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UVvoD

Jako téma své bakaladiské prace jsem si vybrala Outsourcing persondlnich ¢innosti.
Obecné outsourcing je dilezitd metoda pro zvySovani nebo optimalizaci vykonnosti
podniku, zlepSeni nédkladové struktury a tim zvySeni konkuren¢nich vyhod ve srovnani
S ostatnimi spolecnostmi. Implementaci outsourcingu se podnik stane StihlejSim a tim
I efektivngjSim. AvSak vzhledem K rizikim spojenych s realizaci vhodné formy
outsourcingu musi management podniku vzdy velmi peclivé zvazit vyhody a nevyhody,

jez z ptechodu na outsourcing vyplyvaji.

Outsourcing znamend, ze presné specifikované cinnosti, které doposud vykonaval
podnik sam, jsou zajistovany externim jednim ¢i vice dodavateli. Tento trend zapocal
v 90. letech minulého stoleti, kdy primarni oblasti pro outsourcing byly informaéni
technologie. S postupujicim vyvojem pravé informacnich technologii se =zacaly

rozsifovat outsourcované oblasti na logistiku, finance, ucetnictvi a také na lidské zdroje.

Ve své praci nejprve charakterizuji personalistiku a vSechny ostatni personalni ¢innosti,
které se k personalistice vazi. Nasleduje vymezeni pojmi spojenych s outsourcingem
persondlnich ¢innosti a jmenovéani divodl pro realizaci outsourcingu. Teoretickd ¢ést

a jeji spravné pochopeni vede ve druhé ¢asti mé prace ke snaze implementovat ziskané

teoretické poznatky v praktickém ptipadé konkrétni spole€nosti.

Nezbytnym piredpokladem pro Kkonkrétni implementaci outsourcingu personalnich
¢innosti je dokonald znalost nejen personalnich procesti dané spolecnosti. Nedostate¢na
znalost strategickych firemnich procest, jeZ souvisi s pfedmétem outsourcingu, muze
vést k nevhodné nebo chybné implementaci pfedmétu outsourcingu. Vlastni realizace
outsourcingu tudiz nepfinese spolecnosti oekdvanou optimalizaci a soustfedéni se na
core bussines, ale naopak mize vést ke ztraté jak financni, tak s ni souvisejici obchodni

pozice na trhu.

Cilem mé prace je vyhodnoceni soucasného stavu outsourcingu persondlnich ¢innosti ve
vybrané spoleCnosti a piedloZzeni navrhu na optimalizaci soucasné situace. Pro
detailn¢j$i zpracovani jsem okruh své prace v praktické casti dale zaméfila na

outsourcing zpracovani mezd a souvisejicich ¢innosti.
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Po tvodnim ptedstaveni spolecnosti, zdkladnich ekonomickych udaji a jeji organizace
se budu vénovat charakteristice personalnich cinnosti v této spolecnosti a roli
personalniho oddéleni. Jako soucast prehledu persondlnich Cinnosti vykonavanych
manazerem lidskych zdroji a personalnim oddélenim bude provedeno rozliSeni toho,

jaké ¢innosti jsou vykonavany interné a jaké jsou zajistovany externimi dodavateli.

Dale se zam¢fim na outsourcing zpracovani mezd a mzdové agendy. V této souvislosti
je ukolem zhodnotit podminky a piedpoklady pro zavedeni outsourcingu mezd. Dale
pak vyhodnotit zavedeni dodavatelského zpracovani z ekonomického pohledu
a predlozit analyzu nékladl na provoz interni mzdové uctarny ve srovnani s naklady na
externi zpracovani mezd. Na zaklad¢ vysledku této analyzy vyhodnotim efekt zavedeni

outsourcingu mezd pro spolec¢nost.

Soucasti mé prace je kromé& vyhodnoceni stavajiciho rozsahu outsourcingu rovnéz
piedlozeni optimaliza¢nich navrhi, které budou pro spole¢nost dalsi pridanou hodnotou
at’ uz z pohledu realizovani dodatecnych tspor nakladi nebo z pohledu napt. snizeni

administrativni naro¢nosti ¢i rizika vzniku chyb.

Vzhledem Kk pozadavku zvolené spole¢nosti budou v mé praci pouzivany fiktivni nazvy

pro spolecnost, koncern i obchodni znacky. Poskytnuta a prezentovana data jsou realna.



1 PERSONALISTIKA

Pojem personalistika je povazovan za obecné oznaceni pro ¢innosti, které jsou v ramci

tohoto pojmu vykonavany.

S pojmem personalistika jsou spojeny dal§i pojmy jako persondlni prace, personalni
¢innosti, personalni fizeni, fizeni lidskych zdroji a personalni administrativa. Laickou

vetejnosti jsou tyto pojmy nespravné povazovany za totozné.

Pojmy personalni prace, personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych

zdrojii jsou oznacovany jednotlivé vyvojové faze personalistiky.

Za personalni administrativu je povazovana piedevsim sprava personalni agendy, kterou
je kazda organizace, ktera zaméstnava zaméstnance, povinna vést dle platnych ¢eskych

pravnich ptedpisu tykajicich se zaméstnavani pracovnikil.

1.1 Personalni prace

,Pojem personalni prace neni dosud jednozna¢né¢ vymezen nebo chapan. Obecné
vyjadiuje filozofii a pfistup organizace k fizeni a vedeni lidi. V bézném ZzZivoté se
pouziva k oznaceni vykonu persondlnich ¢innosti, které zajiStuje personalista, resp.
persondlni utvar, i ¢asti naplné prace vedoucich zaméstnanci, kdyZz plni svou fidici
funkci a vykonévaji operativni persondlni ¢innosti ve vztahu ke svym podfizenym.*

(Dvotakova, 2007, s. 12)

,Personalni prace se zaméiuje na otazky souvisejici s clovékem jako pracovni silou,
s jeho zapojovanim do prace ve firmé a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim,
vykonem a pracovnim chovanim, pfizpisobovanim se potfebam firmy, se vztahy, do
nichz jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prace, s naklady vynakladanymi
na lidskou praci a v neposledni fad€ 1 na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem
a uspokojovanim jeho socialnich potieb. Stru¢né tfeceno, personalni prace zahrnuje
vSechno, co se tyka ¢lovéka a jeho prace ve firm¢, véetné toho, co v Zivoté pracovnika

jeho praci ve firm¢ ovliviuje (napf. jeho zivotni podminky). (Koubek, 2011, s. 15)

Organizace ke své cCinnosti vyuziva zakladni prostiedky, kterymi jsou nerostné
I organické zdroje, vyrobni kapital a prace. Protoze veskeré zdroje, jakoz i kapital
10



existuji vzdy pouze jen Vomezeném mnozstvi, dochdzi v poslednich letech
K vyraznému posunu v nahlizeni na praci. Pozornost se ekonomt se soustfed’uje
piredevsim na lidské zdroje, které je mozné vhodnym zpiisobem kontinualné rozvijet,
motivovat a stimulovat. Tato ¢innost pfinasi organizaci vyssi produktivitu prace a vyssi
pfidanou hodnotu pro spole¢nost ze strany zaméstnancti. Vyslednym efektem je pak

usporngjsi systém dosahovani stanovenych cilt.

1.2 Ukoly personalni prace

Ukolem personalni prace je v co nejvetsi mife prispivat svoji ¢innosti k dosahovani

stanovenych strategickych cili organizace.

Hlavnim tkolem organizace bez ohledu na jeji velikost je dosaZeni stanovenych cild,

mezi které nejcastéji patii tyto:

e dosazeni stanoveného podilu na trhu,
e splnéni planovaného zisku,

e kontinudlni rast firmy.

K dosaZeni téchto cili pfispivaji personalisté tim, Ze hledaji nejvhodnéjsi spojeni
Clovéka a prace, kterou ma vykondvat. Toto spojeni dale sleduji a snazi se
0 pfizpusobeni pracovnich schopnosti clovéka k dané praci na strané jedné
a ptizptusobeni pracovnich ukold tak, aby prace ¢lovéka uspokojovala a pfinasela mu
radost na stran¢ druhé. Soucasné se zaméfuje na optimalni vyuZzivani pracovni doby,
pracovni kvalifikace zaméstnancli a ztoho vyplyvajici persondlni a socidlni rozvoj
pracovnikl. Vysledkem je rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti, péce o jejich
kariéru a pracovni i Zivotni podminky. Z jednotlivych pracovnikli déle personalisté
vytvareji pracovni skupiny (tymy), ve kterych je nezbytné fungovani harmonickych
mezilidskych vztaht, coz je zakladnim pilifem efektivni spoluprace. Samoziejmosti je
dodrZzovani zakonl a pravidel sluSnosti tykajicich se oblasti prace, zaméstnavani lidi

a lidskych prav. (Koubek, 2011)
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1.3 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti slouzi k zajisténi plnéni tkolt persondlni prace. Mezi personalni

¢innosti patii nasledujici ¢innosti:

vytvareni a analyza pracovnich mist,

personalni planovani,

ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd,

hodnoceni pracovnikl (ve spolupraci s nadfizenymi pracovniky),
rozmist'ovani (zafazovani pracovniki) a ukon¢ovani pracovnich pomeérd,
definovani procesu odménovani pracovnikii,

zajisStovani vzdelavani a rozvoje pracovnikd,

pracovni vztahy,

péce o pracovniky,

persondlni informacni systém,

pruzkum trhu préce,

zdravotni péce o pracovniky,

¢innosti zamétené na metodiku priizkumt, zjiStovani a zpracovani informaci,

dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniku. (Koubek, 2001)

K zajisténi vykonu uvedenych cinnosti je tfeba mnozstvi internich kvalifikovanych

a odbornych pracovnikd pfimo v organizaci. Protoze vSak pii vykondvani nckterych

zminénych Cinnosti napt. lékafska péce o pracovniky, mohou byt ndklady na interni

zdroje urcené pro vykon procesu natolik vysoké, zacala fada globalnich i tuzemskych

organizaci ve velké mife pfistupovat k zajiStovani téchto ¢innosti externimi dodavateli.

Typicky se jedna o jiz zminénou preventivni i primarni lékafskou péc¢i (naklady na

vlastni ordinaci, kvalifikované l€ékate apod.) dale pravni sluzby, bezpecnost préce,

sluzby typu IT/IS atd.
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1.4 Vyvojové etapy personalni prace

Personalni prace prochazela jako kazdé odvétvi dlouhodobym vyvojem. Velky vliv na
rozvoj personalni prace mélo rozsifeni poznatkd z oblasti psychologie a sociologie.

V literatute byvaji nejcastéji uvadény tyto vyvojové etapy:

e PéCe o pracovniky se zacala rozvijet na konci 19. stoleti jako dusledek rozvoje

odborového hnuti a kolektivniho vyjednavani, dale pak legislativniho
ovlivitovani Spatnych pracovnich podminek.

e Personalni administrativa je spojena S tficatymi léty 20. stoleti a je ji

pfisuzovana pasivni role. Persondlni prace zafind byt chdpana jako sluzba
vyplyvajici z legislativy Vv pracovnépravni oblasti zajistujici administrativni
prace a administrativni procedury, kter¢ jsou spojené se zaméstnavanim lidi.

e Personalni tizeni se objevuje pied druhou svétovou valkou a pretrvava do

sedmdesatych let 20. stoleti. Rozviji se pfedev§im v podnicich s dynamickym
vedenim. K dosud znamé persondlni administrativé piidava dalsi c¢innosti
orientované piedevSim na fizeni a organizaci pracovniho kolektivu. Zacaly
vznikat persondlni utvary se specialisty, ktefi zacinali formulovat personalni
politiku a rozvijeli metody personalni prace. Personalni prace se tak
profesionalizovala a ziskala aktivni roli.

e Rizeni lidskych zdroji se formuje od podatku osmdesatych let minulého stoleti.

Klade diiraz na zajmy managementu a vnima zameéstnance jako dulezity zdroj,
ktery je tfeba kvalitné fidit. Vykonna persondlni price se piesouva
Z persondlnich tutvarli na jednotlivé vedouci pracovniky a persondlni utvary

ziskavaji funkci poradenskou, koncep¢ni, metodologickou a kontrolni.

e Rizeni intelektualniho kapitdlu se za¢ind pouzivat v devadesatych letech
minulého stoleti. Zamé&stnanec zacina byt povazovan za zdroj budoucich hodnot
a stava se jedineCnym intelektudlnim kapitalem. Velké organizace se snaZzi ziskat
talenty a déale je rozvijet, souCasn¢ se snazi najit zpusob, jak tyto talenty

efektivné fidit. (Kocianova, 2010)
1.5 Postaveni a organizace personalniho tutvaru

»LPersondlni utvar je vnitfni organizacni jednotkou vytvofenou k zajisténi

specializovanych personalnich ¢innosti. Od 80. a 90. let 20. stoleti je personalni Gtvar ve
13



vétsSin€ velkych spole¢nosti pfejmenovan na utvar lidskych zdroja. (Dvorakova, 2007,

s. 13)

,,Utvar lidskych zdroji jednak poskytuje koncepéni, metodické, analytické a poradenské

sluzby, jednak zabezpecCuje provadéni operativnich persondlnich ¢innosti. Vykon

persondlnich sluzeb miize byt zajistén riznymi zpusoby, napt.:

pouze vlastnimi personalisty,

zCasti vlastnimi personalisty a zCasti outsourcingem na externi subjekty, napf.
hodnoceni prace, vzdélavani zaméstnancl a rozvoj managementu, personalni
informacni systém,

zCasti vlastnimi personalisty, z¢asti delegovanim na vedouci zaméstnance

a zcasti outsourcingem.* (Dvotakova, 2007, s. 13)

Velikost a organizacni struktura personalniho ttvaru je zavisla na velikosti organizace

a jejim postoji k dilezitosti fizeni lidskych zdroji. V malych organizacich je personalni

prace vétsSinou zabezpeCovana majitelem firmy nebo vrcholnym manazerem, personalni

administrativa pak byva provadéna administrativnimi pracovniky nebo ucetnimi.

Ve vétsich organizacich jiz existuji personalni oddéleni ¢i ttvar lidskych zdroji. Jeho

postaveni v organizaci zavisi na strategii fizeni organizace a charakterizuje vyznam

persondlni prace pro realizaci cili organizace. Zpravidla se mliizeme setkat s nékolika

typy postaveni personalniho oddéleni:

personalni Utvar je pfimo podfizen generalnimu fediteli organizace a je jeho
Stabnim utvarem,

personalni utvar je na stejné urovni fizeni jako ostatni funk¢éni organizacni
jednotky,

persondlni Utvar je soucasti Stabni struktury nékterého z vykonnych feditelt.

(Dvoidkové, 2007)

,Organizace a personalni obsazeni personalniho utvaru jednoznacné zévisi na velikosti

podniku, na mife decentralizace cinnosti, na typu provadénych praci, na druhu

zaméstnavanych lidi, na roli, kterd je persondlnimu Gtvaru pfiznavéana a na typu sluzeb,

které se od néj o¢ekavaji. (Armstrong, 2002, s. 89)
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»Personalni Gtvar muze byt:

e organizovan na centrale podle liniové-Stabni koncepce do odbori, které jsou
dale clenéné na oddé€leni specializovana podle jednotlivych personélnich
¢innosti,

e rozd¢len na centrale na front a back offices, kdy front utvary maji pridéleny
urcity pocet stiedisek vyroby a sluzeb (organizacnich jednotek) a zajist'uji prvni
kontakt jejich vedoucich zaméstnancl ¢i zaméstnanct s personalisty ve front
office, ktefi pro n¢ zajiStuji komplexn¢ operativni personalni sluzby; v ptipadé
pozadavku na specializované personalni ¢innosti, napt. pozadavku na vyklad
uplatnéni zasad pro stanoveni individudlni mzdy, pak zprostfedkuji spolupraci
stiedisek se specialisty na lidské zdroje v back office,

e tvofen stiedisky na centrdle specializovanymi na vybrané persondlni sluzby
a vykon operativnich personalnich Cinnosti provadéji personalisté, ktefi jsou
decentralizovani v organizac¢nich jednotkach produkce a sluzeb.” (Dvotrakova,

2007, s. 14)

Piikladem existence centralniho personalniho tutvaru jen na centrale mohou byt

velké slozky statni spravy typicky jednotliva ministerstva.

Pfikladem personalniho ttvaru délené¢ho na front a back offices miize byt napiiklad
velky vyrobni primyslovy podnik typu automobilovy zavod (Skoda Auto), kde je
zastoupeno velké mnoZstvi riznych pracovnich ¢innosti a vyrob lokalizovanych do

geograficky dislokovanych pracovist’ v rdmci uzavieného celku.

Piikladem persondlniho utvaru s centrdlnim stfediskem a mnozstvim
decentralizovanych personalisti ve vyrobnich divizich miZe byt velkd stavebni

organizace (Skanska, Metrostav, Hochtief).
1.6 Personalista a role personalisty

,»Moderni personalista musi mit v prvni fadé nejen dikladné teoretické znalosti
I praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich
problémech organizace. Musi byt schopen promitat disledky a souvislosti téchto
probléml do oblasti fizeni lidskych zdroji, musi se orientovat ve vnéjSich faktorech
ovlivitujicich formovani a fungovani pracovni sily organizace (populacni vyvoj, trh
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prace, socialni vyvoj, legislativa apod.), musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblasti
techniky a technologie pouzivané v organizaci i o jejich nejnovéjsich trendech, musi byt
trochu pravnik a trochu psycholog. Musi ovladat uméni jednat s lidmi, neustale se ucit,
rozvijet své organizacni schopnosti, byt v pravém slova smyslu flexibilni a zaujaty pro

svou praci a disledny v prosazovani moderniho ftizeni lidskych zdroj v organizaci.*

(Koubek, 2001, s. 32)

Zvyse uvedené¢ho popisu personalisty vyplyva, Ze personalista musi mit Siroké
zameieni a odbornou kvalifikaci piedevSim v pracovné-pravni oblasti, socialni
psychologii a ekonomii podniku. Soucasné v§ak musi mit ptehled o fungovani a vyvoji

organizace, taktéz o fungovani a vyvoji vnéjsiho svéta.

Ocekavani manazert organizace ve vztahu Kk tomu, ¢im ma pfispivat personalni prace

k fungovani organizace, uréuje mnozstvi roli, které personalisté v organizaci zaujimaji.
Role personalisty jako partnera v podnikani

Personalisté jako partnefi v podnikéani maji spoluodpovédnost za Gspéchy organizace
spole¢né s liniovymi manaZzery. V této roli personalisté spoluurcuji podnikové strategie
a prilezitosti, soucasné vSak znaji nebezpeci, kterym musi organizace celit. Personalisté
znaji rozhodujici faktory uspéchu a jsou schopni predlozit navrh inovace, ktery bude pro

organizaci znamenat piidanou hodnotu. (Armstrong, 2002)
Role personalisty jako stratéga

Personalist¢ vroli stratéga se =zabyvaji zdkladnimi dlouhodobymi problémy
souvisejicimi s fizenim a rozvojem lidi a pracovnich vztaht. Pfi své praci se fidi
podnikatelskym pldnem organizace, ale soucasné¢ se sami podileji na formulaci
podnikatelskych plant. Presvédcuji vrcholové manazery, aby pii vytvareni plant
ptihlizeli k optimalnimu vyuzivani schopnosti lidskych zdroji organizace. (Armstrong,
2002)

Role personalisty jako inovatora

Personalisté zavadi nové postupy a procesy, o kterych predpokladaji, ze mohou zvysit
efektivnost organizace. Inovace by méla byt za danych okolnosti vhodna, prakticka
a piinosnd pro fungovani organizace. | v pfipadé, Ze se jedna o negativni inovaci, méla
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by byt realizovana se souhlasem téch, kterych se inovace dotkne. Nebezpeci vyplyvajici
z této role je snaha o dominanci, nebot’ personalisté se snazi za kazdou cenu prokazat,

7e jejich ¢innost prispiva k tspésnosti organizace. (Armstrong, 2002)
Role personalisty jako interniho konzultanta

Personalisté pracuji se zaméstnanci organizace Nna vyhledavani problému, jejich

definovani a navrzich feseni. Pfi této ¢innosti musi personalisté:

e chapat strategické pozadavky organizace a jeji podnikatelsky plan,
e mit velmi dobré analytické a diagnostické dovednosti,

e byt dobrymi projektovymi manazery,

e chapat potieby svych kolegtli a spolupracovat s nimi na feSenich,

e 7zajistit, aby kolegové pfijali feSeni za své. (Armstrong, 2002)
Reaktivni a proaktivni role personalisty

Personalisté v reaktivni roli vykonéavaji obecné veSkeré Cinnosti stanovené manazery
organizace, ¢imz zabezpeCuji administrativni systémy. Personalisté v proaktivni roli
funguji jako partnetfi v podnikéni a vytvareji integrované strategie lidskych zdrojt.

(Armstrong, 2002)
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2 OUTSOURCING

2.1 Vymezeni pojmi

2.1.1 Outsourcing

Pojem outsourcing nema v ¢eském jazyce piiméfeny ekvivalent, ktery by piesné
vystihoval jeho vyznam. Tento pojem vychdzi z anglickych slov out = ven a source =
zdroj. Jeho vyznam je nejcastéji vykladan jako ,,vyClenéni urCité podnikové Cinnosti
mimo firmu, jeji pfevedeni na dodavatele.“ (Human Resources Management, 2/2010,
s. 74)

,PI1 outsourcingu se tedy jednd o premisténi (pievedeni, vytésnéni) jedné nebo vice
aktivit, které doposud organizace realizovala vyhradné ve vlastni rezii, na externi
organizaci, od které vysledky téchto aktivit (vyrobky a sluzby) nakupuje.“ (Dvotacek,
Tyll, 2010, s. 2)

Outsourcing muzeme obecné chapat jako pieneseni nékterych ¢innosti mimo firmu.
Organizace si tedy pro nékteré vedlejsi nebo podplirné ¢innosti vyhledd dodavatele, se
kterym uzavie smluvni vztah, na jehoz zakladé¢ bude dodavatel tyto c¢innosti pro
organizaci zajistovat. Organizace se tak mize maximalni mérou vénovat své hlavni

¢innosti (core business).

K outsourcingu dochazi vétsinou tehdy, je-li toto feSeni pro firmu nakladové Cci
Z hlediska kvality provedeni dan¢ ¢innosti vyhodné&jsi. Pfredmétem outsourcingu mohou
byt i nékteré personalni cinnosti, napiiklad vykon mzdové agendy, ziskavani

pracovnikil, provedeni vzdélavaci akce apod. (Human Resources Management, 2/2010)

2.1.2 Multisourcing

»~Multisourcing pfedstavuje rozdéleni ¢innosti a sluzeb, které se podileji na plnéni
zakladnich podnikovych funkci mezi kombinaci dodavateld, at uZz externich C¢i
internich, s cilem ziskat véts$i kontrolu nad naklady spolecnosti a zarovei snizit zavislost

na jednom dodavateli.” (Horova, 2011, s. 34)
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2.1.3 Business Process Outsourcing (BPO)
Business Process Outsourcing (BPO) ptfedstavuje zajisténi urcitych internich procesii
externim dodavatelem, coz je mozné v dnesni dob¢ chédpat zejména jako postoj ¢loveka,

ktery o zajisténi internich procest rozhoduje. (Human Resources Management, 2/2010)

Na rozdil od outsourcingu, kdy jsou pienaseny na externiho dodavatele urcité Cinnosti,
jsou v ramci BPO pienaseny na specializovaného dodavatele kompletni procesy, které

se mohou prolinat napti¢ celou spole¢nosti.

,»V BPO externi dodavatel nejen ze ptebira odpovédnost za fizeni vyclenénych funkei ¢i
procesu, ale také hleda zptsob, jak dany proces provést 1épe. Outsourcing je povazovan
za jiz tradi¢ni strategickou zbran, Business Process Outsourcing potom za velmi cenny
a flexibilni pfistup, ktery vedoucim pracovnikiim umoziuje dosdhnout Sirokého spektra

taktickych a strategickych cilt.“ (Horova, 2011, s. 35)
Nejcastéji se jedna o procesy z oblasti IT, Géetnictvi, marketingu a call center apod.

2.1.4 Insourcing

Insourcing lze volné ptelozit jako zaclenéni, ovSem v praxi se Cesky pieklad neuziva
a hovoti se jen o insourcingu. Pojmem insourcing se vyjadiuje bud’ opak outsourcingu,
tedy zaclenéni piivodné externé zajiStovanych sluzeb, procesti a Cinnosti zpét do
organizace, nebo zaclenéni cizich procesti do vlastni Cinnosti s cilem zefektivnit

souvisejici procesy. (ManagementMania)

2.1.5 Offshoring
Obecné lze offshoring vyjadtit jako outsourcing, ktery je z divodu naptiklad nizsich

nakladli na pracovni silu nebo pfiznivé€jSich ekonomickych podminek, pfesunut do

zahrani¢i.

»Anglicky pieklad tohoto slova je mimo pobfezi. Pivodné byl pojem offshoring
spojovan s tzv. danovymi r4ji. V roce 2002 dal tento pojem do nového kontextu Casopis
Wall Street Journal, kdyz vymezil offshoring jako ptfesun nékterych nebo vSech ¢innosti

do nizkondkladovych zemi.“ (Dvotacek, Tyll, 2010, s. 4)

2.1.6 Outplacement
»lermin outplacement reprezentuje fadu aktivit, kterych se vyuzivd zejména pfi

ukonceni pracovniho poméru zaméstnanctli z nadbytecnosti. Jedna se o proces pomahani
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zaméstnancim pii hledani jiného zaméstnani a zahajovani nové kariéry. Poradenska
spole¢nost nabidne identifikace profesnich pfilezitosti, pomoc pfi sestavovani materialu
uchazece o zaméstnani (Zadosti o zaméstnani a Zivotopisu), trénink vybéroveého

rozhovoru aj.“ (Dvotakova, 2007, s. 87)

2.2 Duvody pro realizaci outsourcingu
,»Duvody outsourcingu Ize rozd¢lit na:

e ekonomické — zaméfené na Gsporu nakladu, ...,
e strategické — nefeSeni aktudlnich probléml souvisejicich s pfipadnym
odvracenim hrozici krize, ale ur¢eni sméru rozvoje vlastni firmy a vykonavani

jejich ¢innosti s méné vlastnimi zdroji.* (Dvotacek, Tyll, 2010, s. 27)

Obr. €. 1: Nejcastejsi divody vedouci k outsourcingu

Vyuziti schopnosti a moznosti offshoringu
Sdileni rizik

Zdroje nejsou dostupné interné

Snizeni doby uvedeni produktu na trh
Snizeni operativnich nakladu 17%

Uvolnéni kapitalovych prostfedk
Soutfedéni se na hlavni ¢innost podniku 16%
Pfistup ke schopnostem na vysoké urovni
Nékteré aktivity jsou obtizné zvladatelné
Uvolnéni zdroju pro jiné ucely

Pfisun penéz

Pfevedeni aktiv

Rozsifeni pfinosu reeingeneeringu

Bez odpovédi

0% 5% 10% 15% 20%

Zdroj: ptelozeno a upraveno dle CASALE, Frank J.
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,»Mezi prvnich pét nejcastéji uvadénych divodu patii:
¢ SniZeni operativnich nakladi

Podnik pfevede naklady spojené s vytésnovanou aktivitou na poskytovatele
outsourcingu, ktery se v dané funk¢ni oblasti specializuje a obstarava vice klientti. Diky
veétsimu objemu poskytovanych sluzeb realizuje externi dodavatel Uspory naklada
Z rozsahu. Tento fakt mu umoznuje nabizet sluzbu s niz§imi naklady, nez kdyby si ji
podnik zabezpecoval ve vlastni rezii. Na druhou stranu se objevuji transakéni naklady
nutné pro zajisténi komunikace mezi obéma stranami, uzavieni smlouvy, kontrolu jejiho
plnéni, atd. Ke snizeni ndkladi dochazi v ptipad¢, Ze transakéni naklady neptfesahnou

usporené naklady z vytésnéné aktivity.
e Soustiedéni se na hlavni podnikovou ¢innost

Preneseni vedlejSich nebo podplrnych ¢innosti na poskytovatele outsourcingu, se
kterymi je casto spojen nedostatek odbornosti a zkuSenosti manazeri, umozni
efektivnéji vyuzivat podnikové zdroje pro hlavni podnikovou ¢innost. Zaméteni se na
hlavni ¢innost prohlubuje specializaci, kterd vede k poskytovani kvalitngjSich produktt
a umoziuje vyjit vstiic potiebdm a ptanim zékaznik.

e Pristup ke schopnostem na vysoké urovni

Poskytovatel sluzeb se zamétuje na svij hlavni pfedmét podnikdni, ma zdjem na
neustalém zdokonalovani a rozvoji své ¢innosti. Své zdroje vklada do dlouhodobych
investic, napf. novych nebo inovovanych technologii. Pro zadavatele moznost
outsourcingu ptedstavuje Usporu nakladi urenych na Skoleni novych a zvySovani
kvalifikace stavajicich pracovnikd, pfistup k know-how dodavatele, jeho zkusengj$im
pracovnikiim a propracovangj$Sim metodickym postuptim.
e Uvolnéni zdroju pro jiné ucely

Zdroje z vyt&snénych aktivit se piesunou ve prospéch hlavni innosti podniku. Ukolem
managementu je co nejucelnéji tyto omezené zdroje vyuzit. Outsourcing umoziuje
podniku pfemistit zdroje, nejcastéji lidské zdroje, z noncore aktivit smérem k tém, které

piinaseji zdkaznikovi vétsi pfidanou hodnotu.
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e Zdroje nejsou dostupné interné

Outsourcing je vhodné feSeni v pfipadé, ze podnik nemé dostatek finan¢nich nebo
lidskych zdroji na zajiStovani okrajovych aktivit. Tato alternativa, kterd
zprostiedkovava potfebované moznosti a schopnosti, usnadiiuje situaci zejména

zacinajicim spole¢nostem.* (Tomeckova, 2010, s. 25 - 26)

»Pozadavek na ¢innosti, které chce organizace outsourcovat, vyzaduje:

e jejich spravné vymezeni,
e stanoveni pozadavki na jejich kvalitu, cenu, naklady, vykonnost,

e posouzeni toho, jak outsourcované cinnosti ovlivni finanéni hospodateni

organizace.* (Dvoracek, Tyll, 2010, s. 30)

2.2.1 Oblasti vyuZiti outsourcingu

Mezi nejcastéji outsourcované oblasti patii:

¢ informacni technologie,
e logistika a distribuce,

e lidské zdroje,

e obchod a marketing,

e vyzkum a vyvoj,

e zasobovani,

e zakaznicka call centra,

e finance a ucetnictvi.
2.3 Diivody pro realizaci outsourcingu personalnich ¢innosti

Dtvody pro realizaci outsourcingu personalnich ¢innosti jsem vybrala od dvou autor(,

ktefi se touto problematikou podrobnéji zabyvali a vystizné je popsali.

»Persondlni Utvar je vhodny k tomu, aby pfenechal nékteré své cCinnosti externim

konzultantim a dalSim agenturam ¢i firmam, které plisobi jako poskytovatelé sluzeb

Vv takovych oblastech, jako je ziskavani pracovniki, vyhledavani vedoucich pracovnikd,

vzdelavani, ochrana zdravi pfi praci a péce o pracovniky. Persondlni utvary, které jsou

odpovédné za ftadu dalSich rGznorodych cinnosti, jako je stravovani, pouZzivani

sluzebnich automobill, sprava budov a bezpecnost (protoze neexistoval nikdo jiny,
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komu by se to hodilo na krk), tyto povinnosti externim specializovanym firmam rady

predaji.” (Armstrong, 2002, s. 97)

,V oblasti lidskych zdrojt predstavuje outsourcing moznost, jak se zbavit operativnich

¢innosti a soustfedit se na strategické fizeni. Ubytek administrativy Setfi Cas, ktery je

mozno vénovat rozvoji lidského potencidlu spolecnosti, pracovnich vztahl a dalSich

strategii v této oblasti. Mimo strategické HR ¢innosti nebo ¢innosti vznikajici specificky

pro potfeby dané organizace tak lze vyclenit vétSinu vedlejSich personalnich aktivit.*

(Tomeckova, 2010, s. 29)

Nejcastéji uvadéné divody pro realizaci outsourcingu personalnich ¢innosti jsou dle

¢asopisu Human Resources Management nasledujici:

23.1

snizeni nakladd na zajisténi provozu mzdové uctarny,

uvolnéni volnych internich zdrojii pro jiné ucely, presmérovani omezenych
lidskych zdrojl z podpiirnych ¢innosti na ¢innosti, které tvoii core business,
odstranéni pracovnich pozic, které neumoznuji kariérni postup,

nedostatek internich kapacit pro zajiSténi personalnich ¢innosti,

nespokojenost managementu s internim personalnim oddélenim,

pfevedeni odpovédnosti za danou oblast na externiho dodavatele sluzby

a snizeni rizika podnikani. (Human Resources Management, 6/2007)

Oblasti vyuziti outsourcingu personalnich ¢innosti

Nejcastéji uvadeéné oblasti pro uplatnéni outsourcingu persondlnich ¢innosti shrnutych

Armstrongem:

ziskavani pracovnikd,

vzdélavani pracovnikil,

monitoring a poradenstvi v oblasti ochrany zdravi a bezpe€nosti pfi praci,
administrativni zalezitosti mzdové agendy,

specializované sluzby v oblasti pravniho poradenstvi,

zdravotni péce o pracovniky,

sluZby pro udrZeni kondice pracovnikil napf. fitness,

zatizeni péCe o déti. (Armstrong, 2002)
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2.3.2 Role personalisty ve spojeni s outsourcingem
V souvislosti s outsourcingem personalnich ¢innosti se personalisté stavaji zastupcem
spolecnosti, ktery se podstatnou mirou spolu s vedenim spole¢nosti podili na vybéru
dodavateli pro vybrané cinnosti. Nasledné¢ se stavaji partnerem pro komunikaci
a spolupraci s externim dodavatelem ¢innosti. Zajist'uji predevsim tyto ¢innosti:

e definuji pozadavky na dodavané sluzby,

e 7ajistyji potfebné podklady,

e kontroluji v€asnost a kvalitu doddvanych sluzeb,

e fesi pfipadné reklamace,

e sleduji plnéni SLA (Service Level Agreement) dodavatele sluzby,

e davaji podnét k ukonceni spoluprace s dodavatelem.
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3 SPOLECNOST GREY STONE BUILDING MATERIALS, SPOL.
SR.O.

Grey Stone Building Materials, spol. sr.o. je spolenost zabyvajici se distribuci
stavebniho materidlu v ramci Ceské republiky. Cilovou skupinu zakaznik tvoii
stavebni firmy rGznych velikosti, femeslnici, Zivnostnici, stavebniny a koncovi

zakaznici.
3.1 Historie spole¢nosti

Spole¢nost Grey Stone Building Materials, spol. sr.0. vznikla vnitrostatni fazi
slou¢enim spole¢nosti Grey Stone Building Materials, a.s. (zanikajici spole¢nost)

a spolecnosti A. X. Y. spol. sr.0. (nastupnicka spole¢nost), ktera se uskutecnila

1. listopadu 2010.

3.1.1 Historicky vyvoj spole¢nosti Grey Stone Building Materials, a.s.

Dne 8. ledna 1993 byla zalozena akciova spolecnost STAVEBNINY a.s. Jedinym
zakladatelem byl Fond narodniho majetku Ceské republiky se sidlem v Praze 1,
Gorkého namésti 32, na ktery presel majetek statnich podnikt STAVEBNINY Praha,
Ceské Budé¢jovice, Plzen, Usti nad Labem, Hradec Kralové, Brno, s.p. ve smyslu
paragrafu 11 odst. 3 zak. ¢. 92/1991 Sb., o podminkach pfevodu majetku statu na jiné

osoby.

V roce 2000, konkrétné 1. ledna 2000 se spolecnost STAVEBNINY, a.s. stala soucasti

nadnarodniho koncernu Grey Stone, jehoZ historie sahé az do 17. stoleti.

V roce 2008 doslo k pifejmenovani spole¢nosti STAVEBNINY na Grey Stone Building
Materials, a.s. Ptislusnost k nadnarodni skupiné Grey Stone je tak jiz zfejma z nazvu
spolec¢nosti. Pod novym nazvem pusobila spole¢nost do 31. fijna 2010, kdy akciova

spole¢nost Grey Stone Building Materials, a.s. v dusledku fuze slou¢enim zanikla.

3.1.2 Vyvoj spole¢nosti Grey Stone Building Materials, a.s. v €islech

V nasledujici tabulce je zobrazen vyvoj klicovych ekonomickych ukazateli spole¢nosti

Grey Stone Building Materials, a.s. za obdobi od roku 2005 do roku 2009.
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Tab. ¢. 1: Vyvoj klicovych ekonomickych ukazateli spole¢nosti Grey Stone Building

Materials, a.s.

Rok | HV (vtis. k&) | Obrat (vtis. k&) | SSY 2K 1 Axtiva (v tis. k&) Pocet
(v tis. K¢) zaméstnancl

2005 97 524 2919901 128 077 2 091 803 586

2006 55413 3401028 81 554 1689 710 623

2007 124 006 3756 936 143 554 1759811 712

2008 40 480 3531573 60318 1596 101 684

2009 1152 2 975 808 11537 1406 239 642

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Nasleduje grafické zndzornéni vyvoje jednotlivych ekonomickych ukazatelii uvedenych

v tabulce.

Obr. ¢. 2: Vyvoj hospodarského vysledku spole¢nosti Grey Stone Building Materials,
a.s.

Vyvoj hospodarského vysledku spolecnosti
Grey Stone Building Materials, a.s.

140000
120000 AZ“OOG
80000 == hospodarsky
\ \ vysledek (v tis. k&)
60000 55413

40000

20000

\1152
0 T T T T 1

2005 2006 2007 2008 2009

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Posuzuji-li vyvoj hospodafeni spolecnosti béhem uvedenych let, Cinim zavér, ze
nejvyssiho hospodaiského vysledku ve sledovaném obdobi dosahla spolecnost v roce
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2007. Tento rok je v souladu s odbornou vefejnosti vniman ve stavebnictvi jako vrchol

stavebniho boomu.

Do roku 2009 realizovala spole¢nost pozitivni hospodaisky vysledek. V souvislosti
s celosvétovou hospodaiskou krizi, ktera se negativné odrazila i ve stavebnictvi na
Ceském trhu, dochazelo kontinualné od roku 2008 k poklesu vykonnosti spole¢nosti

a Vvroce 2010 se poprvé dostala spolec¢nost do ¢ervenych Cisel a realizovala ztratu.

Obr. ¢. 3: Vyvoj obratu spolecnosti Grey Stone Building Materials, a.s.

Vyvoj obratu spolecnosti Grey Stone Building
Materials, a.s.

3756936
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1000000

500000
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Vyvoj obratu spole¢nosti plynule rostl az do jiz zminovaného roku 2007, kdy dosahl
nejvyS$i hodnoty. V dalSich letech pak nasledoval pokles vlivem celosvétové

hospodarské krize.
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Obr. ¢. 4: Vyvoj poctu zamé&stnanct spolecnosti Grey Stone Building Materials, a.s.

Vyvoj poctu zaméstnancu
spolecnosti Grey Stone Building Materials,

a.S.
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600 -—
500

400

300 Y poéet
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Vyvoj poétu zaméstnanci zobrazeny v nasledujicim grafu koresponduje s vyvojem
obratu. S poklesem obratu a obchodnich pfilezitosti byla spole¢nost nucena v letech

2008 a 2009 piistoupit ke sniZeni poctu zaméestnanct a usporam personalnich nakladu.

Z vyse uvedenych ekonomickych ukazatelll jsem provedla vypocet ukazateli rentability

(ROA, ROS). U obou téchto ukazatelt je Zadouci dosazeni co nejvyssich hodnot.

Rentabilita celkového kapitalu ROA vyjadiuje celkovou efektivnost podniku. Tento
ukazatel je definovan jako podil Cistého zisku a celkovych aktiv. Vyjadfuje miru

zhodnoceni vSech aktiv a efektivnost jejich vyuziti k tvorbé zisku.

Rentabilita trzeb ROS vyjadiuje, kolik zisku v K& pfipadne na 1 K¢ trzeb. Tento

ukazatel je definovan jako podil hospodaiského vysledku pred zdanénim a trzeb.

Vyvoj ukazateli rentability spole¢nosti Grey Stone Building Materials, a.s. je znazornén

V nésledujicim grafu.
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Obr. ¢. 5: Vyvoj ukazateli rentability ROA a ROS spolecnosti Grey Stone Building
Materials, a.s.

Vyvoj ukazatelli rentability ROA a ROS
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze spole¢nost Grey Stone Building Materials, a.s.
dosahla nejlepsich vysledkl ukazatelli rentability ROA a ROS v roce 2007. Nasledujici
roky byly ovlivnény hospodaiskou krizi, kterd se ve stavebnictvi zacala projevovat

v roce 2008 a v roce 2009 se dale prohlubovala.

3.1.3 Historicky vyvoj spole¢nosti A. X. Y. spol. s r.o.
Spoleénost A. X. Y. spol. s r.o. byla zaloZena jedinym zakladatelem pani JUDr. Annou
Zelenou dne 29. brezna 1998. Predmétem podnikani spolecnosti byla koupé zbozi za

ucelem jeho dalSiho prodeje a prode;.

V pribéhu ptsobeni spolec¢nosti A. X. Y. spol. s r.o. doslo k navySeni zakladniho jméni,
ke zméné spolecnikli spolecnosti a k rozsifeni pfedmétu podnikani. V roce 2005 se stala

spole¢nost A. X. Y. spol. s r.o. rovnéz soucasti nadnarodniho koncernu Grey Stone.

Dne 1. listopadu 2010 pteslo na spole¢nost A. X. Y. spol. sr.0. vdisledku faze
slou¢enim jmeéni spolec¢nosti Grey Stone Building Materials, a.s. vcetné prav
a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahti. Soucasné doslo k pirejmenovani
spolecnosti A. X. Y. spol. sr.o. na novy nazev Grey Stone Building Materials, spol.

ST.0.
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3.1.4 Vyvoj spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o. v ¢islech
Souhrnny vyvoj jednotlivych ekonomickych ukazatelti spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o.

je znazornén nize Vv tabulce.

Tab. ¢. 2: Vyvoj ekonomickych ukazatelt spolecnosti A. X. Y. spol. sr.o.

Rok | HV (vtis.K&) | Obrat (v tis. k&) (Cv'sttlzzlfcl; Aktiva (v tis. K&) zamPé(:fr?;ncﬁ
2005 42 304 736973| 40252 314 886 167
2006 37 365 550917| 36052 296 966 171
2007 50521 730937| 51386 374 590 199
2008 25 474 834409| 33474 361 648 229
2009 31034 712277| -32 604 346 199 205

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Z vyse uvedené tabulky je ziejmé, Ze spolecnost A. X. Y. byla ve sledovanych
ekonomickych ukazatelich vyrazn¢ mensi spoleCnosti nez zanikajici spole¢nost Grey

Stone Building Materials, a.s.
V nasledujicich grafech je znazornén vyvoj jednotlivych ekonomickych ukazatelt.

Obr. ¢. 6: Vyvoj hospodaiského vysledku spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o.

Vyvoj hospodarského vysledku spolecnosti
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Zdroj: Interni zdroj spolecnosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
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Porovnam-li vyvoj hospodafeni spolecnosti béhem uvedenych let, ¢inim zavér, ze
nejvyssiho hospodaiského vysledku ve sledovaném obdobi dosahla spolecnost v roce

2007 stejné jako zanikajici spole¢nost Grey Stone Building Materials, a.s.

Pozitivni hospodarsky vysledek byl realizovan do konce roku 2008, v nasledujicim roce

2009 spolec¢nost vytvoftila ztratu.

Obr. ¢. 7: Vyvoj obratu spole¢nosti A. X. Y. spol. sr.o.

Vyvoj obratu spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o.
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Vyvoj obratu spole¢nosti plynule rostl az roku 2008, kdy dosahl nejvyssi hodnoty.
Casovy posun Vv dosazeni nejvyssiho obratu oproti Grey Stone Building Materials, a.s.
byl zpiisoben zaméfenim spolecnosti A. X. Y. na developerské projekty a dodavky
materiald predev§im do wvnitinich prostor staveb. Projekty vystavéné v obdobi
stavebniho boomu v roce 2007 tak byly zdrojem obratu pro spole¢nost A. X. Y. i v roce
2008.
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Obr. ¢. 8: Vyvoj poctu zaméstnancti spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o.

Vyvoj poctu zaméstnancu
spolecnosti A. X. Y. spol. s r.o.
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Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Vyvoj poétu zaméstnancii koresponduje s vyvojem obratu spolecnosti. K personalnim

usporam byla spole¢nost nucena sahnout spole¢né s poklesem obratu v roce 2009.

Nasledujici graf znazoriiuje vyvoj ukazatell rentability spole¢nosti A. X. Y. spol. s r.o.

Obr. ¢. 9: Vyvoj ukazatelt rentability ROA a ROS spolecnosti A. X. Y. spol. sr.o.
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0,25
0,2 - —— \
0,15
Y 4\\\
0,05 B\ —8—ROS
0 T T T \ 1 o—ROA
005 2005 2006 2007 2008 \\m,og

-0,1
-0,15
-0,2

0,1

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
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V letech 2005 az 2008 dosahovaly ukazatele rentability spolecnosti A. X. Y. vySsich
hodnot nez ukazatele rentability spolecnosti Grey Stone Building Materials, a.s.
Hospodaiska krize v roce 2009 piiméla spolecnost A. X. Y. Kredukci obchodnich
sttedisek a skladli, coz s sebou piineslo vyrazné zhorSeni hospodarského vysledku

a ukazateld rentability ve srovnani s rokem 2007.

3.2 Soucasny stav

Jedinym vlastnikem spole¢nosti Grey Stone Building Materials, spol. s r.o. (dale jen
GSBM) je spolecnost AKTIDIS S.A.S. se sidlem ve Francii. Zikladni kapital
spole¢nosti ¢ini K¢ 802.271.000,--. Spolecnost je zastupovana ¢tyimi jednateli, pficemz
jménem spole¢nosti jednaji vzdy dva jednatelé spolecnosti spole¢né. Sidlo spolecnosti

je v Roztokach u Prahy.

Spolecnost GSBM piisobi na ¢eském trhu v oblasti distribuce stavebnich materialt a je
jednim z vyznamnych prodejct stavebnich materialii. Dlouhodobym cilem spole¢nosti
je zvySovani podilu na trhu stavebnich materidli a zajisténi ziskovosti spole¢nosti.
Naplnéni tohoto cile se snazi spole¢nost dosdhnout rozsifovanim obchodni sité
a optimalizaci produktového portfolia. V posledni dobé se spolecnost zacala zamétovat

také na roz$ifovani maloprodeje orientovaného na drobné femeslniky a kutily.

Mezi nejvétsi konkurenty spoleCnosti patii zejména Dektrade a.s., Raab Karcher
a Rabat CR, a.s.

3.3 Organiza¢ni usporadani spolecnosti GSBM

V ramci spolecnosti GSBM piisobi tii dominantni samostatné obchodni znacky, které si

sebou nesou vlastni historii; Stavimat, Promatro a Ceramico.
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Obr. €. 10: Struktura obchodnich znacek spolec¢nosti GSBM

Grey Stone
Building
Materials,
spol. s r.o.

Stavimat Promatro Ceramico

v v

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Obchodni znacka Stavimat je generalistou v distribuci stavebnich materiald. Je
stavebnich materialt v Ceské republice. Sortiment stavebnich materiali je tvofen vice
jak 60.000 certifikovanymi produkty od renomovanych vyrobcti z Ceské republiky

i zahraniéi.

Obchodni znacka Promatro predstavuje specificky projekt velkoobchodniho prodeje se
zamé&fenim na profesiondly s Zivnostenskym opravnénim ve stavebnim nebo piibuzném
oboru. Je zastoupena 2 obchodnimi stiedisky: prvni prodejna Promatra byla oteviena

v Praze na podzim roku 2007, dal$i prodejna byla oteviena v Ostravé v roce 2010.

Obchodni znacka Ceramico je zaméiena na prodej produktl z oblasti keramickych
obkladti a dlazeb, sanity a souvisejictho materialu. V Ceské republice vytvoiila
Ceramico 7 obchodnich stfedisek a dale vyrobni stfedisko v Choceradech, které je

zameéteno Na vyrobu a opracovani keramickych materialti.

3.3.1 Organiza¢ni struktura

Spole¢nost GSBM je budovana na tfistupniovém systému fizeni.

Zékladnim a soucasn¢ nejniz$im clankem systému fizeni je obchodni stiedisko. Toto

obchodni stfedisko tvofené prodejnim skladem a prodejnou realizuje prodej zboZi
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a sluzeb zdkaznikovi, ¢imz vytvaii zdroje pro spolecnost. Za cely chod obchodniho

stiediska ve vSech jeho ¢innostech odpovida vedouci obchodniho stiediska.
Stfedni ¢lanek fizeni je odliSny pro jednotlivé obchodni znacky.

U obchodni znacky Stavimat byly pro lepsi znalost mistni situace a moznosti trhu
Vv jednotlivych regionech republiky jako mezistupeni mezi jednotlivymi obchodnimi
stfedisky a centralou spolecnosti zfizeny 3 regionalni spravy vedené fediteli regionu,
kteti koordinuji a v rozsahu svého povéieni fidi jednotliva obchodni strediska ve svych
regionech. Reditelé regionu jsou piimo podiizeni jednateli zodpovédnému za obchodni

znacku Stavimat.

U obchodni znacky Promatro jsou fizeni a koordinace obchodnich stfedisek plné
v kompetenci manazera Promatra. Manazer Promatra je pfimo podiizen jednateli

zodpovédnému za obchodni znacku Promatro.

U obchodni znacky Ceramico stiedni ¢lanek fizeni zcela chybi. Jednotliva obchodni

stfediska jsou pfimo podfizena jednateli zodpovédnému za obchodni zna¢ku Ceramico.

NejvysSim stupném fizeni je vedeni spolecnosti GSBM zastoupené jednateli

spole¢nosti.

Obr. €. 11: Organizacni struktura obchodnich znacek spole¢nosti GSBM

Jednatelé

spolecnosti
GSBM

1
I 1 1 1 1
Stavimat Stavimat Stavimat .
. . . . Promatro Ceramico
region Sever region Jih region Morava
|_ 16 obchodnich |_ 18 obchodnich |_ 16 obchodnich | IR Promatro Praha || @ 7 obchodnich
stredisek stredisek stredisek stredisek
| Promatro | Vyrobni
Ostrava stredisko

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
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Podptirné (back office) Cinnosti pro obchodni stfediska jsou zabezpecovany centralné
samostatnymi oddélenimi spolecnosti a jsou sdileny vSemi obchodnimi znackami.
Centrala spolecnosti zabezpeCuje a vykondva ekonomické, persondlni, pravni
I obchodni ¢innosti, které je z ekonomického i organizacniho hlediska vyhodné&jsi

vykonévat centralng.
Obr. €. 12: Organizacni struktura centralné zajistovanych sluzeb spole¢nosti GSBM

Jednatelé
spolecnosti
GSBM

1
T
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Bl Administrativa a
sprava

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
3.4 Predmét podnikani
Pfedmétem podnikani spole¢nosti GSBM je:

e provadéni staveb, jejich zmén a odstraniovani,

¢ vodoinstalatérstvi, topenarstvi,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona,
e (innost ucetnich poradcti, vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence,

e silnicni motorovd doprava — ndkladni vnitrostdtni provozovand vozidly
0 nejveétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné, - nakladni vnitrostatni

provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny.
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4 LIDSKE ZDROJE VE SPOLECNOSTI GSBM

Rizeni lidskych zdroji ve spoleénosti GSBM ma plné v kompetenci personalni
oddé€leni, které je fizeno manazerem lidskych zdrojii. V ramci organizaéni struktury

spole¢nosti je manazer lidskych zdroji pfimo podfizen generalnimu tediteli.

4.1 Postaveni a organizace personalniho oddéleni ve spolec¢nosti

Spole¢nost GSBM vyuzivda k zajisténi persondlnich cCinnosti zplsob popsany
Dvotdkovou: ,z¢asti vlastnimi personalisty, zcasti delegovanim na vedouci

zameéstnance a z¢asti outsourcingem.* (Dvotdkova, 2007, s. 13)

Personalni oddéleni ve spole¢nosti GSBM je ziizeno na centrale spole¢nosti, odkud
zajistuje velkeré persondlni Ginnosti v ramci celé spolednosti. Cést personalnich
¢innosti spojenych piedevsim s vybérem zaméstnanci, vznikem pracovniho poméru
a skoncenim pracovniho poméru tykajicich se niz$ich pozic napt. prodejci nebo
skladnik je v kompetenci vedoucich pracovnikii jednotlivych obchodnich stiedisek.
Personalni oddéleni v¢etné manazera lidskych zdroji jsou o téchto ¢innostech
informovani S pfedstihem a pusobi pro vedouci obchodnich stfedisek jako interni
konzultanti a poradci. Dalsi ¢ast personalnich Cinnosti jako napiiklad zabezpeceni
lékaiské péce, Skoleni zaméstnancl, pravni poradenstvi jsou pfeneseny na externi

dodavatele.

4.2 Role manazera lidskych zdroji a personalisti ve spole¢nosti

Role manazera lidskych zdrojii ve spole¢nosti GSBM je roli partnera v podnikani.
Manazer lidskych zdroja je soucasti vrcholového vedeni spole¢nosti, spolupodili se na
vytvafeni dlouhodobych strategickych cilii spole¢nosti a svoji ¢innosti se podili na
plnéni téchto plant. Manazer lidskych zdrojt soucasné piebira globalni procesy véetné
postupt od koncernu Grey Stone a implementuje je na lokalni podminky. V kompetenci
manazera lidskych zdrojt je tvorba organizacni struktury spolecnosti, revize a pripadné
aktualizace personalnich smérnic, mzdovych ptedpisit a popisi pracovnich pozic
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zaméstnanci. Manazer lidskych zdroji je odpovédny za zabezpeceni veskerych

persondlnich ¢innosti ve spolecnosti a fidi personalisty.

Role personalisti ve spole¢nosti GSBM je roli internich konzultantd. Personalisté
piedevsim plni ukoly a cile stanovené manazerem lidskych zdroja, zajist'uji personalni
administrativu  souvisejici se zaméstndvanim zaméstnanci. Soucasné  jsou
v kazdodennim kontaktu se zaméstnanci, fesi jejich ptipadné dotazy nebo pozadavky

a poskytuji poradenskou ¢innost.

4.3 Zaméstnanci spolecnosti

K31. bfeznu 2012 zaméstnava spolecnost GSBM 667 zaméstnancl V pracovnim
poméru a 38 zaméstnanct konajicich praci na zakladé dohody o provedeni prace (tito
pracovnici jsou soucasné v pracovnim poméru spolecnosti), pracovnici provadéjici

prace na dohody o pracovni ¢innosti ve spole¢nosti nejsou.

Spole¢nost GSBM tedy zaméstnava zaméstnance vyhradné v pracovnim poméru. Mezi

davody pro uzavirani pracovnich pomérti na zaklad¢ pracovni smlouvy patfi:

e nezbytnost spole¢né odpovédnosti zaméestnancli za svéfené hodnoty jako jsou

zasoby na sklad¢, zbozi na prodejné nebo financni hotovost,
e znalost Sirokého sortimentu stavebnich materialu,
e nutna potfebna odbornost v oblasti stavebnich systémti,
e potieba budovani dlouhodobého vztahu se zakaznikem,

e znalost prace s informaénim systémem SAP.

Vsechny tyto divody vedou ke snaze o dlouhodoby pracovnépravni vztah mezi

zaméstnavatelem a zaméstnancem. Fluktuace zaméstnanct ve spolecnosti neni zadouci.

Prace konané na zdkladé dohody o provedeni prace jsou vétSinou podplrného
charakteru. Na jednotlivych obchodnich stfediscich se jednd zejména o uklid prodejen,
ktery je zabezpeCovan formou dohody o provedeni prace nékterym z kmenovych

zameéstnancu obchodniho stiediska.
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Pro pfifazeni personalni a mzdové agendy zaméstnancii spolecnosti jednotlivym

personalistim se pouziva nasledujici rozdéleni organizaéni struktury.

Obr. ¢. 13: Rozdéleni spolec¢nosti GSBM pro pridélovani personalnich ¢innosti

GSBM
Stavimat Stavimat Stavimat . ,
. Promatro Ceramico Centrala
Sever Jih Morava

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Rozdéleni spolec¢nosti dle vySe uvedené organizacni struktury je pouzivano vyhradné
personalnim oddélenim z divodu rovnomérného rozlozeni persondlni agendy mezi
jednotlivé personalisty. Pocet zaméstnancii v jednotlivych skupindch je zndzornén

V nasledujicim grafu.

Obr. ¢. 14: Pocet zamé&stnanci spolecnosti k 31. bfeznu 2012

Pocéet zaméstnancu k 31. bfeznu 2012

W Stavimat Sever: 138
M Stavimat Jih: 156

W Stavimat Morava: 126
B Promatro: 63

B Ceramico: 99

m Centrala: 85

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
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4.4 Organizacni struktura personalniho oddéleni

Realizace personalnich ¢innosti je zabezpeCovana 3 personalisty. Kazdy z personalistil

ma pro zpracovani personalni agendy pfifazenu skupinu zaméstnanclt vychazejici

z vyse uvedeného rozde€leni pro ptidélovani Cinnosti. Dle velikosti pfidélenych skupin

maji jednotlivi personalisté ptidéleny dalsi persondlni Cinnosti, za jejichz realizaci jsou

odpovédni.

Obr. €. 15: Organizacni struktura personalniho oddéleni

Manazer

lidskych zdroju

Personalista

|

Personalni agenda skupin:

Promatro,

Ceramico.

Celkem 162 zaméstnancu.

Personalista

|

Personalista

|

Personalni agenda skupin:

Stavimat Morava.

Celkem 123 zaméstnancd.

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012
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4.5 Personalni ¢innosti ve spolecnosti GSBM

4.5.1 Personalni ¢innosti zajiSované manaZerem lidskych zdroja

Manazer lidskych zdroji zodpovida a zabezpecuje zejména:

e fizeni, organiza¢ni a metodické vedeni personalniho oddéleni,

e tvorbu a realizaci personalni a mzdové politiky v souladu s dlouhodobou
koncepci firmy a jeji podnikatelskou strategii a cili,

e optimalizaci politiky fizeni lidskych zdroji v souladu s vyvojem trhu prace
a potiebami spolecnosti,

e tvorbu pravidel a nastavovani procesi v oblasti fizeni lidskych zdroju
a zpracovani mezd, dale zpracovani a aktualizaci piislusné dokumentace
zakotvujici tato vnitini pravidla a procesy, vcetn¢ dohledu nad jejich
dodrzovanim,

e dodrZzovani vSech zdkonnych ustanoveni a vnitfnich piedpisti v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, sledovani legislativnich zmén v této oblasti a poskytovani
poradenstvi vedeni spole¢nosti a ostatnim zaméstnanciim,

e ve spolupraci s vedenim spolecnosti nastaveni organizac¢ni struktury spole¢nosti,
udrzovani jeji aktualni verze a navrhovani ptipadnych tprav,

e personalni planovani ve spole¢nosti v souvislosti s poétem zaméstnancd, vysi
pracovnich uvazki a personalnich nakladd,

e kontrolu stavu zaméstnanosti v jednotlivych utvarech podle schvalené
organizacni struktury spole¢nosti,

e vybér zaméstnanci dle poZadavkl vedeni spolecnosti a jednotlivych utvar
spolecnosti, vcéetné volby vhodnych metod vybéru (inzerce, spoluprace
S personalnimi agenturami),

e schvalovani pfijeti novych zaméstnanci do pracovniho poméru a jejich
nastupnich podminek,

e schvalovani zmén pracovnich pomérd stavajicich zaméstnanct v souladu
S nastavenymi vnitinimi pravidly,

e dodrzovani zékonnych wustanoveni v oblasti odmeénovani zameéstnancd,
zpracovani a aktualizaci kategorizace funkci a mezd,

e nastaveni motivacniho systému odménovani a vyhodnocovani jeho efektivity,
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nastaveni procesu zpracovani mzdové a souvisejici personalni agendy ve
spolupraci s externim dodavatelem zpracovani mezd s cilem zajiSténi v¢asného
a bezchybného zpracovani mezd a optimalizace nékladii na tuto sluzbu,
nastaveni a spravu zameéstnaneckych benefita,

podklady pro tvorbu rozpoctu spolecnosti tykajici se poctu zameéstnancu,
personalnich nékladii, nadkladt na Skoleni a kontroly jejich dodrzovani, rezervy
na odmeény, rezervy na dovolenou, ve spolupraci s finan¢nim feditelem se podili
na upiesnéni rozpoctu v dil¢ich obdobich aktualniho ucetniho roku,

zpracovani reportil a analyz zpersondlni a mzdové oblasti pro vedeni
spole€nosti, prezentaci zavéri a navrhi vyplyvajicich z téchto analyz a jejich
implementaci do praktického provadéni persondlni a mzdové agendy,

nastaveni koncepce vzdélavani a Skoleni pro zaméstnance spolecnosti, tvorbu
planu Skoleni véetné kalkulace rozpoctu a kontroly jeho dodrZovani,

komunikaci s afady statni spravy, ucast na kontrolach provadénych ze strany
téchto uradu, prezentace vysledkll téchto kontrol vedeni spolecnosti vcetné
navrhu a realizace ptipadnych napravnych opatieni,

komunikaci vramci koncernu Grey Stone, zajisténi zpracovani agendy
pozadované ze strany koncernu a implementaci strategie koncernu v oblasti
fizeni lidskych zdroji do persondlni politiky spolecnosti vcetné dohledu nad

jejim dodrzovanim.

Personalni ¢innosti zajiStované personalisty

Personalni odd¢€leni zabezpecuje nasledujici personalni ¢innosti:

tvorbu organizac¢ni struktury, analyzu pracovnich mist a tvorbu popist
pracovnich mist,

udrzovani aktudlni verze organizacni struktury spolecnosti s ohledem na pocet
a funk¢ni strukturu zaméstnancii v jednotlivych ttvarech, aktualizaci
organizacni struktury v personalnim a mzdovém softwaru a jeji zvetejiiovani na
intranetu,

provadéni persondlni administrativy souvisejici se vznikem, zménou
a ukoncenim pracovniho pomeéru,

vystavovani pracovnépravnich dokumentt v souladu s platnou legislativou

a nastavenymi vnitinimi procesy,
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udrzovani aktudlnosti databidze zaméstnancti a vérnosti zadanych udaja
zamé&stnancu v personalnim a mzdovém softwaru,

vedeni agendy osobnich spisi zaméstnancl, kontrolu uplnosti téchto spist
a konzistentnosti uloZzenych dokumentli a tudaji zadanych V personalnim
softwaru,

ziskdvani a vybér novych zaméstnancli dle pozadavkl vedeni spolecnosti
a jednotlivych utvara spolecnosti,

zadavani inzerce a komunikaci s persondlnimi agenturami v souvislosti
S vybérem zaméstnanc,

vyhodnocovani doslych zivotopisti uchazeci o zaméstnani, realizaci vybérovych
rozhovorti, piedavani informaci o wuchazeCich ostatnim vedoucim
zaméstnanciim, vyhodnocovéani vysledkli vybérovych fizeni a poskytovani
zpétné vazby uchazecliim,

organizaci $koleni dle schvaleného planu vzdélavani a v souladu s potfebami
spole¢nosti a individudlnimi rozvojovymi plany zaméstnanc,

vybér a komunikaci s dodavateli vzdélavacich aktivit,

vyhodnoceni efektu jednotlivych vzdélavacich aktivit jako podkladu pro tvorbu
ucelené koncepce vzdélavani,

zpracovani hodnoceni zaméstnanci, které provedli vedouci pracovnici,
poradenstvi vedoucim pracovnikiim v oblasti pracovniho prava a fizeni lidskych
zdrojii a konzultace pii feSeni pracovnépravnich piipadi vcetné komunikace
S externim pravnim poradcem,

zpracovani agendy souvisejici s matetskou a rodi€ovskou dovolenou,

reporting, zpracovani statistik a analyz z personalni oblasti,

vnitrofiremni komunikaci, zejména zvetejiiovani dualezitych firemnich ¢i
koncernovych informaci na intranetu spoleCnosti ¢i prostfednictvim internich
sdélenti,

vydavani a distribuci firemniho ¢asopisu,

komunikaci s ufady prace,

komunikaci v ramci koncernu Grey Stone a zpracovani agendy pozadované ze
strany koncernu,

archivaci dokumentt dle zakonnych pozadavkl v archivu personalniho oddélent,
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tvorbu procesi a smérnic souvisejicich s pracovni  problematikou
a odménovanim,

spravu a poskytovani benefiti pro zaméstnance,

definovani pozadavkl pro personalni ¢innosti zajisStované formou outsourcingu,
piipravu podkladii a vstupi pro externi dodavatele personalnich cCinnosti,

kontrolu plnéni a hodnoceni dodavanych sluzeb.

Personalni ¢innosti zajiStované formou outsourcingu

Mezi personalni ¢innosti zajistované formou outsourcingu patii tyto:

realizace skoleni zaméstnanci — odborna Skoleni zaméfena na ziskani ¢i
prohloubeni znalosti, Skoleni me¢kkych dovednosti zajistované raznymi
formami, tréninky pro vybrané skupiny zaméstnancti, workshopy, koucing,
konzultace apod.

1ékatska péce — vstupni, periodické i vystupni lékarské prohlidky,

pravni poradenstvi tykajici se pracovnépravni problematiky,

vybér novych zaméstnancii — spoluprdce s personalnimi agenturami v ptipadé
nedostate¢né kapacity persondlniho oddéleni, vyuzivani webovych pracovnich
portali,

bezpecnost prace a ochrana zdravi pfi praci,

zpracovani mzdové agendy.

V nésledujici ¢asti své prace se zaméfenim na personalni ¢innost zpracovani mzdové

agendy formou outsourcingu.
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5 OUTSOURCING MZDOVE AGENDY

5.1 Zpracovani mzdové agendy pred realizaci outsourcingu

5.1.1 Organizace zpracovani mzdové agendy
Mzdova agenda byla v minulosti zpracovavana ve spole¢nosti vlastnimi zaméstnanci,

ktefi byli organizacné€ zatrazeni do personalniho odd¢leni.

Obr. ¢. 16: Organiza¢ni struktura personalniho oddé€leni pted realizaci outsourcingu

mzdové agendy

Manazer
lidskych zdrojt

Personalni
cinnosti
A A A a a A
Personalista Personalista Personalista Mzdovd Ucetni Mzdova ucetni Mzdova ucetni

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

5.1.2 Produktivita p¥i vlastnim zpracovani mzdové agendy

Od roku 2005, kdy se spole¢nost A. X. Y. spol. sr.0. stala soucasti koncernu Grey
Stone, byla mzdova agenda ve spolecnosti Grey Stone Building Materials, a.s.
zpracovavana pro obé spolecnosti. Zpracovani mzdové agendy bylo zabezpecovano 3
mzdovymi ucetnimi, které mély pfifazené okruhy zaméstnancl. Primérny pocet

zpracovanych mezd ukazuje nésledujici tabulka.
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Tab. €. 3: Primérny pocet zpracovanych vyplatnich pasek

Rok Grey Stor_le Building| A. X.Y.spol.s Celkem ;?gzzic?ans:}l]

Materials, a.s. r.o. v

mzdovou ucetni
2005 645 184 828 276
2006 685 188 873 291
2007 783 219 1002 334
2008 752 252 1004 335
2009 706 226 932 311
2010 X X 850 283

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti GSBM, vlastni zpracovani, 2012

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze kazda mzdova Gcetni zpracovavala mzdy pramérné

pro 305 zaméstnanci. ZvysSeni produktivity mzdovych ucéetnich méfené poctem

zpracovavanych vyplatnich pasek nebylo mozné dosahnout z divodu potieby

zastupitelnosti v ptipadé nemoci nebo dovolené.

5.1.3 Cinnosti souvisejici se zpracovanim mzdové agendy

Zpracovani mzdové agendy neznamend ,pouze® vytvofeni vyplatni pasky pro

zamé&stnance, ale zahrnuje fadu dalSich Cinnosti, které jsou pro spravné a vcasné

zpracovani mzdové agendy nezbytné. Ve spole¢nosti GSBM zahrnovalo zpracovani

mzdové agendy nasledujici Cinnosti:

zpracovani podkladi od personalistli souvisejicich s piijetim zaméstnance do
pracovniho poméru, zménou pracovniho poméru nebo ukonc¢enim pracovniho
poméru,

zpracovani vystuptl z interniho elektronického dochazkového systému,
likvidace nahrad a nemocenskych davek v souvislosti s pracovni neschopnosti
zaméstnancu,

zpracovani podkladii od vedoucich pracovnika tykajicich se odménovani
zamé&stnancl, kontrola opravnénosti odménovani v souladu se mzdovym
predpisem,

vypocet mezd a nasledné kontrola spravnosti vypoctu,

zpracovani meési¢ni uzavérky mezd, piiprava podkladi a ucetniho dokladu pro
finan¢ni Gc¢tarnu a controllingové oddélent,

tisk vyplatnich pasek a jejich distribuce na jednotlivd obchodni stfediska

spolecnosti,
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e plnéni ohlaSovaci povinnosti v souvislosti se vznikem a ukon¢enim pracovniho
pomeéru zaméstnancti k Gfadim statni spravy (zdravotni pojistovny, sprava
socialniho zabezpeceni, titad prace),

e zpracovani povinnych mési¢nich hlaseni pro jednotlivé zdravotni pojistovny
a spravu socialniho zabezpeceni,

e vedeni a archivace mzdovych listi,

e vedeni evidencnich listti dichodového pojisténi zaméstnancii,

e zpracovani rocniho zac¢tovani dani zaméstnanci,

e zpracovani statistickych vykazi,

e podpora zaméstnancti.

5.1.4 Naklady na zajisténi pracovniho mista mzdové ucetni
Na zéklad¢ informaci poskytnutych spolecnosti GSBM tykajicich se ndkladl na provoz

zpracovani mzdové agendy jsem sestavila nasledujici tabulku.

Tab. €. 4: Mésicni ndklady na zajisténi pracovniho mista mzdové Ucetni

Maésicni naklady na zajiSténi pracovniho mista mzdové ucetni
zakladni mzda 25000 K¢
variabilni mzda 6 250 K¢
hruba mzda 31 250 K¢
pojistné na socialni zabezpeceni 7 813 K¢
zdravotni pojisténi 2 813 K¢
celkové mzdové naklady 41 876 K¢
Skoleni 1 000 K¢
telefon 2 000 K¢
naklady na provoz kancelare 10 000 K¢
naklady na vypocetni techniku 3 000 K¢
licence k softwaru 8 000 K¢
Celkové naklady 65 876 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani nakladt, 2012

Porovname-li Mé&si¢ni naklady na zajisténi pracovniho mista mzdové Gcetni a primérny
pocet zpracovanych mezd jednou mzdovou ucetni zjistime, Ze zpracovani jedné mzdy

YW

zameéstnance spolecnosti stalo mési¢né K¢ 215,99.
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5.2 Divody pro realizaci outsourcingu mzdové agendy

Dlouhodobym cilem spole¢nosti GSBM i koncernu Grey Stone je snizovani nakladi
a zvySovani produktivity prace, coz bylo hlavnim divodem pro rozhodnuti
0 outsourcingu mzdové agendy. K realizaci outsourcingu mzdové agendy doslo
1. prosince 2010. Vté dobé mél koncern Grey Stone v Ceské republice 16
samostatnych pravnich subjekt s celkovym poctem 4520 zaméstnanci. Kazdy pravni
subjekt si zpracovaval mzdovou agendu vlastnimi silami. Ve v§ech téchto spole¢nostech
byly zaméstnany mzdové ucetni s podobnou produktivitou jako ve spole¢nosti GSBM
a to z davodu zastupitelnosti. Koncern Grey Stone se proto rozhodl, ze jednotlivé

spole¢nosti budou mit mzdovou agendu zabezpecenou formou outsourcingu.

Obr. &. 17: Organizaéni struktura koncernu Grey Stone v Ceské republice k 1. lednu

2010
Koncern Grey
Stone v CR
L
T T

Vyroba Vyroba Wroba a Distribuce
stavebnich inovacnich yroba stavebnich
A A zpracovani skla A
materiall materiall material

Spolecnost 9,
spol. sr.o.

Spole¢nost 2, §Il Spolecnost 5, A. X.Y.spol.s
s.r.o s.r.o. r.o.

Spole¢nost 3, §Il Spolecnost 6, Spolecnost 16,
s.r.o s.r.o. S.r.o.

- Spolecnost 7,
s.r.o.

Spolecnost 10,
spol. s r.o.

Spolecnost 1, - Spolecnost 4, - Spolecnost 8, - GrBel};lj'ic:ne
a.s. s.r.o. spol. s r.o. g
Materials, a.s.

Spolecnost 11,
s.r.o.

Spolecnost 12,
s.r.o.

Spolecnost 13,
s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2012
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Jak jsem jiz zminila, jednim z faktord pro rozhodnuti o outsourcingu mzdové agendy
bylo snizeni nakladii. S ohledem na poéet zaméstnancti koncernu Grey Stone v Ceské
republice se vedeni koncernu rozhodlo, ze nebude hledat externiho dodavatele téchto
sluZeb, ale své&ii outsourcing mzdové agendy viech spole¢nosti v ramci Ceské republiky
jedné zjiz existujicich mzdovych uctaren. Po tomto rozhodnuti nasledoval vybér
vhodné spolecnosti koncernu a mzdové Uctarny, ktera by zajiStovala outsourcing

mzdové agendy ostatnim spole¢nostem koncernu.
Pti vybéru spolecnosti zvazovalo vedeni koncernu nasledujici kritéria:

o velikost spolecnosti, kterd bude zajist'ovat outsourcing mzdové agendy,
e polohu spolecnosti,

e mzdové ndklady na zajiSténi pracovniho mista mzdové tcetni,

e persondlni obsazeni mzdové uctarny,

e celkové néklady na provoz mzdové Gctarny,

e situaci na trhu prace v oblasti mzdové problematiky v dané lokalité.

Po vyhodnoceni vysSe uvedenych kritérii byla koncernem vybrana Spolecnost 1, s.r.o. se
sidlem v Litomysli, kterd se nasledn¢ stala dodavatelem outsourcingu mzdové agendy
(dale Zpracovatel) pro ostatni spole¢nosti koncernu Grey Stone vramci Ceské
republiky. Mezi Zpracovatelem a vSemi spoleCnostmi koncernu se jedna
0 dodavatelsko-odbératelsky vztah podlozeny Smlouvou o zpracovani mzdové

a souvisejici persondlni agendy s definovanym SLA.

5.3 Predpoklady pro uspéSnou realizaci outsourcingu mzdové agendy

Za dulezité predpoklady pro uspéSnou realizaci outsourcingu mzdové agendy

spolecnosti povazuji nasledujici:

e optimalni volbu procestt mzdové uctarny, které budou pfedmétem outsourcingu,

e Stim souvisejici zménu interni struktury spole¢nosti navazujici na vyclenéni
zpracovani mezd mimo spole¢nost, optimalizace internich procesti véetné zmény
popisu nekterych pracovnich mist,
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e peclivy vybér dodavatele outsourcovanych procest dle pfedem definovanych
kritérii, vybér byl proveden na centralni trovni vedenim koncernu Grey Stone,
e definice pozadavkli na dodavatele outsourcingovych sluzeb, nastaveni prav

a povinnosti obou smluvnich partnera.

Dalsim predpokladem pro uspésnou realizaci outsourcingu mzdové agendy bylo
zajiSténi odborného persondlniho obsazeni Zpracovatele, protoze stavajici personalni
obsazeni nemélo dostatecné kapacity pro poskytovani outsourcingu mzdové agendy
ostatnim spole¢nostem koncernu. Proces hledani a vybér mzdovych ucetnich zacal
v Cervenci 2010 a byl dokoncen v fijnu 2010 pfijetim mzdovych ucetni do pracovniho
poméru. Nasledn¢ probéhlo skoleni novych mzdovych ucetnich v oblasti uzivani
informa¢niho systému SAP-HR a v oblasti personalnich a mzdovych procest

jednotlivych spole¢nosti koncernu.

Pfed implementaci informaéniho systému SAP-HR pouZzivaly jednotlivé spole¢nosti
koncernu pro zpracovani persondlni a mzdové agendy informacni systém Target, jehoZz
nevyhodou bylo, Zze umozioval specifické nastaveni v kazdé spole¢nosti koncernu.
Koncern Grey Stone proto zacal v roce 2008 implementovat informacéni systém SAP-
HR, jez je fyzicky provozovan v datacentru ve Francii a ktery je sdilen vSemi
spole¢nostmi koncernu. Pro zavedeni informacniho syst¢tmu SAP-HR byl sestaven
projektovy tym slozeny z odbornikd pro danou oblast z jednotlivych spole¢nosti

koncernu. Cilem projektového tymu bylo:

e definovani pozadavki na jednotny informaéni systém spliiujici naroky vSech
spole¢nosti koncernu,

e podileni se na implementaci procest,

e Skoleni koncovych uzivateld,

e vytvofeni manuall k zavadénému informa¢nimu systému,

e testovani zavadéného informacniho systému,

e zavedeni informacniho systému do ostrého provozu ve vSech spole¢nostech

koncernu.

Stanoveného cile se podafilo projektovému tymu dosdhnout v bfeznu 2010. Z vyse
uvedeného vyplyva, ze implementace jednotného informa¢niho systému pro personalni

a mzdovou agendu umoznilo praktickou optimalizaci outsourcingu mzdové agendy.
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5.4 Implementace outsourcingu mzdové agendy

V ramci implementace outsourcingu mzdové agendy bylo nezbytné rozsitit persondlni
a mzdové procesy jakoz i systémy odménovani jednotlivych spole¢nosti koncernu,
které¢ byly definovény jiz pfi implementaci informacniho systému SAP-HR. Dalsim
krokem bylo jednani o Smlouvé s vybranym dodavatelem. Bylo nezbytné jednoznac¢né
a srozumitelné specifikovat pfedmét a rozsah plnéni smlouvy o zpracovani mzdové
agendy, definovat smluvni podminky a terminy pInéni smlouvy. Na zaklad¢é provedené
kalkulace byla stanovena cena za zpracovanou mzdu zaméstnance. Soucasné bylo
nezbytné vymezit odpovédnost smluvnich stran za zpracovavana data pro piipad sportii

a odpovédnost pro piipad kontroly ze strany organti statni spravy.

Nepiijemnou soucasti implementace outsourcingu mzdové agendy bylo seznameni
mzdovych tucetnich spole¢nosti GSBM srozhodnutim o zruSeni mzdové uctarny
a prenesenim mzdové agendy na externiho dodavatele. Vzhledem ke specifické
odbornosti mzdovych ucetnich nebylo ve spole¢nosti GSBM pro mzdové ucetni
uplatnéni. Spolecnost proto musela pfistoupit k ukonceni pracovnich poméri se
mzdovymi ucéetnimi z diivodu nadbyteCnosti s poskytnutim odstupného. Manazer
lidskych zdroji provedl rozhovor s kazdou mzdovou Ucetni individudlné, vysvétlil ji
danou situaci, domluvil se na terminu ukonceni pracovniho poméru a piedani agendy

budoucimu zpracovateli mezd.

Dalsim krokem vramci implementace outsourcingu mzdové agendy bylo fyzické
pfedani dokumenti mzdovym ucetnim Zpracovatele, které prob&hlo v prubéhu
listopadu 2010. Spole¢né s fyzickym predanim dokumentd upozornily mzdové ucetni
spolecnosti GSBM mzdové ucetni Zpracovatele na specifika ve zpracovani mzdové
agendy (individualni kalendafe pracovni doby, specifické odménovani ¢lent vedeni).
Od 1. prosince 2010 jiz bylo zpracovani mezd a mzdova uzéavérka provedena

Vv Litomysli za G¢asti mzdovych tcetni GSBM jako konzultantl a podpory.

K 31. prosinci 2010 doslo ke zruseni mzdové uétarny ve spole¢nosti GSBM
a kukonceni pracovnich poméri stavajicich mzdovych ucetnich. Soucasné doslo
k prerozdéleni stavajicich personalnich cinnosti zpracovavanych personalisty ve
spolecnosti a rozsifeni ¢innosti o spolupraci a komunikaci s dodavatelem zpracovani

mezd v nasledujicich zalezitostech:
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e piiprava podkladi pro mzdovou uzavérku vcetné schvaleni téchto podklad
prislusnymi vedoucimi pracovniky,

e piedani podkladl v pozadovaném terminu a kvalité externimu zpracovateli
mezd,

e kontrola zpracovanych mezd ve spolupraci s manazerem lidskych zdroja,
pofizovani stanovenych reportti a vykazi,

e predani podkladl pro zauctovani mezd do finan¢ni Gctarny,

e zajiStovani potvrzeni 0 vysi pfijmi zaméstnancu a dalSich potvrzeni dle potieby
zameéstnancu,

e distribuce vyplatnich pések na ur€ena vyplatni mista,

e zajiStovani podkladi pro provadéni ro¢niho zuctovani zaloh na dail z pfijmi ze
zavislé Cinnosti a funkénich pozitki zaméstnancii a jejich piedani ve

stanoveném terminu dodavateli zpracovani mezd.

5.5 Smlouva o zpracovani mzdové a souviseji personalni agendy

Mezi Zpracovatelem a spolecnosti GSBM byla uzaviena smlouva o zpracovani mzdové
a souvisejici persondlni agendy a zpracovani osobnich udaji. Totozna smlouva véetné
pfiloh byla uzaviena s kazdou ze spolec¢nosti koncernu Grey Stone. V uzaviené smlouvé
jsou zakotveny vSechny vySe uvedené a pfedem odsouhlasené podminky plnéni
smlouvy, odpovédné osoby na strané¢ objednatele i zpracovatele a dal$i obecné zavazna

ustanoveni.

V samostatné ptiloze smlouvy jsou definovany jednotlivé mzdové a personalni ¢innosti,
které jsou zabezpeCovany objednatelem a které jsou zabezpeCovany Zpracovatelem.
Soucasné jsou v této piiloze vyjmenovany jednotlivé infotypy' informagniho systému
SAP-HR spfifazenim, zda je infotyp a data vném zadavan objednatelem i
Zpracovatelem. Na zaklad¢ této pfilohy byly nastaveny ptistupové role do informa¢niho
syst¢tmu SAP-HR, kterym byl pfidélen odpovidajici piistup do jednotlivych infotyph

informacniho systému.

! Infotypem se rozumi karta nebo zalozka v informatnim systému obsahujici data stejného tematického
zaméteni, napi. infotyp nazyvajici se Pracovni pomér obsahuje tidaje o typu, vzniku nebo ukonceni
pracovniho poméru.
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V dalsi ptiloze smlouvy jsou definovany nasledujici terminy specifické pro kazdou

spole¢nost:

e termin pro piedani podkladi pro zpracovani mzdové a souvisejici personalni
agendy,

e termin pro piedani zpracovanych dat objednateli ke kontrole,

e termin pro piedani vysledku kontroly zpét Zpracovateli,

e termin pro pfedani ucetniho dokladu finan¢ni Gctarné,

e termin pro odeslani vyplat zaméstnanct.

5.6 Hodnoceni outsourcingu mzdové agendy

V soucasné dobé& je outsourcing mzdové agendy provaden jiz vice nez rok a je tedy
mozné vyhodnotit rok 2011 zhlediska financnich nakladd. Nésledujici tabulka

zobrazuje naklady na ro¢ni provoz mzdové uctarny ve spolec¢nosti GSBM.

Tab. ¢. 5: Ro¢ni naklady na zajisténi provozu mzdové uctarny spole¢nosti GSBM

Rocni naklady na zajisténi provozu mzdové uGctarny
zdkladni mzda 900 000 K¢
variabilni mzda 225 000 K&
hruba mzda 1125 000 K&
pojistné na socidlni zabezpeceni 281 250 K¢
zdravotni pojisténi 101 250 K¢
celkové mzdové naklady 1507 500 K¢
Skoleni 36 000 K¢
telefon 72 000 K¢
naklady na provoz kancelare 360 000 K&
naklady na vypocetni techniku 108 000 K¢
licence k softwaru 288 000 K¢
Celkové naklady 2371500 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani ndklada, 2012

Ro¢ni ndklady na zajiSténi provozu interni mzdové uctarny cinily pfiblizné

K¢ 2.371.500,--. Skute¢né naklady fakturované Zpracovatelem za rok 2011 Cinily

K¢ 1.108.722,--. K nakladim fakturovanym Zpracovatelem je nutné piipocist i mzdové
53



naklady personalisty, ktery zabezpecuje spolupraci a komunikaci se zpracovatelem
mzdové agendy. Dle odhadu manazera lidskych zdroji pfedstavuje zabezpecCeni
spoluprace a komunikace personalisty se Zpracovatelem zhruba polovinu pracovniho

uvazku personalisty. V nasledujici tabulce jsou vycisleny mzdové naklady personalisty

spole¢nosti GSBM.

Tab. €. 6: Mzdové naklady personalisty spolecnosti GSBM

Mzdové naklady personalisty Mésgflrr\];nj\gazg poIF:) ?/?er;inj\l/(aligﬁ
zakladni mzda 25000 K¢ 150 000 K¢
variabilni mzda 6 250 K¢ 37 500 K¢
hruba mzda 31 250 K¢ 187 500 K¢
pojistné na socidlni zabezpeceni 7 813 K¢ 46 878 K¢
zdravotni pojisténi 2813 K¢ 16 878 K¢
celkové mzdové naklady 41 876 K¢ 251 256 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani naklada, 2012

Faktické ro¢ni naklady na zpracovani mzdové agendy externim dodavatelem tedy ¢ini
K¢ 1.359.978,--, coz v porovnani s ro¢nimi naklady na zajisténi provozu interni mzdové
uctarny ve vysi K¢ 2.371.500,-- pfinasi celkovou ro¢ni tsporu nakladl spolecnosti ve

vysi K¢ 1.011.522,--.

Pozitivnim pfinosem pieneseni zpracovani mzdové agendy na externiho dodavatele je
jednoznacéné pieneseni odpoveédnosti za spravnost vypoctu mezd a souvisejicich odvodi
dani, zdravotniho a socialniho pojisténi do statni spravy na dodavatele. Oblast mzdové
problematiky je velmi rozsahla a vyzaduje Siroky okruh znalosti. Soucasné se neustale
tato oblast méni Spoleéné s vyvojem politické situace a stim souvisejici upravou
legislativy dotykajici se zpracovani mezd. Ztoho vyplyva nutnost sledovani
legislativnich zmén, vznaseni pozadavkd na Upravu informacniho systému, kontrola
spravnosti realizovanych zmén v informaénim systému a vypoc¢tu mezd. Riziko vzniku
chyb a stim souvisejici ndklady jsou v této oblasti vysoké. Uspora v souvislosti
S pfenesenim zpracovani mzdové agendy a odpovédnosti za spravnost vypoctl a odvoda

na externiho dodavatele je v tomto piipad¢ jasné ziejma, ale obtizné vycislitelna.

54



5.7 Navrh na zlepSeni outsourcingu mzdové agendy GSBM

Prestoze realizaci outsourcingu mzdové agendy byl snizen pocet zaméstnancii
personalniho odd¢€leni a uspotfeny vysoké naklady (viz predchozi kapitola), zlstala ve
spolecnosti GSBM pomérné rozsahla administrativa spojena s piipravou podkladi pro
zpracovani mezd, kterou v soucasnosti zabezpecuje personalista v ramci zhruba

poloviny svého pracovniho tivazku.
Ptiprava a pfedani podkladt zpracovateli mezd zahrnuji:

e sbér a kontrola podkladi pro vyplaceni pravidelnych odmén zaméstnanct
Vv elektronické (soubory .xlIs) i papirové verzi od vedoucich pracovniki
jednotlivych obchodnich stiedisek a stiedisek centraly spolecnosti,

e nasledujici kompletace zkontrolovanych podkladii pro vyplaceni pravidelnych
odmeén do jednotlivych soubori .xIs dle druhu vyplacené odmény vzdy za celou
spolecnost,

e sbér a kontrola podkladii jednotlivych druhti srdzek ze mzdy zaméstnanci od
pracovnikli odpovédnych za vyGétovani srazek v elektronické (soubory .xls)
I papirové verzi,

e kontrola soubori dochazek jednotlivych stiedisek spole¢nosti v elektronické
podob€ na internim portdlu spolecnosti (na interni portdl zadavaji jednotlivi
vedouci pracovnici dochazku zaméstnancli manualné na zakladé¢ evidence,
kterou maji v papirové podobg),

e generovani elektronického souboru obsahujiciho narok na stravenky z interniho
portalu na zdklad€ zadané dochazky zaméstnanct,

e predani souborti .xIs dle jednotlivych druhi mzdovy slozek (mési¢ni odmeéna,
ctvrtletni odména, odména obchodniho zastupce, sraZka za pohonné hmoty,
srazka za poskytnuté stravenky apod.) vZdy za celou spolecnost prostiednictvim

zabezpeceného webového portalu Zpracovateli.

Ptiprava a ptfedani podkladii Zpracovateli je na strané spolecnosti rizikovou ¢Easti
zpracovani mezd z hlediska moznosti vzniku chyby, napt. chybnych zadanim dochazky
na interni portal, nespravnou evidenci odpracované doby, Spatnym zkopirovanim dat
tykajicich se odmén zaméstnancii do souhrnného .xIs souboru (souhrnny soubor se

vytvaii shrnutim jednotlivych .xIs souborii do jednoho .xIs dle druhu mzdové slozky).
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V ramci jiz fungujiciho systému outsourcingu mzdové agendy navrhuji z hlediska
dalsich efektivnich uspor zajistit maximalni moznou automatizaci ¢innosti zahrnujici
piipravu dat pro Zpracovatele. ReSenim by mohlo byt zavedeni komplexniho
elektronického dochazkového systému do vSech obchodnich stfedisek véetné centraly

spole¢nosti.

Takovy systém by m¢l zajistovat:

evidenci odpracované doby zaméstnanci v¢etné zakonnych piestavek na jidlo

a oddech,

e evidenci ¢erpani dovolené véetné jejiho planovani,

e evidenci neodpracované doby zaméstnanct z divodu prekazek (Iékaf, nemoc),

e evidenci naroku na stravné,

e modul simulace vypo¢tu mzdy uréeny pro vedouci pracovniky pro moznost
pfiznavani odmén zaméstnancim a orienta¢ni piehled o vysi celkové mzdy
jednotlivych zaméstnanci a celkovych mzdovych nakladech svéfeného
stiediska,

e modul pro zadani ostatnich slozek nutnych k vypoétu mzdy (srazky za pohonné

hmoty, mobilni pfistroje atd.).

Elektronicky dochézkovy systém by se stal centralni aplikaci popisujici dany proces
a obsahujici vSechny nezbytné nutné subaplikace pro vypocet mzdy. Systém by byl
pfistupny vybranym opravnénym osobam. Personalista by mél vSechna data umisténa
V jednom systému a po sbéru vSech dat by z tohoto systému vygeneroval automaticky

jeden soubor pro piedani Zpracovateli.

Vyhody souvisejici se zavedenim tohoto systému:

realit¢ odpovidajici evidence pracovni doby zaméstnanci v souladu

s legislativnimi pozadavky,

e climinace rizika spojeného s pfenosem Sebranych dat,

e TUspora Casu personalisty souvisejiciho s ptipravou podkladli pro zpracovani
mezd,

e Uspora ¢asu vedoucich pracovnikl v souvislosti s redukci administrativy spojené

s evidenci dochazky zaméstnancti,
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o zefektivnéni Cinnosti pfi zpracovavani podkladi pro vypocet mzdy na strané
Zpracovatele a s tim souvisejici uspora ¢asu a zkraceni terminu pro vypocet
mezd,

e snizeni ceny za zpracovani mzdy z divodu zlepSeni kvality a optimalizace

kvantity podklada pro zpracovani mezd.

Tento navrh ke zlepSeni outsourcingu mzdové agendy bude ptfinosem pro spolecnost
Z hlediska eliminace vzniku chyb pii pfipravé podkladii a snizeni administrativy
souvisejici s evidenci pracovni doby. Doporucuji z ekonomického hlediska pii vybéru
elektronického dochazkového systému vybrat takovy systém, jehoz naklady na provoz

by byly pokryty snizenim nékladii na zabezpeceni ptipravy podkladi pro zpracovani.
Do tohoto snizeni zahrnuji:

e snizeni mzdovych nakladd personalisty v souvislosti se snizenim ¢asu nutného
na sbér a kompletaci podkladt pro Zpracovatele,

e snizeni mzdovych nakladi vedoucich zaméstnancti v souvislosti se sniZzenim
casu nutného k administrativnimu zabezpeceni evidence dochazky a dalSich

podkladl potfebnych pro vypocet mzdy zaméstnancu.

Tab. ¢. 7: Vycisleni Gspory mzdovych nakladi personalisty v souvislosti se sniZzenim

¢asu nutného na sbér a kompletaci podklada

Mzdové naklady personalisty Més:’cc;flr;ivnj\gaz:l Més(l')(i;isnj\llﬁiz
zdkladni mzda 25000 K¢ 6 250 K¢
variabilni mzda 6 250 K¢ 1563 K¢
hruba mzda 31 250 K¢ 7 813 K¢
pojistné na socialni zabezpeceni 7 813 K¢ 1953 K¢
zdravotni pojisténi 2813 K¢ 703 K&
celkové mzdové naklady 41 876 K¢ 10 469 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani nakladt, 2012

Z vyse uvedené tabulky vyplyvé, Ze zavedenim elektronického dochazkového systému
dle vyse popsanych pozadavkii na systém a splnénim ptedpokladu snizeni uvazku
personalisty z 0,5 na 0,25 uvazku, by vznikla mési¢ni tspora mzdovych nakladd

personalisty ve vysi K¢ 10.469,--.

57



Tab. ¢. 8: Vy¢isleni Gspory mzdovych nakladi vedoucich pracovniki v souvislosti se

snizenim ¢asu nutného k administrativnimu zabezpeceni evidence dochazky

Mzdovépnrilzf\(;l:”\(/gdoucich Naklady 8 hodin Néklad;rgi(?jn\;ESOUdCh
zékladni mzda 1667 K¢ 153 333 K¢
variabilni mzda 417 K¢ 38333 K¢
hruba mzda 2 083 K¢ 191 667 K¢
pojistné na socialni zabezpeceni 521 K¢ 47 917 K¢
zdravotni pojisténi 188 K¢ 17 250 K¢
celkové mzdové naklady 2792 K¢ 256 833 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani nakladt, 2012

Ve vySe uvedené tabulce kalkuluji s isporou ¢asu vedoucich pracovnikti v souvislosti
s administrativnim zabezpecenim evidence dochazky a dalSich potiebnych podkladi pro
zpracovani mezd V priméru 8 hodin mési¢né. Ptfi uvaze primérné zdkladni mzdy
vedouciho pracovnika K¢ 35.000,-- a celkovém poctu 92 vedoucich pracovnikl ¢ini
mesi¢ni uspora mzdovych nakladi vedoucich pracovnikii K¢ 256.833,--. Mésiéni
uspora mzdovych ndklad vSech pracovniki podilejicich se na piipravé podkladii pro
zpracovani mzdové agendy Cini souhrnné¢ K¢ 267.302,--. Mésicni naklady na provoz

elektronického dochazkového systému by tedy logicky nemély dosahovat této vyse.
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ZAVER

Zajistovani ¢innosti s pomoci externiho dodavatele urcité predstavuje vhodny nastroj ke
zvySovani vykonnosti dané spole¢nosti. Principem je pievedeni definované oblasti
vcetné Cinnosti pro tuto oblast charakteristickych na takovou externi specializovanou
spole¢nost, jejimz core businessem jsou znalosti z daného oboru a jez disponuje
znaénymi zkuSenostmi v mnoha piipadech globalniho charakteru. Mélo by byt ziejmé,
ze vybrany poskytovatel outsourcingu nabidne vzdy sluzbu vyssi kvality pfi minimalné
srovnatelnych, ale zpravidla nizsich nékladech nez by si je spolecnost zajistovala ve

vlastni rezii.

Cilem outsourcingu by tedy vzdy mélo byt pfenechani vykonu c¢innosti podplrného
charakteru externimu dodavateli, nebot’ jen tak je mozné se plné soustiedit v dneSnim

globalnim a vysoce konkuren¢nim prosttedi na vlastni hlavni obor podnikani.

Vybrana spolecnost jiz v roce 2008 uskutecnila piechod na kvalitativné vyssi patefni
informacni systém SAP-HR, coz ji umoznilo dobie kvalifikovat procesy, které¢ bylo
mozno nasledné vyélenit mimo hlavni pfedmét podnikani k outsourcingu. Krok
pfechodu k outsourcingu spolecnost fakticky realizovala vroce 2010 vyclenénim
zpracovani mzdové agendy s cilem optimalizovat rezijni néklady souvisejici se

zpracovanim mzdové agendy.

Po rocnim vyhodnoceni ndkladii na zpracovani mzdové agendy viz kapitola 5.6 lze
konstatovat, Ze se spolecnosti daného cile podatilo Uspé€$né dosdhnout. Zavedenim
outsourcingu realizovala spole¢nost usporu nakladi a ptenesla zodpovédnost na

externiho dodavatele, pro né¢hoz predstavuje zpracovani mezd core business.

Cilem mé prace v praktické ¢asti bylo na zakladé vyhodnocenych vysledkt
outsourcingu ptedloZeni navrhu optimalizace ptipravy podklada pro zpracovani mzdové
agendy. Zasadni zménou pro tuto optimalizaci je pfechod na automaticky elektronicky
dochazkovy systém, ktery bude obsahovat v§echna potiebna data pro zpracovani mezd.
Jeho uplatnénim predpokladdm kvalitativni zménu vedouci k dalsi Gspote spolecnosti
vynakladanych prostiedki na outsourcing a zaroven automatizaci Casti procesu

souvisejiciho s personalni a mzdovou agendou.

Navrh na zlepSeni outsourcingu mzdové agendy bude pfedan vedeni spole¢nosti GSBM

k posouzeni a zvazeni realizace tohoto navrhu.
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ABSTRAKT

VLACHOVA, P. Outsourcing persondlnich cinnosti. Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta
ekonomické ZCU v Plzni, 63 s., 2012

Klic¢ova slova: personalni ¢innosti, outsourcing, proces, mzdova agenda

Obsahem bakalatské prace Outsourcing personalnich ¢innosti je popis persondlnich
¢innosti ve vybrané obchodni spolecnosti. Cilem bakalaiské prace je zmapovani a
vyhodnoceni soucasného stavu outsourcingu persondlnich ¢innosti véetné ptredlozeni
navrhu ke zlepSeni soucasného stavu zkoumané oblasti. Prvni ¢ast bakalarské prace se
zabyva teoretickymi skute¢nostmi v souvislosti s personalistikou, personalni ¢innosti a
outsourcingem. Prace pokracuje predstavenim a charakterizovanim vybrané obchodni
spole¢nosti. Nasleduje popis personalnich ¢innosti, které spole¢nost realizuje internimi
zdroji nebo formou outsourcingu. Z personalnich ¢innosti zabezpecovanych formou
outsourcingu je podrobn¢ analyzovéana personalni ¢innost zabezpeceni mzdové agendy.
V zavéreéné Casti prace je predlozen navrh, ktery vede k optimalizaci outsourcingu

mzdové agendy.



ABSTRACT

VLACHOVA, P. Outsourcing HR Activities. Bachelor thesis. Cheb: Faculty of
Economics, University of West Bohemia in Pilsen, 63 pp., 2012

Key words: HR activities, outsourcing, process, payroll

The content of the bachelor thesis ,,Outsourcing of HR activities* is a description of HR
activities in a selected business company. The aim of the thesis is to map and evaluate
the current situation in HR activities outsourcing including suggestions to improve the
current state of the examined area. The first part of the thesis deals with the theories
related to HR and outsourcing. The thesis continues with presenting and characterizing
the selected business company. In the next part comes the description of HR activities,
that are realized by the company either with its internal sources or by outsourcing. Out
of all the outsourced HR activities related is the payroll analyzed in detail. In the closing
part are presented suggestions that would lead to the optimization of the payroll

outsourcing.



