpisy a v souladu
s mezindrodnimi ucetnimi standardy vs Sestaveni ucetni zaverky
12 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 88,56 0,38
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Vedeni podvojného ucetnictvi vs Principy danové soustavy, druhy dani

13 p-hodnota Pearsonuv chi-kvadrat Cramérovo V
0,000 81,59 0,36

Provéadéni kontroly ucetniho systému vs Vypliovani formulaii a hlaSeni pro statni or-

gany

14 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 76,5 0,35
Provadéni kontroly ucetniho systému vs Sestaveni ucetni zavérky

15 p-hodnota Pearsontv chi-kvadrat Cramérovo V

0,000 111,16 0,43

Zdroj: vlastni vyzkum

4.3.3 Fisheruv exaktni test

Pomoci statistické metody ,,Fishertiv exaktni test dosSlo k analyze zavislost mezi méek-
kymi kompetencemi. Na zaklad¢ tabulky €. 7 Ize zpozorovat, ze doslo k zamitnuti hypo-
tézy o nezavislosti na hladiné vyznamnosti a u otdzek ¢. 1, 2, 10, 13 a 16. Pro tento test

byla stanovena hladina vyznamnosti o na 0,05.

U otazky ¢. 1 doslo k zamitnuti hypotézy o nezéavislosti na hladiné vyznamnosti a proto,
ze p-hodnota Fisherova exaktniho testu vysla 0,04, a tudiz mezi kompetencemi samostat-
nost a feSeni problémi existuje zavislost. Obecné je samostatny ¢lovek popsan jako
osoba, kterd se snazi problémy vyftesit bez pfispéni ostatnich. Vzhledem k tomu, ze zna
své silné a slabé stranky, nemusi byt ostatnimi kontrolovan. Proto ani on sam nezptisobi
mnoho chyb v ramci pracovniho procesu. Osoby, které dosahuji vyssi arovné feseni pro-

blémil, dokdzi fesit samostatné 1 velmi naro¢né problémy.

K zamitnuti hypotézy o nezavislosti na hladiné vyznamnosti a doSlo také u otazky ¢. 2,
kde p-hodnota vysla 0,03, a tudiz mékké kompetence samostatnost a planovani/organizo-
vani mezi sebou zce souvisi. Diky tomu, Ze je clovék schopen svoji praci efektivné pla-
novat a organizovat, dokaze bézné véci, se kterymi se v ramci pracovniho procesu se-
tkava, fesit samostatné. V ptipad¢, ze je zaméestnanec na pracovni pozici ucetni schopen
si veskeré kroky a ukoly naplanovat, nema problém s tim, Ze by se na tkoly nedokazal
koncentrovat a nevytvaii tak zbytecné chyby, diky kterym by se musel obracet na ostatni

kolegy.

P-hodnota 0,04, ktera vySla u otazky €. 10, je mensi nez stanovena hodnota a, a tudiz opét
zamitame hypotézu na hladiné¢ vyznamnosti a. M¢kké kompetence feSeni problému a
efektivni komunikace mezi sebou souvisi. Tento vysledek potvrzuje fakt, Ze osoby, které

dokézi efektivné komunikovat se svymi kolegy, asertivné fesi veskeré problémy,
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Vv piipad¢ problémil ostatnim naslouchaji, rychleji dokazi formulovat své myslenky a
zjednodusit tak proces feSeni problémt. Diky efektivni komunikaci mize dojit k lepsi
zpétné vazbe, ktera cely proces feseni problému velmi efektivné zrychli. V ptipade¢, ze je
komunikace mezi kolegy na velmi dobré trovni, mize to zlep$it komunikaci s Klienty a

tim 1 obchodni tispéch organizace. (Khelerova, 2010)

V ramci pracovni ndpln€ zaméestnancti na pracovni pozici ucetni dochézi neustale k feSeni
problémt, at’ uz pfimo na pracovisti mezi jednotlivymi zaméstnanci, nebo v ramci kon-
zultaci s klienty, kdy je efektivni komunikace v ramci feSeni problémi nezbytna. Ta je
nezbytna ve chvili, kdy dochazi k feSeni problému prostfednictvim zasad feSeni pro-
blémi, jimi jsou napft. identifikace podstaty problému, objasnéni divodii problému, us-
mérnéni zaméstnancli nebo podpora snahy zaméstnancii vytesit dany problém. (Plami-

nek, 2008)

Organizace vlastni prace a orientace V informacich jsou nezbytné meékké kompetence,
které by mél zaméstnanec na pracovni pozici ucetni ovladat. Diky p-hodnoté¢ 0,01, ktera
vysla u otazky €. 13, jsou tyto kompetence mezi sebou zavislé. Zaméstnanci na pracovni
pozici ucetni musi napi. roéné zuctovat dané z piijmi, v ptipadé mzdovych ucetnich
kazdy mésic ptipravovat vyplaty pro své klienty. Tyto ukony jsou pravidelné a jejich Cet-
nost je velmi vysokad, a proto je dulezité si veskeré povinnosti, které ucetni ma, rozplano-

vat do jednotlivych ¢asovych useki tak, aby byly v€as a fadn¢ splnény.

U otazky ¢. 16 byla zamitnuta hypotéza o nezavislosti na hladin€ vyznamnosti a diky
tomu, ze p-hodnota vysla 0,03. TudiZ mékké kompetence celozivotni vzdélavani a orien-
tace v informaci mezi sebou souvisi. Diky dobré orientaci v informacich je zaméstnanec
schopen z informaci vyfiltrovat ty, které jsou pro né&j pfinosné, potiebné, a které dokaze
aplikovat do praxe. Zaroven diky dobré orientaci v informacich dokéze byt zdrojem in-

formaci i pro ostatni zaméstnance na pracovni pozici ucetni. (Tepper, 1997)

V piipadg, ze by se zaméstnanec na pracovni pozici ucetni nedokazal orientovat v infor-
macich, bylo by pro néj celozivotni vzdélavani velmi narocné, coz je pro ucetniho nevy-
hoda vzhledem k tomu, Ze se pohybuje v oblasti regulované, kde dochazi velmi casto

k novelizaci zakont, ucetnich standard, apod. (Plaminek, 2008)

Ostatni vysledky otazek, které¢ byly vyhodnoceny prostiednictvim Fisherova exaktniho

testu, Ize najit v ptiloze €. 3.
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Tabulka 7: Fisheruv exaktni test - Mékké kompetence (p-hodnota <= a)

Jste ve VaSem pracovnim procesu samostatny/a? vs Dokazete v pracovnim procesu vyresit pro-
1 blémy?
p-hodnota
0,04
Jste ve VaSem pracovnim procesu samostatny/a? vs Planujete a organizujete rad/a svoji praci?
2 p-hodnota
0,03
Dokazete v pracovnim procesu vyresit problémy? vs Dokazete efektivné komunikovat?
10 p-hodnota
0,04
Planujete a organizujete rad/a svoji praci? vs Orientujete se v informacich?
13 p-hodnota
0,01
Jste ochotny/a se celozivotné vzdélavat? vs Orientujete se v informacich?
16 p-hodnota
0.03

Zdroj: vlastni vyzkum

4.4 Kompetenéni modely

Po zpracovani vysledkli dotaznikového Setfeni byly navrZzeny kompetenéni modely mék-
kych a tvrdych kompetenci. Kompetenéni modely napomohou jednotlivym funkcim za-
méstnancti na pracovni pozici ucetni se 1épe orientovat v kompetencich, které na jejich
funkci spadaji. V modelech jsou také znazornény kompetence, které jsou pouzivany
Vv praxi mén¢ a vice. Na zaklad€ kompetenci, které vyuZzivaji v praxi G¢etni nejméné, byla

navrzena $koleni proto, aby jednotlivé kompetence uéetni zdokonalili (viz kapitola 4.5.).

4.4.1 Kompetenéni model mékkych kompetenci

Do modelil byly zahrnuty vSechny mé¢kké kompetence, které byly pro funkce Gi¢etnich
navrzeny jako relevantni. Jedna se o sedm mé&kkych kompetenci, a sice samostatnost,
feSeni problémd, planovani a organizace, celozivotni vzdélavani, efektivni komunikace,
leadership a orientace v informacich. Na zakladé vysledkt respondenti vyuzivaji nejvice

kompetence feseni problémtl, nejméné leadership (viz graf ¢. 4).

Schéma 5: Kompetencni model mekkych kompetenci

fw > g - E i 9,9_\0 @

Samostatnost Redeni Pldnovéani a CeloZivotni Efektivni Leadership Orientace v
problémi organizace vzdélavani komunikace informacich

Zdroj: vlastni vyzkum
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4.4.2 Kompetenéni modely tvrdych kompetenci

Kompeten¢ni modely tvrdych kompetenci byly navrzeny podle jednotlivych funkci ucet-
nich a odpovédi, které byly zaznamenany do dotaznikti v pribéhu Setfeni. Tvrdé kompe-
tence byly ve schématech rozdéleny do vice pouzivanych a mén¢ vyuzivanych v praxi.
Na zaklad¢ kompetenci, které¢ byly nejcastéji oznaceny jako méné¢ vyuzivané u vSech
funkci ucetnich, byla navrzena relevantni Skoleni (viz kapitola 4.5).

Kompetencni model tvrdych kompetenci hlavniho icetniho

Diky vysledkiim dotaznikového Setfeni bylo uréeno, Ze nejvice vyuzivanou kompetenci
hlavnim uc¢etnim je vedeni podvojného ucetnictvi a nejméné vyuzivanou kompetenci je
znalost Mezindrodnich standard G¢etniho vykaznictvi (IFRS). Dalsi vice a méné vyuzi-

vané kompetence lze nalézt v kompetenc¢nim modelu hlavniho tc¢etniho (viz schéma ¢.

6).

Schéma 6: Kompetencni model tvrdych kompetenci hlavniho ucetniho

Kontrola vedeni Mezinarodni
ucetnictvi standardy uéetniho
Vedeni podvojného vykaznictvi (IFRS)
tcetnictvi
Ifiovani
Sestaveni Yye

formulara

uetni zévérky a hlaseni pro statni

Vice
pouivané

i organy
Vedeni . . Manaierské
pokladnich Hlavni Géetni Géetnictvi
denikd a knih
Spolupréce s Dariové a finanéni
finanénimi GFady adetnictvl
Utetni doklady a

jejich evidence ;

|
Odvody zdravotniho Darfiové ‘ Méné
a socidlniho Uéetnictvi | poutient

pojidtént |

!

|

|

|

!

Zdroj: vlastni vyzkum

Kompetenéni model ucetniho metodika

Ucetni metodik nejvice vyuZziva tvrdé kompetence, které se tykaji pfedev§im poskytovani
a upfesiiovani metodiky ucetnich postupli a operativy. Nejméné ucetni metodici vyuZzivaji
kompetence tykajici se odvodl zdravotniho a socidlniho pojisténi. Dalsi vice a méné vy-

uzivané kompetence nalezneme v kompetenénim modelu c¢etniho metodika (viz schéma

& 7).
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Schéma 7: Kompetencni model tvrdych kompetenci ucetniho metodika

Styk s bankou,
FU, spravou

‘gt Poskytovani
soclalr‘l'lhu’ metodické pomoci
zabezpeceni a v oblasti Géetnictvi
dal&imi v ramci déetni
institucemi edicchy il
: upfesfiovani
: 'Seslta\fe'j' metodiky Géetnich
Gcetni zavérky postupd v Gcetni
jednotce
Mzdové Ugetni metodik
ucetnictvi Upfesfiovani
obéhu Finanéni
uéetnich ucetnictvi
dokladii
Ucetni doklady a

jejich evidence

Odvody zdravotniho
a socidiniho
pojidténi

Zdroj: vlastni vyzkum

Kompetencni model samostatného ucetniho

Mezinarodni
standardy Géetniho
vykaznictvi (IFRS)

Vedeni
evidence o
pohybu
majetku a o
zavazcich
Vypotet
odpisil ;
dlouhodabého | Méné
majetku : pouZivané
i Vice
| pouZivané

Prostiednictvim tabulky ¢. 3 Ize urcit, ze ucetni doklady a jejich evidence jsou nejvice

vyuzivanou tvrdou kompetenci u funkce samostatného ucetniho. Naopak mzdové ucet-

nictvi je stejné jako u ostatnich funkci nejméné vyuzivanou tvrdou kompetenci v praxi.

Dalsi vice a méné€ vyuzivané kompetence nalezneme v kompetenénim modelu samostat-

ného ucetniho (viz schéma ¢. 8).

Schéma 8: Kompetencni model tvrdych kompetenci samostatného ucetniho

Vnitropodnikové

ucetnictvi
Kontrola formdlni i
vécné spravnosti
Ggetnich dokladd | = e
DM, zaésob,
Sestaveni finan&nich
dcéetni zavérky prostiedkd,
pohledavek a
) Zévazkli
Dai z pfijma samasEE
déetni
Finanéni Daf z pfidané
uéetnictvi hodnoty
Uétovéni
jednotlivych
léetnich operaci
finan¢niho
léetnictvi

QOdvody zdravotniho
a socidlnfho
pojisténi

Zdroj: vlastni vyzkum
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i
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Kompeten¢ni model ucetniho

Stejné jako na ostatni funkce i na ucetniho pfipadd mnoho tvrdych kompetenci, mezi kte-
rymi nejvice ucetni vyuziva kompetence zpracovani ucetnich dokladi a jejich evidenci,
coz je stejny vysledek, jako u samostatného ucetniho. Nejméné vyuzivanou kompetenci

je zpracovani objednéavek, kupnich smluv, nabidek. Dalsi vice a mén¢ vyuzivané kompe-

tence naleznete v kompetencnim modelu Géetniho (viz schéma ¢. 9).

Schéma 9: Kompetencni model tvrdych kompetenci ucetniho

Vnitropodnikové
udetnictvi

Vedeni

Uéetni doklady a
jejich evidence

Mezinarodni
standardy uéetniho
vykaznictvi (IFRS)

Uttovéni
pokladnf jednotlivych
knihy, GEetnich
vystavovani operaci
Tektlnill:t. finanéniho
Sestaveni o Uietni dcetnictv Zpracovani
PP etni objednavek,
ucetni zavérky . -
Podnikové Dariova kupnich smluy,
Géetni systémy, soustava ve nabidek
ekonomické vztahu k
m::;t:";im Styk s bankou, GZetnictvi
FU, spravou
socidlniho
zabezpeéeni a Mzdové
Odvody zdravetniho dalZimi institucemi Gcetnictvi Méng
a socidlniho pouivané
pojisténi

Vice

1
I
|
1
!
1
1
1
|
|
! pouiivané
|

|

i

Zdroj: vlastni vyzkum

4.5 Doporuéeni

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze nejméné vyuZivanymi tvr-
dymi kompetencemi jsou Mezinarodni standardy Ucetniho vykaznictvi IFRS, mzdové
ucetnictvi a odvody zdravotniho a socialniho pojisténi. Pfedev§im Mezinarodni standardy
ucetniho vykaznictvi IFRS jsou vyuzivany ve vétSich korporacich, ale 1 pfesto byly vy-
brany jako jedna z tvrdych kompetenci, kterou je nezbytné v ramci pracovniho procesu
ucetnich rozvijet. Pro rozvoj pracovnikii byla vybréna Skoleni, kterd napomohou lepsi

zastupitelnosti a intenzivnéj$Simu vyuzivani tvrdych kompetenci v praxi.

4.5.1 Mezinarodni standardy uc¢etniho vykaznictvi IFRS

Pro tuto tvrdou kompetenci byly vybrany 2 kurzy — kurz ,,IFRS — Mezinarodni standardy
ucetniho vykaznictvi komplexné* poradany spole¢nosti VOX, a.s. a kurz ,,Mezinarodni

standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS) cast [.* Potadany Agenturou BOVA.
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IFRS — Mezinarodni standardy tcetniho vykaznictvi komplexné

Kurz je ur€en pro vSechny, ktefi chtéji byt znali v problematice tykajici se IFRS. Je
vhodny pro zagate¢niky a pokro¢ilé, coZ je v nasem piipadé velmi zadouci. Skoleni se
mohou zucastnit i ti, ktefi se standardami IFRS bézné pracuji, a tudiz jej miizeme vyuzit
1 pro ostatni pracovniky, ktefi IFRS ve své praxi vyuzivaji a nepocit'uji, ze by Vv ramci
IFRS potiebovali své znalosti dale rozvijet. Po absolvovani kurzu by Gcastnici méli 1épe
porozumét logice IFRS a jednotlivé souvislosti v ramci tohoto systému umét uplatnit 1

Vv praxi.

Prednasejici kurzu je doc. Ing. Dana Dvorakova, Ph.D., kterd ucastnikiim piedstavi
mnoho pojmu a definic, které s timto tématem souvisi, jimi jsou napt. dlouhodoba ne-
hmotna aktiva (IAS 38), dlouhodoba hmotnd aktiva (IAS 16 a IAS 41), investice do ne-
movitosti (IAS 40), dlouhodoba aktiva drzena k prodeji (IFRS 5), a jiné. Cena kurzu pro
jednoho t&astnika ¢ini 7 690,- K& bez DPH, pro dva G&astniky 14 611,- K& bez DPH. Cim
vice G€astnikl se v ramci jedné firmy kurzu zic¢astni, tim vétsi slevu ziskaji. Misto konani

je SMOSK, Senovazné namésti 23, 110 00 PRAHA 1 - Nové Mésto.
Mezinarodni standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS) ¢ast I.

Lektorem druhého kurzu je doc. Ing. Ladislav Mejzlik, Ph.D. Skoleni je certifikovano
spolecnosti IES a ziskany certifikat v anglickém jazyce je zpoplatnén. Toto Skoleni je
zaméfeno piedev§im pro odborniky, ktefi se zajimaji o IFRS z pohledu jeho implemen-
tace v Ceské republice a Evropské unii. Ucastnik ziska informace tykajici se historie

IFRS, o podstaté a implementaci [FRS, apod.
PtihlaSeni na tento kurz probiha prostiednictvim zavazné piihlaSky. Seminafe probihaji
na nékolika mistech, napt. v prostorach Ceského svazu védeckotechnickych spolegnosti

a VvV Hotelu Bezdéz ve Starych Splavech. Cena kurzu nebyla na strankach potadajici orga-

nizace zverejnéna.

4.5.2 Mzdové ucetnictvi

Pro rozvoj kompetence tykajici se mzdového ucetnictvi byly vybrany dva kurzy. Jejich
nazev je ,,Mzdové ucetnictvi pro praxi“ potadany Centrem sluzeb pro podnikéni a ,,Re-

kvalifika¢ni kurz se zéklady personalistiky* pofadany organizaci Range Academy.
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Mzdové ucetnictvi pro praxi

Kurz Mzdové tcetnictvi pro praxi je v rozsahu 80 hodin a je akreditovany Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a t€lovychovy. Cilem kurzu je piedevsim schopnost zpracovat agendu
tykajici se mzdového uéetnictvi a zlepsit zéklady personalistiky dle akreditace MSMT.
Kurz je pro vSechny, ktefi chtéji své znalosti v oblasti problematiky mzdového ucetnictvi
vice rozsifit, zaroven je pro mzdové Ucetni, kteii se této agend¢ vénuji nejintenzivnéji.
Obsahem kurzu jsou témata tykajici se zdkoniku prace, odménovani, diichodového pojis-
téni, a jina.

Po absolvovani §koleni ziskaji uchaze¢i osvédéeni vydané MSMT, které je jednim z pod-
kladt pro zivnostensky list. Navic je mozné v prubéhu vzdélavani vyuzivat e-learning a
neustalou komunikaci s lektory prostiednictvim e-mailu. Cena kurzu je 9 600,- K¢ bez
DPH.

Rekvalifikaéni kurz Mzdové ucetnictvi se zaklady personalistiky

Kurz je ur¢en predevsim pro zacatecniky, ale i pro ty, ktefi si chtéji své znalosti v ramci
této problematiky osvézit. Stejné jako u pfedchoziho Skoleni i tito ti€astnici ziskaji osvéd-
&eni o rekvalifikaci vydané MSMT. Cilem kurzu je nauéit u¢astniky vést mzdové ticet-
nictvi v rdmci malych a stfednich podnikt. Ke kurzu tcastnici ziskaji provéenou uceb-
nici, kterd obsahuje veSkeré praktické ptiklady. Ucebnice poskytnuta k tomuto Skoleni je
velmi kladné€ ohodnocena u€astniky Skoleni na strankach organizace, ktera Skoleni orga-
nizuje.
4.5.3 Odvody zdravotniho a socialniho pojisténi

Posledni tvrdou kompetenct, kterou je potieba na zdklad€ vysledkl dotaznikového Setteni
zlepsit, jsou odvody zdravotniho a socidlniho pojiSténi. Na webovych strankach spolec-

nosti VOX, a.s. bylo nalezeno Skoleni pod nazvem ,,Pojistné na socidlni zabezpeceni,
zdravotni pojisténi, dichodové pojisténi krok za krokem®.

Pojistné na socidlni zabezpeceni, zdravotni pojiSténi, diichodové pojisténi krok za
krokem

Kurz je ur€en predevsim pro zpracovatele mezd a pro vSechny, ktefi maji o této oblasti
povédomi. Po absolvovani kurzu bude uc¢astnik znaly v povinnostech, které jsou s timto
tématem spojeny. Soucasti programu kurzu jsou i odvody zdravotniho a socidlniho pojis-

téni, tudiz je tento kurz pro tvrdou kompetenci relevantni.
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Cena kurzu pro jednoho ucastnika ¢ini 2 590,- K¢ bez DPH, pro dva tcastniky 4 921,- K¢
bez DPH. Cim vice téastnikil se v ramci jedné firmy kurzu zéastni, tim v&tsi slevu zis-
kaji. Skoleni se koné v prostorach SMOSK, Senovazné namésti 23, 110 00 PRAHA 1 -

Nové Mésto. Piednésejici je Ing. Olga Krchovova.

Cena kurzu se pohybuje mezi 7 990 — 8 990,- K¢ bez DPH a kona se v mnoha méstech,

nejcastéji ve Zling a Praze.
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5 Zaver

Cilem prace je navrhnout kompetencni modely, které budou zaméstnance na pracovni
pozici ucetni smérovat k tomu, aby jejich kompetence co nejvice odpovidaly néplni jejich
pracovni funkce a vénovali se tak ¢innostem, kterym se skutecné¢ vénovat musi. Kompe-
tencni modely byly navrzeny pro mékkeé a tvrdé kompetence a jsou znadzornény graficky

tak, aby se v nich na prvni pohled ucetni co nejlépe orientovali.

Obecné Ize z vyzkumu vyhodnotit, Ze nejvice pracuji na pracovni pozici uetni zeny, a
sice 75 % zen z celkového poctu respondentli. Vzhledem k tomu, Ze byly osloveny pfte-
devSim firmy, které jsou vlastnény zenami, nebo v nich vykonavaji ¢innost predev§im

zeny, neni tento vysledek udivujici.

V dotazniku jsme se zaméfili na Ctyii funkce ucetnich, a sice na Gcetni, samotné ucetni,
ucetni metodiky a hlavni cetni. Hlavnich Gcetnich bylo mezi respondenty nejvice, nao-
pak ucetnich metodikli nejméné. Existuje mnoho jinych funkei ucetnich, které ovSem do
dotazniku kvili vysledkim pilotniho vyzkumu zahrnuty nebyly. Ve firmé, kde byl pilotni
vyzkum zpracovan, bylo napiiklad mzdovych ucetnich nejméné, a proto do dotazniku

nebyli zahrnuti.

Zamétime-li se vice na samotné tvrdé kompetence, 1ze fici, Ze vétSina kompetenci, které
byly pro jednotlivé funkce ucetnich navrzeny, ve své praxi skute¢né vétSina pracovniktl
vyuziva. I to mize byt ur¢itym zptisobem naznak toho, Ze svoji praci vykonavaji tak, aby

byla co nejefektivnéjsi a co nejméné chybova.

I ptesto byly vyhodnoceny 3 nejméné vyuZzivané kompetence, a sice Mezinarodni stan-
dardy tcetniho vykaznictvi IFRS, mzdové Gcetnictvi a odvody zdravotniho a socialniho
pojisténi. Pro zlepSeni vySe zminénych kompetenci byla navrzena jednotliva Skoleni,
ktera svoji naplni odpovidaji pfedmétu nejméné vyuzivanych kompetenci. Skoleni jsou
vhodna jak pro zacéate¢niky, tak i pro pokrocilé. A pravé proto jsou tyto kurzy pro nase

respondenty velmi vhodné.

Co se ty¢e mekkych kompetenci, nejméné byla vyuzivana kompetence leadership, neboli
vedenti lidi. Tento fakt neni u pracovni pozice ucetni prekvapujici, ovSem u funkce hlav-
niho Uc¢etniho by vyuzivani m&€kké kompetence leadership mohlo mnoho lidi oc¢ekévat.
Ptedevsim proto, ze hlavni ucetni deleguji mnoho ukold mezi jednotlivé ticetni, samotné
ucetni, ucetni metodiky, a jiné. Proto je kompetence leadership u této funkce velmi po-

tiebna.
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AC¢ je ucetnictvi povazovano za praci vcelku nezazivnou, opak je pravdou. Zaméstnanci
na pracovni pozici ucetni musi sledovat aktudlni déni v této problematice, které¢ musi za-
nést 1 do své praxe. A prave proto je uCetnictvi velmi pestry a zajimavy obor, ktery svoji
naplni mize zaujmout nejednoho potencialniho uchazece o zaméstnani. Nese se s nim
ovSem mnoho legislativy, ktera musi byt v ramci této pracovni pozice sledovéana a dodr-

zZovana.

Zajimavé jsou také prognozy ucetnich do budoucich let, které s sebou nesou piedevsim
zautomatizovani tohoto oboru a zaniknou funkce, které se vénuji spise prepisovani udaji
z dokladt do systémut nebo fakturantky. To je pro nas prizkum velmi vyhodné, jelikoz
se na tyto ucetni funkce ve vyzkumu nezamétujeme. V progndzach jsou zminéné i tkony
nenahraditelné, které potvrzuji fakt, Ze zaméstnanci na pracovni pozici ucetni jsou stale
nezbytni a nenahraditelni jakymkoliv softwarem. Jedna se pfedevsim o ¢innosti tykajici
se digitalni gramotnosti, nastaveni ucetniho systému, znalost jednotlivych firem, a jiné.
A pravé timto smérem bychom mohli na§ vyzkum dale rozsifit a zaméfit se na rozvoj

prave téchto dovednosti.
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| Summary and key words

The bachelor thesis focuses on competencies that are operated by employees in the ac-
counting position. There exist several types of accounting positions, but each has different

competencies and responsibilities.

The aim of this thesis is to analyse and evaluate the competencies of accountants and to
propose various types of education that improve these skills. Another goal is to suggest
an optimal workload for the accountants. The analysis of competencies was carried out
by questionnaires whose respondents are employees in the accounting position. Out of
the total number of 958 addressed accountants, the data were acquired from 156 respond-
ents. The obtained data were evaluated using the Mann-Whitney U test and the Chi-square
test in the STATISTICA environment. Based on the results, the job description was de-
signed in such way to cover all the duties the accountant has to fulfill within his/her po-
sition and equally leaving room for specific requirements of clients.

Key words: competencies, STATISTICA environment, responsibilities, Mann-Whitney

U test, workload
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V Pfilohy

Priloha 1: Mann-Whitneyiiv U test - Porovnani kompetenci a pohlavi (p-hodnota > a)

7 p_
Nazev kompetence U Z hodn.
5 | Vedeni podvojného uéetnictvi 2088.50 0.79 0.43
6 | Provadéni kontroly ucetniho systému 2274.00 0.03 0.98
7 | Spoluprace s finan¢nimi ufady pti provadéni kontrol a revizi 2013.50 1.09 0.27
8 Stanovovar}l smérné gctovevosnrovvy, ysporadan}, oznacovani 2062.00 0.90 0.37
a obsahové vymezeni polozek ucetni a konsolidované zavérky
Kontrola vedeni ucetnictvi v souladu s obecné zavaznymi prav-
9 | nimi pfedpisy 2198.50 0.34 0.74
a v souladu s mezinarodnimi ucetnimi standardy
Vyplinovani formulara a hlaSeni pro statni organy
10 | (zaznamni povinnost, oznamovaci povinnost, dainové formu- 1971.00 1.27 0.20
late)
11 | Sestaveni Gcetni zaveérky 2015.50 1.09 0.28
Spoluprace s organy statni spravy a s ostatnimi institucemi
12 | pti provadéni ucetnich kontrol a revizi a spoluprace s externim 1971.50 1.27 0.21
auditorem
13 Tvorba vnitinich uf:et}nch p’re(%pls}l u<’:etpl j eantky 213050 0.62 0.54
v souladu s obecné zavaznymi pravnimi predpisy
14 | Principy danové soustavy, druhy dani 2125.50 0.64 0.52
15 | Vedeni pokladnich deniki a knih 2033.00 1.02 0.31
16 | Odvody zdravotniho a socialniho pojisténi 1981.50 1.23 0.22
17 | Mezinarodni standardy Gcetniho vykaznictvi (IFRS) 2090.00 0.78 0.43
18 | Manazerské ucetnictvi 1868.00 1.69 0.09
19 | Ugetni doklady a jejich evidence 2130.50 0.62 0.54
20 | Danové Gcetnictvi 2073.00 0.85 0.39
21 | Finanéni ucetnictvi 2109.00 0.70 0.48
22 | Vnitropodnikové ucetnictvi 2186.50 0.39 0.70
23 Ma]etelf podn}kate!skeho sgbjektu (1r}vest’1c?, zasoby, ceniny, 1988.00 1.20 023
pohledavky), jeho inventarizace, odpisovani
24 | Podnikové ucetni systémy, ekonomické informacni systémy 2228.00 0.22 0.83
25 | Mzdové ucetnictvi 1734.50 2.24 0.03
26 §tyly< S ba131,<01.1,- ﬁnfancmn} uradem, spravou socialniho zabezpe- 2215.00 027 0.79
¢eni a dalSimi institucemi
27 I?S)sk}ftpvan1 metodické pomoci v oblasti ucetnictvi v ramci 2071.00 086 039
ucetni jednotky
28 ;I]'(\;{%reba a upresiiovani metodiky ucetnich postupt v ucetni jed- 214450 056 058
29 | Upresnovani obéhu ucetnich dokladi 2046.50 0.96 0.34
30 | Tvorba a udrzovani uctového rozvrhu 2054.50 0.93 0.35
31 Vytvareni vmtrmcvh Qredp1§u 1-1cet’m ]f:dpo‘gky . 182850 185 0.06
v souladu s obecné zavaznymi pravnimi predpisy
32 | Uétovani jednotlivych éetnich operaci finanéniho éetnictvi 2280.00 0.00 1.00
Inventarizace dlouhodobého majetku, zasob,
33 finanénich prostredkd, pohledavek a zavazka 2271.00 0.04 0.97
34 | Vypocet odpist dlouhodobého majetku 1867.00 1.69 0.09
35 | Vedeni evidence o pohybu majetku a o zavazcich 1835.50 1.82 0.07
36 | Ekonomika podnikatelského subjektu obecné 1766.00 211 0.04




Principy hospodafeni podnikatelského subjektu, hospodarsky

37 el 1759.50 2.13 0.03
38 | Danova soustava ve vztahu k tcetnictvi 2084.50 0.80 0.42
39 | Znalosti a dovednosti, vypocty odpist a nékterych dani 1760.50 2.13 0.03
40 | Kontrola formalni i vécné spravnosti ucetnich dokladd 2138.00 | 0.59 0.56
41 1 orbé vnitfiho predpish upravafetho jefih systéin 167200 | 167 | 008
42 | Dan z ptijmu 2050.50 0.94 0.35
43 | Dan z ptidané hodnoty 2187.50 0.38 0.70
44 | Vedeni pokladni knihy, vystavovani ucetnich doklada 2265.50 0.06 0.95
45 | Evidence pohybu majetku, zasob, penéznich prostredki 1967.00 1.29 0.20
46 | Zpracovani objednavek, kupnich smluv, nabidek 1884.50 1.62 0.10

Zdroj: vlastni vyzkum

Priloha 2: Pearsoniiv chi-kvadradt a Cramérovo V (p-hodnota > o)

Nejvyssi dosazené vzdélani vs Jak Casto se Gcasnite odbornych skoleni?

p-hodnota

0.340

Pearsonuv chi-kvadrat

13,43

Cramérovo V

0.17

Nejvyssi dosazené vzdélani vs Pracoval/a jste dfive na obdobné pracovni pozici?

p-hodnota

0.380

Pearsonuv chi-kvadrat

3,05

Cramérovo V

0.14

Jakou funkci vykonavate vs Jak Casto se ti€asnite odbornych skoleni?

p-hodnota

0.120

Pearsonuv chi-kvadrat

17,77

Cramérovo V

0.20

Jakou funkci vykonavate vs Pracoval/a jste diive na obdobné pracovni pozici?

p-hodnota

0.170

Pearsonuv chi-kvadrat

5,05

Cramérovo V

0.18

Jakou funkci vykonavéate vs Je Vase nejvyssi dosazené vzdélani v souladu s oborem nebo pii-
buznym oborem, ve kterém pracujete?

p-hodnota




0.530

Pearsonuv chi-kvadrat

2,22

Cramérovo V

0.12

Jaka je Vase mésicni hruba mzda? Vs Jak Casto se ucasnite odbornych skoleni?

p-hodnota

0.330

Pearsonuv chi-kvadrat

17,89

Cramérovo V

0.17

10

Jaka je Vase mési¢ni hruba mzda? vs Pracoval/a jste diive na obdobné pracovni pozici?

p-hodnota

0.20

Pearsonuv chi-kvadrat

6,06

Cramérovo V

0.20

11

Jaka je Vase mesicni hruba mzda? vs Je Vase nejvyssi dosazené vzdélani v souladu s oborem
nebo ptibuznym oborem, ve kterém pracujete?

p-hodnota

0.460

Pearsonuv chi-kvadrat

3,60

Cramérovo V

0.15

12

Jak Casto se ucasnite odbornych Skoleni? vs Pracoval/a jste diive na obdobné pracovni pozici?

p-hodnota

0.470

Pearsonuv chi-kvadrat

3,57

Cramérovo V

0.15

13

Jak casto se ucasnite odbornych Skoleni? vs Je Vase nejvyssi dosazené vzdelani v souladu s
oborem nebo piibuznym oborem, ve kterém pracujete?

p-hodnota

0.340

Pearsonuv chi-kvadrat

4,54

Cramérovo V

0.17

Zdroj: viastni vyzkum




Priloha 3: Fisheriiv exaktni test - Méekké kompetence (p-hodnota > a)

Jste ve VaSem pracovnim procesu samostatny/a? vs Jste ochotny/a se celozivotné vzdélavat?

p-hodnota

0,15

Jste ve VaSem pracovnim procesu samostatny/a? vs Orientujete se v informacich?

p-hodnota

0,15

Jste ve VaSem pracovnim procesu samostatny/a? vs Dokazete efektivné komunikovat?

p-hodnota

0,21

Jste ve Vasem pracovnim procesu samostatny/a? vs Povazujete vedeni lidi (tzv. ,,leadership®)
za svoji silnou stranku?

p-hodnota

1.00

Dokazete v pracovnim procesu vyfesit problémy? vs Planujete a organizujete rad/a svoji praci?

p-hodnota

0.06

Dokazete v pracovnim procesu vyiesit problémy? vs Jste ochotny/4 se celozivotné vzdelavat?

p-hodnota

1.00

Dokazete v pracovnim procesu vyiesit problémy? vs Orientujete se v informacich?

p-hodnota

0.300

11

Dokazete v pracovnim procesu vyftesit problémy? vs Povazujete vedeni lidi (tzv. ,,leadership*)
za svoji silnou stranku?

p-hodnota

1.00

12

Planujete a organizujete rad/a svoji praci? vs Jste ochotny/a se celozivotn¢ vzdelavat?

p-hodnota

1.00

14

Planujete a organizujete rad/a svoji praci? vs Dokazete efektivné komunikovat?

p-hodnota

0,28

15

Planujete a organizujete rad/a svoji praci? vs Povazujete vedeni lidi (tzv. ,leadership®) za svoji
silnou stranku?

p-hodnota

0,47

17

Jste ochotny/4 se celozivotné vzdélavat? vs Dokézete efektivné komunikovat?

p-hodnota

1.00

18

Jste ochotny/a se celozivotné vzdélavat? vs Povazujete vedeni lidi (tzv. ,leadership®) za svoji
silnou stranku?

p-hodnota

0.14

19

Orientujete se v informacich? vs DokaZete efektivné komunikovat?

p-hodnota

0.05

20

Orientujete se v informacich? vs Povazujete vedeni lidi (tzv. ,,leadership®) za svoji silnou
stranku?

p-hodnota

0,14

Zdroj: vlastni vyzkum




Priloha 4: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Michaela Sebistkova a jsem studentkou bakalaiského studia na Ekonomické
fakulté JihoCeské univerzity. Pro ucely mé bakalaiské prace s nazvem Manazerské kompe-
tence zaméstnancll na pozici ucetni, kterou zpracovavam, prosim o vyplnéni dotazniku. Do-
taznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam potrva cca 10 minut.

Ptedem dékuji za spolupraci.

1. Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

2. Vek:

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) Zakladni
b) Odborné s vyuénim listem
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné (VOS) nebo bakalaiské
e) Vysokoskolské

4. Jakou funkci vykonavate?
a) Hlavni Gcetni
b) Ugetni metodik
€) Samostatny uéetni
d) Ugetni

5. Ohodnotte vyuziti odbornych dovednosti a znalosti ve Vasem pracovnim pro-
cesu:
1 = zcela vyuzivam / 2 = spiSe vyuzZivam / 3 = nevim / 4 = spise nevyuzivam / 5
= zcela nevyuzivam

1123

1 | Vedeni podvojného udetnictvi

Provadéni kontroly ucetniho systému, tj. kontrola dodrzovani nafizeni a norem
2 | platnych uvnitf ucetni jednotky, dodrzovani platné legislativy, kontrola vedeni
ucetnictvi

3 | Spoluprace s finan¢nimi tfady pii provadéni kontrol a revizi

Stanovovani smérné uctové osnovy, usporadani, oznacovani a obsahové vyme-

4 zeni polozek iCetni a konsolidované zavérky

5 Kontrola vedeni u¢etnictvi v souladu s obecné zdvaznymi pravnimi predpisy a v
souladu s mezinarodnimi ucetnimi standardy

6 Vypliiovani formulaii a hlaSeni pro statni orgdny (zdznamni povinnost, ozna-

movaci povinnost, dafiové formulare)

7 | Sestaveni ucetni zaveérky

Spoluprace s organy statni spravy a s ostatnimi institucemi pfi provadéni tcet-
nich kontrol a revizi a spoluprace s externim auditorem

Tvorba vnittnich ucetnich predpisii ucetni jednotky v souladu s obecn¢ zavaz-
nymi pravnimi predpisy

10 | Principy dafiové soustavy, druhy dani

11 | Vedeni pokladnich denikti a knih

12 | Odvody zdravotniho a socialniho pojisténi




13

Mezinarodni standardy ucetniho vykaznictvi (IFRS)

14 | Manazerské tcetnictvi

15 | Ugetni doklady a jejich evidence

16 | Daiové tcetnictvi

17 | Finanéni ucetnictvi

18 | Vnitropodnikové tcetnictvi

19 Majetekipodnikateilského subjektu (investice, zasoby, ceniny, pohledavky), jeho
inventarizace, odpisovani

20 | Podnikové ucetni systémy, ekonomické informacni systémy

21 | Mzdové tcetnictvi

29 St_yk s bgnkou, finanénim Gfadem, spravou socidlniho zabezpeceni a dal$imi in-
stitucemi

23 | Poskytovani metodické pomoci v oblasti ucetnictvi v ramci ucetni jednotky

24 | Tvorba a upfesnovani metodiky uéetnich postupt v Giéetni jednotce

25 | Upftestiovani ob¢hu ucetnich dokladi

26 | Tvorba a udrzovani uctového rozvrhu

27 Vytvéfer.ﬁ Vnitfpich predpisil tcetni jednotky v souladu s obecné zavaznymi
pravnimi predpisy

28 | Uétovani jednotlivych uéetnich operaci finanéniho uéetnictvi

29 Inventarizace dlouhodobého majetku, zasob, finan¢nich prostfedkt, pohledavek
a zévazku

30 | Vypocet odpist dlouhodobého majetku

31 | Vedeni evidence o pohybu majetku a o zdvazcich

32 | Ekonomika podnikatelského subjektu obecné

33 | Principy hospodateni podnikatelského subjektu, hospodaisky vysledek

34 | Danova soustava ve vztahu k Gcetnictvi

35 | Vypocty odpisi a nékterych dani

36 | Kontrola formalni i vécné spravnosti uc¢etnich dokladt

37 Provédéni ucetnich kontrol, spoluprace na tvorbé vnitiniho ptedpisu upravuji-
ciho jejich systém

38 | Dan z pfijmu

39 | Dai z ptidané hodnoty

40 | Vedeni pokladni knihy, vystavovani ucetnich dokladi

41 | Evidence pohybu majetku, zasob, penéznich prostredka

42 | Zpracovani objednavek, kupnich smluv, nabidek

6. Jste ve Vasem pracovnim procesu samostatny?
a) Ano
b) Ne

7. Dokazete v pracovnim procesu vyiesit problémy?
a) Ano
b) Ne

8. Planujete a organizujete rad svoji praci?
a) Ano
b) Ne




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Jste ochoten se celozivotné vzdélavat?
a) Ano
b) Ne

Orientujete se v informacich?
a) Ano
b) Ne

Dokazete efektivné komunikovat?
a) Ano
b) Ne

Povazujete vedeni lidi (tzv. ,,leadership*) za svoji silnou stranku?
a) Ano
b) Ne

Do jaké piijmové kategorie patfite?
a) 15000 — 20 000,-

b) 20001 - 25 000,-

c) 25001 - 30 000,-

d) 30001 - 35000,-

e) 35001,- avice

Jak Casto se ucasnite se odbornych Skoleni?

Odborna Skoleni jsou provadéna (neodpovidejte, pokud se odbornych skoleni
neucastnite):

a) Skoliteli, ktefi jsou zamé&stnani ve firmé, ve které pracujete

b) Skoliteli z externich $kolicich firem

c) Obe¢ vyse uvedené varianty

Jak dlouho ptisobite na své pracovni pozici?

Pracoval/a jste diive na obdobné pracovni pozici?
a) Ano
b) Ne

Je Vase nejvyssi dosazené vzdélani (viz otazka ¢. 3) v souladu s oborem nebo
ptibuznym oborem, ve kterém pracujete?

a) Ano

b) Ne



	BP_FINÁLNÍ_ŠEBÍSTKOVÁ_oprava
	Zadávací_protokol_Šebístková
	zadávací_protokol
	zadávací_protokol2

	BP_FINÁLNÍ_ŠEBÍSTKOVÁ_oprava

