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ANOTACE

Tématem této bakalaiské prace je personalistika a jeji vliv na konkurenceschopnost podniku.
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SEZNAM ZKRATEK

apod. — a podobné¢

CSR — Corporate Social Responsibility

¢. —cislo
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ERTMS — European Rail Traffic Management Systém
ETCS — European Train Control System

ISMS — Information Security Management System
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OHSMS — Occupational Health and Safety Management Systems
QMS — Quality Management System
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SO — Strengths, Opportunities

ST — Strengths, Opportunities

SWOT - Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats
tj. —to jest

tzv. — takzvané

WO — Weaknesses, Opportunities
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Uvob

podstatny vliv na spravné a efektivni fungovani podniku. Kvalitni lidské zdroje mulzou
podnikiim piinést potiebnou konkurencni vyhodu a jejich spravné fizeni, je pak pro podnik
naprosto klicové. Dobfe zvladnuté Cinnosti, jenz s lidskymi zdroji souviseji, jako je jejich
vzdélavani, hodnoceni, odménovani ¢i péce o né, maji velky vliv na udrzeni téchto zdroja.
Pokud si tedy podnik dokaze lidské zdroje udrzet, ziskat si jejich loajalitu, motivovat je k lepSim

vykontim, bude rtst, jak hospodartsky, tak i z hlediska konkurenceschopnosti.

Cilem této bakalatské prace je analyza a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji s ohledem na
konkurenceschopnost vybraného podniku a nasledna formulace navrhii na zlepSeni. V prvni
kapitole teoretické Casti bude popsan persondlni utvar a jeho ukoly, persondlni politika a
persondlni strategie, které jsou podniky vytvéfeny, ¢i vyznam personalniho planovani. Dale
budou rozebrany veskeré personélni ¢innosti, které jsou provazéany s pracovnikem a jeho praci
v podniku. Tedy pocinaje ziskavanim a vybérem pracovnikl, kde budou popsany zpiisoby
ziskavani pracovnikli a nasledné metody, jez jsou vyuzivany pii jejich vybéru, a pokracujic
jejich hodnocenim, odménovanim a vzdélavanim. VSe pak zakoncuje jejich propousténi a
ptipadny outplacement, ktery je vyuzivan pracovniky po odchodu z podniku. V druhé kapitole
teoretické ¢asti bude popsana konkurenceschopnost podnikil, tedy jeji financni faktory a
nefinanéni faktory. Nasledn€ budou popsany jesté zptisoby meteni konkurenceschopnosti a také
Employer branding, jehoZ spravné provedeni dokaZe podniku ziskat velkou konkurencni

vyhodu.

V praktické casti bakalaiské prace bude nejdiive charakterizovan vybrany podnik a
nasledné zanalyzovana personalistika dan¢ho podniku a jeho konkurenceschopnost, kde bude
pozornost vénovana piedev§im nefinanénim faktortim. Vybrany podnik nechtél byt jmenovan,
proto bude v priibé¢hu prace uvadeén jako spole¢nost XY. Hlavni vyzkumnou metodou u této
prace bude dotaznikové Setfeni, zamétené pifedevsim na spokojenost a motivaci zaméstnanct
ve vybraném podniku. Vysledky Setfeni v podobé¢ grafii a jejich popistt budou zapracovany do
praktické Casti této prace. V zavéru prace pak dojde ke zhodnoceni vysledki a naslednému

navrhu doporuceni.
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1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU A UTVAR PERSONALISTIKY

V dnesni dobé¢ jsou lidské zdroje povazovany za ten nejcennéjsi a ve vyspélych trznich
podminkach i ten nejdrazsi zdroj pro podnik. Uvadéji totiz do pohybu ostatni zdroje, urcuji, jak
je vyuzivat, a zaroven i rozhoduji o prosperité podniku a jeho konkurenceschopnosti. Pokud ma
byt podnik uspesny, tak prvni podminkou tohoto uspéchu je uvédomeni si vyznamu a hodnoty
lidskych zdrojt, toho, Ze jsou tyto zdroje pro podnik nejvétsim bohatstvim a jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda podnik dosahne uspéchu, &i netspéchu. Rizeni téchto zdroji je pak

5. 13-14).

Armstrong a Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako ,strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v
organizacich.“ Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2015, s. 1) jde o ,,soubor manazerskych
postupii slouzicich k ziskavani a udrzovani zaméstnancui v organizaci a zajistovani toho, aby
podavali vysoky vykon a tim prispivali k dosazeni cilii organizace.” Koubek (2015, s.15-16)

dopliuje jesté nékolik charakteristik, které jsou typické pro fizeni lidskych zdroji:

e Zamg¢feni se na vSechny personalni ¢innosti z dlouhodobého hlediska a zvazovéani
budoucich dopadi v§ech rozhodnuti u€¢inénych v personalistice.

¢ Orientace na vngj$i faktory tvorby a fungovani pracovni sily organizace, naptiklad
na vn&j$i ekonomické podminky, trh prace, socialni rozvoj a Zivotni zplsob lidi
nebo na Zivotni prostredi.

e Personalni prace neni uz jen zalezitosti odbornych personalisti, ale dostava se i k
vedoucim pracovnikim vSech urovni, ktefi maji zaroven 1 vice pravomoci a
rozhodovani v souvislosti s touto praci.

e Soustfedéni se na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zamé&stnanc.

¢ Silné propojeni personalni prace se strategiemi organizace a jejimi plany.

Autofi Horvathova, Blaha a Copikova (2015, s. 1) uvadéji, ze cilem fizeni lidskych zdroji
je zajiSténi schopnosti organizace Uspé$né plnit své budouci cile prostfednictvim svych
zaméstnancl. Armstrong a Taylor (2015, s. 48) cild jmenuji hned nékolik, naptiklad vytvaret
uplatnitelné strategie lidskych zdroji v souladu se strategii organizace a tim podporovat
strategické cile organizace. Dale také rozvijet kulturu zamétenou na dosahovani vysokého

vykonu, zajiStovat a udrzovat pro organizaci talentované, kvalifikované a oddané zaméstnance,
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snazit se o vzajemnou davéru a kladné pracovni vztahy mezi managementem a zaméstnanci

nebo podporovat vyuzivani etického ptistupu k tizeni lidi.

1.1 Personalni utvar a jeho ukoly

Persondlni ttvar je vnitini organizani jednotkou, jez byla stvofena k provadéni
specializovanych personalnich ¢innosti. Od 80. a 90. let se ve vétSing velkych organizaci nazyva
utvar lidskych zdroja. Toto pfejmenovani prob&hlo z toho diivodu, ze zaméstnavatel chape své
zameéstnance, jakou svou konkuren¢ni vyhodu a zménou nazvu ttvaru jim chece ukdzat, jak jsou
pro n&j podstatni a jak jsou jedineénym zdrojem novych hodnot. Utvar nabizi v organizaci
koncep¢ni, metodické, analytické a poradenské sluzby a zaroven zajistuje spravné provadéni

operativnich personalnich ¢innosti (Dvorakova, 2012, s. 14).

V prvni fadé ma personalni utvar odpovédnost za spravnou funkcnost, a hlavné existenci
persondlnich ¢innosti v organizaci. Samoziejmé neprovadi vSechny prace a ukoly s témito
¢innostmi spojené, u kazdé z nich se podili riznou mirou. Zatimco tfeba v pfipad¢ pracovnich
vztahli obstardvd jen organiza¢ni a dokumenta¢ni ¢ést, tak u personalniho informacéniho
systému zajiSt'uje témét vSechnu préaci. Mezi dalsi ukoly persondlniho utvaru patii poskytovani
poradenské ¢innosti vedoucim pracovnikiim a zdokonalovani jejich prace s podfizenymi. Kdy
s nimi vytvareji zasady styli vedeni, zdsady hodnoceni pracovnikl ¢i zésady odménovani

(Koubek, 2015, s. 33).

Dal8im jejich vyznamnym utkolem je posuzovat planované zmény pro oblast prace a
zamestnanosti v organizaci. Pokud by napfiiklad organizace chtéla zavést novou technologii,
snizila by tim potfebu pracovniki s jednou kvalifikaci, a naopak zvysilo potiebu pracovnikli
s kvalifikaci jinou. To by pak mohlo mit za nasledek dlouhé vyjednavani s odbory o propousténi
pracovniki, rekvalifikaci, odménovani a dalSich vécech. Proto musi persondlni Gtvar pozorné
posuzovat tyto moznosti a navrhovat takova feSeni, ktera budou jak pro organizaci, tak 1

pracovniky nejméné komplikovana (Koubek, 2015, s. 33).

Organizacni uspotfadani a pocet lidi v persondlnim tUtvaru piimo zavisi na velikosti
organizace, na poctu persondlnich ¢innosti, jeZ jsou v organizaci zajiStovany, na druhu
zaméstnanych pracovnikli a také na roli, jenz je pfiznana persondlnimu utvaru (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 82). Potieba vzniku mista personalisty se bézn¢ objevuje az pii dosazeni 100—
150 zamé&stnanctli. V malych organizacich je ekonomicky vyhodné, pokud zakladni personalni
¢innosti jako odhad potieby zaméstnancti, jejich rozmistovani a vybirani ¢i stanovovani jejich

mzdy zajistuje majitel nebo vrcholovy manazer. Stfedni organizace majici okolo 100-500
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zaméstnancl mivaji persondlni utvar s personalnim manazerem a dvéma az ttemi personalisty
— specialisty. Velké organizace pak maji rozsdhly a vnitin¢ strukturovany persondlni utvar
zaméstnavajici odborniky, jenz jsou tuzce specializovani na jednotlivé personalni sluzby

(Dvorakova, 2012, s. 15).

V posledni dobé& se ¢asto vyuzivé i outsourcingu' personalni prace, kdy se vyuziva sluzeb
externich dodavateld, ktefi mohou mit v urcitych personalnich ¢innostech vice zkusenosti, vétsi
know-how, mohou pfinést nové pfistupy. Organizaci to mize pomoci i ve snizeni nakladi, jenz
by museli byt vynalozeny na pozice a pracovniky, které nyni budou nahrazeni externim

dodavatelem (Koubek, 2015, s. 34).

1.2 Personalni politika a personalni strategie

Personalni politika je Horvathovou, Bldhou a Copikovou (2015, s. 10) popisovana jako
»wSoubor vzajemne provazanych a relativné stabilnich zdsad uplatiiovanych metod a nastrojii
v personalni oblasti, které se tykaji toho, jak ridit a usmérnovat jednani lidi v organizacich.
Personalni politika vymezuje filozofii a hodnoty, na jejichz zdkladé jsou formulovany zdsady
jednani s lidmi a reSeni jejich personalnich zdlezZitosti pro manazery vsech ridicich urovni
organizace.* Persondlni politika, pokud je dobfe zformulovana, dlouhodobé¢ stabilni a sepsana
tak, aby ji porozuméli a piijali pracovnici, ma velmi zasadni vliv na tspéch a dlouhodobou
existenci organizace. Zpeviuje vzajemné pouto mezi pracovniky a organizaci, ¢ini rozhodovaci
procesy srozumitelnymi, tvofi pratelské a pozitivni klima v organizaci, odstrafiuje pracovni
konflikty mezi vedenim a jejich podfizenymi. Proto je také velmi dilezitym ukolem personalni
prace nejen formulovat, navrhovat a prosazovat personalni politiku, ale také seznamovat
s jejimi zadsadami vSechny pracovniky organizace a naslouchat jejich z4jmim a pfipominkam

(Koubek, 2015, s. 24).

Armstrong (2010, s. 58) rozeznava dv¢ zakladni oblasti personalni politiky, a to celkovou
personalni politiku a specifické druhy personalni politiky. Celkova personalni politika popisuje
hodnoty, které¢ by méli byt dodrZzovany pii praci se zaméstnanci organizace. Jednou z nich je
rovnost, tedy ze by se mélo pomoci nestranného pfistupu spravedlivé a rovnocenné zachazet s
pracovniky. CoZ zahrnuje ochranu pracovnikl pfed nespravedlivym jedndnim vedoucich
pracovnikil, moznosti kariérniho riistu a postupu stejné pro vSechny a spravedlivé odménovani.

Dalsi hodnotou je respekt, coZ znaci, Ze by se podnik mé¢l chovat k jednotlivym pracovnikiim

! Outsourcing — Jednd se o zajistovani ¢innosti, které firma nemtZe, nebo z n&jakého ditvodu nechce realizovat
sama, externim dodavatelem. Firma si tedy najme odbornika, ktery ji bude potfebné sluzby poskytovat.
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s uznanim. U¢ici se organizace znamena podporovani a zajisStovani vzdélavani a rozvoje pro
vSechny ¢leny podniku. Hodnotou kvalita pracovniho Zivota se pak mysli neustalé zlepSovani
kvality pracovniho Zivota. ZvySovani pocitu uspokojeni pracovniki tak, ze jim bude nabizena
rozmanita prace, budou pracovat Castéji samostatn¢ a bude na n¢ kladen pocit zodpovédnosti.
Zamezi se tak pfili§ velkému stresu a nalezne se rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim

Zivotem.

Specifickych personalnich politik pak existuje cela fada a zamétuji se napiiklad na oblasti:
stejnych prilezitosti, véku a zaméstnavani, povySovani, rozvoje zaméstnancli, odménovani
zaméstnancl, bezpeCnost a ochranu zdravi, nadbytecnost zaméstnancli nebo na feSeni

problémovych vztaht jako je Sikana (Horvathova, Bldha a Copikova, 2015, s. 11).

Personélni strategie se dle Koubka (2015, s. 23) tykéd ,.dlouhodobych, obecnych a
komplexné pojatych cilii v oblasti potreby pracovnich sil a zdroju pokryti této potieby i v oblasti
vyuzivani pracovnich sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach a
metoddch, jak téchto cilit dosahnout.” Oblasti persondlni strategie jsou znazornény obrazkem
¢. 1. Pti tvorbé této strategie je tfeba vzit v tivahu jak externi a interni podminky organizace a
pozadavky, co jsou na ni kladené, tak i1 potfeby a o¢ekavéani pracovnikll. Persondlni strategie je
sestavovana v navaznosti na celkovou strategii organizace, byva proto oznacovana jako
strategie druhého ¢i tfetiho fadu. Zdroji, podle kterych je formulovana jsou: vize budoucnosti
lidskych zdrojhi, poslani organizace viici zaméstnanciim, hodnoty, které formuluji aktivity
organizace, soucasné strategie a cile organizace, obor ¢innosti organizace (Dvotrakova, 2012, s.

16).

; o s : v T T s e Odménovani
Planovani lidskych Ziskavani a vybér : i i
SR - a motivace
zdroiji zaméstnancil i -
Zamesinancu
Vzdélavani a rozvoj OBLASTI
i : R i £h il Zpares o, (G
ramistnancl —_— PERSONALNI «—— Zaméstnanecké vztahy
/ STRATEGIE \
P — Rizeni pracovniho Bezpeénost a ochrana
tizeni talentu vvkonu a hodnoceni zdravi pri praci

zaméstnanci

Obrazek 1 Oblasti persondlni strategie

Zdroj: Horvathova, Bliha a éapikovd, 2015, s. 10
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Dvorékova (2012, s. 117-118) rozliSuje dva typy persondlni strategie, komplexni a
specificky. Komplexni strategie se vytvaii, pokud se chce v organizaci ménit jeji kultura a
zaroven jeji myslenky a hodnoty. Specifické vznikaji pro urCitou personalni ¢innost s cilem
zmeénit jeji praxi a metody, které vyuziva. Prikladem muze byt strategie ziskavani pracovnikii,
strategie rozvoje zaméstnanctl nebo strategie pracovnich vztahtl. Horvathova, Blaha a Copikova
(2015, s. 9) povazuji za efektivni persondlni strategii takovou, kterd dosahuje toho, co si
vyty¢ila za cil. PfedevSim by tedy méla uspokojovat potieby, jez klade organizace a jeji
podnikani, neméla by byt zalozena jen na pianich, ale i na podrobné analyze a zkoumani a také
muze byt pfeménéna na pohotové programy, které predvidaji vznik pozadavkl a problému a
predchazeji jim. Je také i logicky promyslend a integrovana, slozena z takovych Casti, které se
vzajemné podporuji a jsou ve shod¢é a bere ohled jak na potfeby nejvysSich manaZert a

zaméstnancd, tak i na potfeby organizace a dalSich zapojenych stran.

1.3 Personalni planovani

Persondlni planovani je procesem, pii kterém dochazi k identifikaci a analyze potieby a
dostupnosti lidi za Gcelem toho, aby mohla organizace plnit své strategické cile. Hlavnim
ukolem tohoto planovani je zajistit, aby méla organizace k dispozici spravné lidi ve spravné
dob¢ na spravném misté¢ a ve spravném poctu (Mathis, Jackson, Valentine, Meglich, 2017, s.
53). Jeho smyslem je pak dle Koubka (2015, s. 93) ,.zajistovat perspektivni plnéni vsech
hlavnich ukolii Fizeni lidskych zdrojit a tim prispivat k prosperite a konkurenceschopnosti
organizace.” Muzik a Krpalek (2017, s. 134) dale uvadeji, ze v podnikoveé praxi se 1ze setkat se

ttemi hlavnimi oblastmi personélniho planovani:

¢ Planovani potieby zaméstnanci (tzv. poptavka) — Pfi ném se zjist'uje, jaky je
nedostatek pracovnikli na jednotlivych oddé€lenich. Velky vliv na uréeni potieby
pracovnich sil v podniku mé hloubka a kvalita provadénych analyz. Hned nékolik
faktorti, at’ uZ vnitropodnikovych (struktura persondlu, motivace zaméstnanct,
podnikové technologické a technické vybaveni) nebo mimopodnikovych (rozvoj
odvétvi, makroekonomicky vyvoj), mé vliv na potfebu zaméstnanct.

e Plianovani pokryti potfeby zaméstnanci (tzv. nabidka) — To zahrnuje
pfedpovidani nabidky pracovnich sil jak v organizaci, tak i mimo ni. Organizace
vétSinou nejprve k pokryti vyuziva svych vnitinich sil, tedy pracovniky, u nichz se

v budoucnu pocita s nadbytecnosti z divodu naptiklad zruSeni ur¢itych pracovnich
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pozic ¢i ukonceni vyroby nékterych vyrobkli. Pokud jsou vSak tyto vnitini sily
nedostatecné, obraci se na zdroje vnéjsi.

e Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci — Ma za cil udrzovat v podniku
dostatek pracovnikl potiebnych pro jeho spravny chod. Toto planovani navysuje
atraktivitu prace v organizaci, vyviji schopnosti pracovnikli a zmenSuje mnozstvi a

intenzitu nechténych odchodt pracovnik.

Duda (2008, s. 46) uvadi, ze pokud ma byt personalni planovani efektivni, je tfeba se drzet
uritych zasad, jednou znich je respektovani a znalost podnikové strategie. Pfi tvorbé
personalnich plani se je tfeba ujistit, Ze vSechny uvahy, ptfedpoklady a vychodiska pouzity pti
planovani jsou v souladu se strategii podniku. Dal$i zasadou personélniho planovani je se snazit
o Casové sladéni cykli podnikového planovani a personalniho planovani. Liniovi a ostatni
manazefi jsou pak nuceni o personalnich planech pfemyslet soucasné a v souvislosti
s vyrobnimi a dal$imi plany. Persondlni planovani by mélo byt také zalezitosti celého podniku.
Vrcholové vedeni by si mélo uvédomit, Ze nedostatek v oblasti pracovnich sil miize ohrozit
trvaly rozvoj podniku, tudiz by méla byt vénovana otizkam personalniho planovéani a

personalniho fizeni néalezitd pozornost.

V pfipad€ jakéhokoliv pldnovani jsou dilezitym a uzivanym nastrojem progndzy a
pfedvidani, jinak tomu neni ani u persondlniho pldnovéani. Zde jde hlavné o odhad potieby
pracovnich sil v organizaci a odhad zdrojti, z nichZ je mozné tuto potiebu zaplnit. Pokud ma
byt tedy planovani kvalitni, je k tomu tfeba mit 1 prognézy s odpovidajici kvalitou. Kvalita
progndz vSak zavisi na diikladnosti a hloubce analyz, ty ale nelze uskute¢niovat bez svédomitého
a detailniho zjiStovani informaci o stavu a vyvoji jevl, procest, zakonitosti a vztahli v oblasti
problematiky pracovnich sil (Koubek, 2015, s. 98). Posloupnost planovaciho procesu lze vidét

na obrazku ¢. 2.
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PROGNOZA

PLAN

Obrazek 2 Posloupnost planovaciho procesu

Zdroj: Koubek, 2015, 5. 98
1.4 Ziskavani a vybér pracovnikii
VYTVARENI PRACOVNICH MIiST

Aby se mohlo provadét ziskavani a vybér pracovnikil, musi organizace nejdiive vytvofit a
¢innost, jeji spravné provedeni ma vliv na efektivnost prace v organizaci, na spokojenost
pracovnikl s jejich pracovni néplni a také na vykonavani dalSich personélnich ¢innosti. Tato
¢innost je vlastné takovym zdkladnim kamenem, na némz stoji vétSina ostatnich personalnich
¢innosti. Sikyt (2016, s. 74) uvadi, Ze vytvareni pracovnich mist a definovani pracovnich tkold

je snahou najit uspokojivé odpovédi na nasledujici otazky:

e Proc vytvaret nové pracovni misto?

e Jaky je obsah prace?

e Jak provadét danou praci?

e Na jakém misté se ma prace provadét?

e Kdy se ma prace provadeét?

e Jaké pozadavky jsou potieba k vykonu prace?

e S kym préci vykonavat?
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e Jaké jsou naklady dané prace?

Odpovédi na uvedené otazky jsou zavislé na podminkach a pozadavcich organizace a
stanovuji pfistup organizace k vytvafeni pracovnich mist. Rozdilné podminky a pozadavky
organizace vedou k rozdilnému stupni délby prace, jiné mife specializace zaméstnanci a

riznym piistupiim k vytvafeni pracovnich pozic (Sikyt, 2016, s. 74).

Pti tvorbé pracovnich mist a kol je potieba zafidit, aby pracovni tkoly uceln¢ ptispivaly
k dosahovani cili organizace, aby motivovali pracovniky a ¢inili je spokojenymi nebo aby
negativné neovlivitovali fyzické a psychické zdravi pracovnikii. Také aby byly shodné
s kvalifikaci a dalSimi dovednostmi pracovnikli a byly v souladu s pfedpisy a se zakony

(Koubek, 2015, s. 47).

ANALYZA PRACOVNICH MIiST

Ma4 za tkol zkoumat informace o pracovnich mistech a zaroveinl i udaje o pozadavcich
pracovnich mist na pracovniky (jedna se zejména o odborné kvalifikace). Vysledky analyzy
pak slouzi jako podklad pro vypracovani popist a specifikaci pracovnich mist, jenz vyuzivaji
vedouci pracovnici a personalisté pii provozovani ostatnich personalnich ¢innosti (Dvorakova,
2012, s. 142). Vystupem analyzy jsou dokumenty oznacované jako popis a specifikace
pracovniho mista. Zatimco popis se zaobird otazkami souvisejicimi s pracovnimi tkoly a
podminkami pti délani prace, specifikace se soustifedi na samotného pracovnika a pozadavky,
jez jsou na néj kladeny skrze pracovni misto. Zaroven se pomoci analyzy hledaji zplsoby, jak
préci zefektivnit, zdokonalit technické postupy nebo 1épe zorganizovat préaci. Diky tomu se pak
definuji nové pracovni ukoly, povinnosti ¢i odpovédnosti, dochazi tedy k takzvanému

redesignu pracovnich mist (Muzik a Krpalek, 2017, s. 133).

Vzniklé popisy pracovnich mist a jejich specifikace jsou vyuzivany manaZery a
personalisty pii vykondvani ostatnich persondlnich Cinnosti, zejména pfi planovani lidskych
zdrojii, obsazovani volnych pracovnich mist, pfi fizeni vykonu pracovnikli nebo pfi jejich
hodnoceni, odménovani a vzdélavani. Metodami vyuzivanymi pii analyze pracovnich mist jsou
analyza dokumenttli soustfedicich se na pracovni mista (naptiklad organiza¢ni a pracovni tad,
organizacni schéma, pravni pfedpisy), dale pozorovani zaméstnanct pii délani jejich prace,
vyuziti analytika k vlastnimu vykonu prace & rozhovor nebo dotaznik se zaméstnanci (Sikyt,

2016, s. 82-83).
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ZISKAVANI PRACOVNIKU

Utelem ziskavani zaméstnanct je podle Sikyfe (2016, s. 95) ,oslovit a prildkat
v odpovidajicim case a s primérenymi naklady dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteri
spliuji nezbytné pozadavky na zaméstnani, stanovené organizaci jednak podle viastnich potreb
(dosazené vzdelani, dosavadni praxe, specifické znalosti a dovednosti apod.), jednak podle
zvlastnich pravnich predpisii (trestnépravni bezuhonnost, zdravotni zpiisobilost apod.)*
Klasickym piistupem k ziskavani pracovnikt je snaha dosahnout co nejvétsiho poctu uchazeci,
pokud se vSak propocitaji naklady na ziskévani, zjisti organizace, Ze je pro ni vyhodnéjsi
dosdhnout niz§tho poméru mezi pocet zadajicich a poctem nabizenych pozic, protoze se pak
muze vice zaméfit na kvalitngj$i provedeni vybéru. Pokud zaméstnavatel doda realistickou
pfedstavu o nabizené préci a o pozadavcich, které klade na uchazece, mtize dojit ke shod¢ mezi
potfebami uchazece a potfebami organizace a tim i ke zvySeni efektivnosti procesu ziskévani.
Cilem zaméstnavatele by tak méelo byt zvetejnéni spravnych a spolehlivych pozadavkl na
pracovnika a pfedstaveni kultury organizace. To mu pomuze vytvofit stabilni zakladnu pro
pracovni vztah, s dobrymi vyhlidky do budoucna, ktery bude mit vyssi stabilitu a bude

motivovat k lepSim pracovnim vykoniim (Dvotékova, 2012, s. 145).

Samotny proces ziskavani zaméstnanct by se mél uskutecnovat ve shod¢€ s vytvorenou
strategii ziskavani a vybéru zaméstnanci. Dulezité je pii tomto procesu identifikovat zdroje a
metody, jak budeme zaméstnance ziskavat, tedy jestli budeme obsazovat pracovni mista
z vnitinich ¢ z vngjSich zdroji. Pokud jsou vyuZivani zaméstnanci z vlastnich fad, je to
dasledkem personalni politiky organizace. Pro zaméstnance byva velkym stimulem, pokud
mohou v organizaci postoupit na lepsi pracovni pozici, a je tim zajiSténa stabilita lidi, klicovych
pro organizaci. Vlastni zdroje jsou odhalovany z vysledkli hodnoceni zaméstnanct,
z kariérového planovéani a rozvoje a z talent managementu (Horvathova, Blaha a Copikova,

2015, s. 21).

Velkou vyhodou pfi ziskavani pracovnika z vlastnich zdroju je, ze organizace je seznamena
se silnymi a slabymi strankami pracovnikt, tudiz je mize vhodnym zplisobem motivovat. Tito
pracovnici se také vyznaji ve firemnim prostiedi. Nevyhodu je naopak soupeieni kolegii o
stejnou pracovni pozici, coz muze ohrozit pracovni moralku ¢i vést ke zhorSeni pracovnich
vztahti (Muzik a Krpalek, 2017, s. 135). Pokud organizace ziskava pracovniky z vnéjSich
zdrojii, ma vétsi moznosti vybéru, obsazovani pozic je rychlejsi a ziska kvalifikovaného
pracovnika za podstatné mensi penize, nez kdyby si ho chtéla vychovavat v podniku. Rizikem

je v8ak sniZeni motivace vlastnich pracovniki anebo moznost ne adaptace nového pracovnika
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béhem zkusebni lhity, coz ho vede k opusténi zaméstnani a pro organizaci to jsou zbytecné

néklady (Duda, 2008, s. 63).

Podle Koubka (2015, s. 135-142) existuje celd fada metod ziskdvani pracovnik a
organizace vétSinou uzivaji vice moznosti soucasné. Mezi nejcastéji uzivané metody patii
doporuceni soucasnym pracovnikem organizace, kdy je dobré, aby pracovnici byli
seznameni s uvolnénymi pracovnimi misty a méli informace o povaze daného mista. Vyuziva
se 1 riznych stimulac¢nich nastroju (nejcastéji finanéni odmena) pro pracovniky, kteti doporuci
¢1 ptivedou vhodného uchazece. Dale dochazi k primému osloveni sledovaného jedince a pii
této metod¢ je kladen urcity narok na vedouci pracovniky, aby pozorovali, kdo se v ur¢itém
oboru stal zndmym, ma napady ¢i je prosté schopny. Organizace kupiikladu vyuzivaji
monitoringu odborného tisku, pravidelné jsou ucastniky odbornych setkédni nebo ziskédvaji
informace pies své pracovni a obchodni kontakty z jinych organizaci. Casto se vyuZziva inzerce
ve sdélovacich prostiedcich, zejména tedy v tiskovinach, véetné odbornych periodik, ale i
prostiednictvim televize a rozhlasu. Inzerce se miize sousttedit pouze na urcity region, na uzemi
celého statu nebo mit i zahrani¢ni pfesah, to zdvisi na obtiznosti nalezeni potiebného

pracovnika.

Probiha také spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi, kdy spousta organizaci
provozuje nebo ma podil na provozu instituci poméhajicich mladym s ptipravou na délnické
povolani, ¢imZ si pojiStuje mladé manudlni pracovniky. Spoluprace se stfednimi a vysokymi
Skolami jim zase zjednoduSuje vyhledavani a ziskavani mladych odbornikd s potfebnym
vzdélanim. Spousta podnikii vyuziva sluZzeb komerénich zprostiedkovateli a diky tomu maji
vyhodu toho, Ze komercni agentury nebo zprostiedkovatelé¢ pro ziskani kvalifikovanych
odbornikii vétSinou zajiStuji 1 vybér ¢i spiSe pfedvybér vhodnych kandidati. Komercni
zprostiedkovatelé pracovat bud’ samostatné, anebo ve spolupréci s organizacemi. V soucasné
dobé je nejvyuzivanéjSim zplsobem elektronické ziskavani pracovniki a vyuzZivani
internetu. Organizace zvetejiiuji nabidky pracovnich pozic bud’ pfimo na své webové stranky
nebo na specializované weby zabyvajici se zvefejiiovanim pracovnich inzerati (naptiklad

jobs.cz). Casto byvaji inzeraty zvefejiiovany na socialnich sitich (naptiklad Facebook).
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VYBER PRACOVNIKU

Jedna se o dalsi personélni ¢innosti navazujici na ziskavani pracovniki. Cilem vybéru je
najit a zvolit si mezi uchaze¢i o praci takové, ktefi budou podévat dobré vykony, budou
pracovat pro zameéstnavatele po dobu, jenz se od nich oc¢ekava, a nebudou jednat zptisobem,
ktery bude snizovat intenzitu a kvalitu jejich prace. Pfi této personalni ¢innosti se shromazd’uji
a hodnoti informace o uchazecich pomoci metod vybéru. Pfi nich se porovnava, zda uchazec
spliuje pozadavky pracovniho mista nebo zda mé potiebné pracovni schopnosti (Dvorakova,

2012, s. 150-151).

K vybéru zaméstnanct 1ze vyuzit mnoha metod, zddna z nich vSak stoprocentné nezaruci
uspésnost vybraného uchazeCe. Neexistuje zadna vSestranna a nejlepsi metoda, v praxi se
vyuzivd kombinace vice metod (Horvathova, Bldha a Copikova, 2015, s. 25). Bé&zné
vyuzivanou metodou je hodnoceni Zivotopisu, coz je zdkladni a ¢asto uzivana metoda vybéru
uchazecli, vhodna jak pro predbézny vybér uchazecl, tak i pro vybér nejvice vhodného
uchazece o zaméstnani. Touto metodou lze posoudit, zda potencialni uchazeci o zaméstnani
odpovidaji pozadavkiim na vybranou pracovni pozici a jestli by méli byt pozvani k dalSim

vybérovym procestim, predeviim k vybérovému pohovoru (Sikyt, 2016, s. 105).

Déle se casto rozhoduje o tom, jakého uchazece ptijmout, pomoci vybérového pohovoru,
jehoz existuji dva druhy. Pfi nestrukturovaném, ktery nema ustdlenou formu a doptfedu
pfichystané otazky, se lze ptat i na360 véci, jenz nemusi souviset s pozadavky na pracovni
misto. Tento typ pohovoru miZe vést k velmi subjektivnim nézorim na uchazefe. Za
efektivnéjs$i a spolehlivé;si pristup, ktery dobie zredukuje uchazece o pozici, je povazovan
sestavuje otazky vychazejici z popisu pracovni pozice a pozadavkl na ni kladenych. Otazky

musi zjiStovat, jak moc uchaze¢ dané pozadavky splituje (Borsikova, 2012, s. 49).

Dalsi metodou je testovani uchaze¢i o zaméstnani. Ukolem testdl je predev§im zhodnotit,
kdo neni vhodnym kandidatem a nehodi se na vybranou pracovni pozici. Testy se provadi
vetsinou ve skupin€, tedy na nich pracuje vice uchazect pohromadé, a existuji psychologické,
odborné nebo vykonnostni. Nékdy se vyuzivaji i online testy, tvotici jakysi predvybér uchazect
(Muzik a Krpalek, 2017, s. 136). Mnoho podnikil vyuziva i assessment centre. CozZ je série
simulaci typickych manaZerskych pracovnich ¢innosti, na nichZ se zkoumaji schopnosti
uchazece vykonavat manazerskou funkci a jeho potenciadl do budoucnosti. Tato metoda se

nevyuziva jen pii vybéru uchazeci o pozici, ale i pfi rozvoji a hodnoceni souc¢asnych manazert
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v organizaci. Pfi feSeni kazdodennich problémi a tkolli manaZera, jsou Ucastnici sledovani a
posuzovani vedoucimi pracovniky z riznych casti organizace nebo odbornymi psychology

(Koubek, 2015, s. 177).

Vybér zaméstnancu probihd vétsSinou ve tfech kolech. V prvnim kole, oznatovaném jako
ptedvybér, se provadi prvotni vybér, ktery by mél obsahovat nesubjektivni rozhodovani a mél
by eliminovat ztratu perspektivniho ¢lovéka. Uchazeci jsou poté zatfazeni do skupin velmi
vhodnych kandidatd, vhodnych kandidatti a nevhodnych kandidati. V dalsim kole je tieba
vybrat 2—3 kandidaty, mezi nimiz bude obtizné se rozhodnout, jelikoz jsou vSichni vhodni na
danou pozici, a ti postoupi dale. V tomto kole jsou vyuzivany rozhovory, testy, pfipadné
ptipadové studie. V poslednim kole se vyuziva metod vyberového rozhovoru ¢i Assessment
centre. Poté se vybere, ktery kandidat se nejvice hodi na chténou pozici a tomu je i nabidnuta.
Ostatnim kandidataim se sdéli zprava o jejich netispéchu (Horvathova, Blaha a Copikova, 2015,

s. 24-25). Proces vybéru zaméstnancti je ukdzan na obrazku ¢. 3.

Soubor uchazecn =N Predvybér —\I;

Soubor vhodnych uchazect

N

Prvni kolo vybéru (—l

Mensi soubor kvalifikova-
nych uchazeéii

Druh¢ kolo vybéru ¢

L

k.

Rozhodnuti o prijeti

¥

Nabidka zaméstnani

Obrazek 3 Proces vybéru zaméstnancii

Zdroj: Horvathova, 2014, s. 55
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PRIJIMANI PRACOVNIKU

Koubkem (2015, s. 189) je definovano jako fada procesi, které nastavaji potom, co se
uchaze¢ dozvi o svém vybrani do zaméstnani a tuto nabidku akceptuje, a konc¢i v pribéhu dne
pracovni smlouvy a jeji podepsani. V pracovni smlouvé musi byt uveden druh prace, misto, kde
bude prace vykonavana, a den nastupu do prace. Smlouvu je nutné potvrdit pisemné. Poté je
jesté potfeba zavést zaméstnance do personalni evidence (Horvathova, Blaha a Copikova, 2015,

s. 28).

ADAPTACE PRACOVNIKU

Jedna se o zaverecnou Cast pii obsazovani pracovnich pozic. Probihd formalné i neformalné
a snazi se informovat, odborn¢ zapracovat a socialné zaclenit nového zaméstnance do nového
zameéstnani. Formalni adaptace probihd pod dohledem manaZera nebo povéieného zkuSeného
zaméstnance. Neformalni je chapana jako zaclenéni do kolektivu spolupracovniky. Diky
spravné adaptaci miize manazer fidit a vést podfizeného zaméstnance a jeho pracovnim

vykonem pfispivat k dosazeni strategickych cili organizace (Sikyt, 2016, 115-116).

1.5 Hodnoceni, vzdélavani a odménovani pracovniki

HODNOCENI PRACOVNIKU

Je to nastroj, ktery zaméstnavatel vyuZiva k oveéfovani toho, zda pracovnik spliuje
pozadavky potfebné na pracovni pozici, kterou zastava. Dale slouZzi k identifikaci vzd€lavacich
a rozvojovych potieb pracovnika, jejichz realizovani je diilezité pro stabilizaci a zlepSeni jeho
pracovniho vykonu a chovani. Také urcuje vykonnostni slozku mzdy. V ramci hodnoceni lze
téz pracovnikovi zadavat a poté ovefovat plnéni dileZitych pracovnich tkoll a cild, jenZ jsou
potieba pro jeho osobni rozvoj. Pro pracovnika slouzi hodnoceni od zaméstnavatele jako
ukazatel jeho pracovniho vykonu a jeho chovéni, a fika mu, zda vyhovuje pozadavkim
zaméstnavatele na danou pracovni pozici. Zaroven mu dodava informace o tom, co je potieba

vylepsit, aby se naptiklad mohl uchazet o lepsi pozici (Zufan, 2012, s. 115).

Koubek (2015, s. 208) rozliSuje dva druhy hodnoceni pracovniki — neformalni a formalni.
Neformalni hodnoceni miize probéhnout kdykoliv béhem vykonavani prace a ma piilezitostnou
povahu. Byva soucasti priibéznych kontrol na plnéni pracovnich povinnosti pracovniky. Na

vysledku ma podil pocit hodnoticiho, jeho momentalni rozpoloZeni a jeho dojem, proto se toto
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hodnoceni vétSinou nezaznamenava a jen malokdy ma vliv na néjaké personalni rozhodnuti.
Formalni hodnoceni je naopak planované, probiha v pravidelnych intervalech a ma jasné ureny
prabeh. Vznikaji z néj dokumenty, které se zakladaji do osobnich spisti pracovniki a vyuzivaji
se pii dalSich persondlnich Cinnostech tykajicich se jednotlivych pracovnikii nebo 1 celych

skupin.

Muzik a Krpalek (2017, s. 139) uvadéji tfi zakladni kritéria, na jejichz zdklad¢ se hodnoti
pracovnici, a to kvalitu prace, mnozstvi prace a pracovni jednani a chovani. Nejdiive se
méfitkem hodnoceni stdvaji naroky, které jsou na pracovni misto kladeny a také role, jenz
pracovnik zastava ve spojitosti s timto mistem. Poté se kromé hodnoceni pracovniho vykonu a
toho, jak pracovnik zvlada ¢innosti dané pracovnim mistem, hodnoti také osobnost pracovnika.
Tedy jeho osobni vlastnosti, jeho dovednosti a také zpusoby, jak jedna a jak se chova. Metody,

slouzici k hodnoceni zaméstnanct, jsou podle Sikyie (2016, s. 123) naptiklad:

e Hodnoceni podle dohodnutych cili — Vyuzivano ptredevSim pii hodnoceni
manazerQ a specialistli, u nichZ se zkouma4, jak dosahli stanovenych cila.

e Hodnoceni podle stanovenych norem — Nejcastéji se timto zptisobem hodnoti
délnici. Zkouma se, jak zvladli naplnit dané normy, naptiklad primérny vykon na
pracovisti.

e Hodnoceni s vyuZitim stupnice — VSestranny postup, vyuzitelny 1 pfi
sebehodnoceni zaméstnancl.. Urcity stupen pracovniho vykonu (naptiklad 1 —
vyborny, 2 — velmi dobry, 3 — dobry, 4 — dostatecny, 5 — nedostatecny) se ptideli k
ruznym kritérium prace, tedy k mnozstvi prace, kvalité prace, ptistupu k praci ¢i
pfitomnosti v praci.

¢ Hodnoceni metodou kritickych pripadi — Hodnotitel si zapisuje krajni situace,
pfipady, kdy byl vykon pracovnika dostacujici nebo nedostacujici.

e Metoda 360° zpétné vazby — Zaméstnanec je hodnocen riznymi lidmi podle
stejnych kritérii, aby byla zvySena objektivnost hodnoceni. Hodnotiteli jsou
nadfizeni, spolupracovnici, podfizeni nebo externi hodnotitelé. Hodnoti se i pomoci

sebehodnoceni.
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VZDELAVANI PRACOVNIKU

Pro podnik znamend vzdé€lavani investice do lidskych zdroji s cilem dosdhnout jejich
lepsiho vykonu a co nejlépe vyuzit jejich pfirozenych schopnosti. Hlavnim ukolem
podnikového vzdé€lavani je pomoci podniku dosahnout jeho cilii tim, ze zvysi hodnotu jeho
zaméstnancl zajiStuje podniku fadu kladnych efektl, mezi které lze zaradit naptiklad
konkurenceschopnost, inovace, nepietrzity vyvoj, schopnost vyporadat se se zménami nebo
atraktivitu podniku pro schopné pracovniky na trhu prace. Aby pak bylo vzdé€lavani efektivni,
musi byt podporovano managementem, podnikovou kulturou a socidlnimi hodnotami. Pro
podnik jsou pak vzdé€lani pracovnici velmi uzitecni, jelikoz projevuji vétsi zdjem na plnéni
organizacnich cild a strategie, jsou schopni spoluprace, jsou komunikativni, respektuji ostatni

a nebrani se neustdlému uceni se a rozvoji (Depoo, 2017, s. 19).

Pti procesu vzdélavani v organizaci je prvotni ¢innosti identifikace vzdélavacich potieb,
pii které se urcuje, koho a pro¢, v organizaci vzdélavat. Jako dalsi se musi naplanovat, aby bylo
vyhovéno identifikovanym vzdélavacim potiebdm a to tak, aby doslo k nejlepSim moznym
vysledkim a vynalozZené zdroje byly vyuZity co nejefektivnéji. Planovani lze d¢€lit na planovani
celkové a planovani dil¢ich vzdélavacich aktivit. Poté dochazi k realizaci vzdélavacich aktivit,
tedy vybiraji se dodavatelé a uzaviraji smlouvy, voli se lektofi, zajist'uji se studijni materialy a
zajistuje se idast vybranych pracovnikil. Cinnosti realizace se samoziejmé lisi podle druhu
zvolenych vzdé¢lavacich aktivit. Zavérecnou fazi procesu je hodnoceni pribéhu a vysledka
vzdélavani. Cilem této faze je zjistit, zda byly dané¢ aktivity pfinosem pro vykon pracovnikii,
jaké byly ndklady vlozené do procesu a co je tfeba zlepsit, aby byl proces v budoucnu

efektivn&j§i (Zufan, 2012, s. 126—128). Proces vzdélavani lze vidét na obrazku &. 4.

— Identifikace potieb \\1
- — vzdelavani| o
( | g5

Vyvhodnoceni vvsledkn
vzdélavani a néinnosti Planovani vzdeélavani
vzdélavaciho programmn

1
\ —| Realizace vzdeélavaciho
- procesu

Obrazek 4 Proces vzdelavani zaméstnancii

Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2007, s. 68
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Ke vzdélavani jsou organizacemi vyuzivany rizné metody. Ty, které se uplatiuji pii
vzdelavani na pracovisti, mohou byt dle Koubka (2015, s. 267-269) instruktaz p¥i vykonu
prace, coz je asi nejvyuzivanéj$i metoda, pii které zkuseny pracovnik nebo nadtizeny ukaze
pracovni postup méné zkusenému pracovnikovi a ten si ndsledné pomoci pozorovéani a
napodobovani tento postup osvoji. Nasledné metoda coachingu, kdy se jednd se o
dlouhodobéjsi formu vzdélavani. VzdéElavatel ¢i nadfizeny instruuje, vysvétluje a vyjadiuje
pripominky vzdélavanému pracovnikovi. Také provadi jeho kontrolu béhem delsiho ¢asového
obdobi. Cilem této metody je dovést vzdélavaného k pozadovanému pracovnimu vykonu a
vlastni iniciativé, pfi¢emz se bere v potaz jeho individualita. Asistovani je jiz tradi¢ni metoda,
pfiniz je vzdélavany pracovnikovi pridruzen ke zkusenému pracovnikovi, aby mu asistoval pti
vykonavani tkoli a ucil se od n¢j pracovnim postupim. V pribéhu casu se stava
samostatngj$im a schopnéj$im vykonavat stale vetsi ¢ast prace. Metoda je Gspé&snd, pokud je
vzdélavany schopen vykonavat praci zcela samostatné. Pfi metodé rotace prace je vzdélavany
pracovnik vzdy na urcitou dobu tkolovan v riiznych ¢astech organizace. Pozna tak fungovani
organizace v SirSim kontextu. Metoda slouzici ke zlepSovani pracovnich schopnosti pracovnikii
jsou pracovni porady, v jejich pribéhu se zucastnéni seznamuji s problémy a poznatky

souvisejicimi nejen s vlastnim pracovistém, ale i s celou organizaci ¢i jinou oblasti zajmu.

Sikyt (2016, s. 143) pak uvadi ndkolik metod vzdélavani mimo pracoviits, které se aplikuji
vétSinou hromadné. Je to prednaska, pfi niZ jsou znalosti a dovednosti rychle a jednoduse
pfedavany prostfednictvim vykladu Skolitele, nevyhodou vSak miize byt, Ze jednostranny
vyklad nemotivuje zaméstnance k osvojovani si predanych znalosti a dovednosti. Dale
seminaF, kde jako u pfedchozi metody jsou pifedavany znalosti prostiednictvim vykladu
Skolitele, navic je ale vyuzivana i diskuse vSech za€astnénich mezi sebou a zaroven i Skolitelem.
Pii demonstrovani je pracovnikim ukazovéan urcity pracovni postup ve vzorovych nebo
redlnych pracovnich podminkach. Poté si pracovnici sami osvojuji znalosti a schopnosti
potiebné pro dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. Béhem metody pripadové studie
rozsifuji pracovnici své analytické a systémové mysleni a uci se praci ve skupinach, kdyz
spolecné fesi modelové nebo redlné problémy, které by se mohli v organizaci objevit. Stale
Castéji je vyuzivana metoda e-learningu. Znalosti, jeZ jsou ve formé textil, tabulek, obrazka ¢i
videi, jsou predavany pracovnikim prostfednictvim informacnich a komunikacnich
technologii. Ziskané znalosti je pak obvykle mozné si ihned ovéfit na ptiloZenych testovych a

modelovych situaci.
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ODMENOVANI PRACOVNIKU

vvvvvv

mimofadna pozornost jak ze strany vedeni organizace, tak ze strany pracovnikl. V modernim
pojeti fizeni lidskych zdroji neni za odménovani povazovana jen mzda, plat ¢i jina podoba
penézni odmény, kterou organizace poskytuje pracovnikovi za odvedenou praci. Patii do néj i
povyseni, pochvala od nadfizeného, poskytnuté vzdélavani i tieba nepenézni zaméstnanecké
vyhody, které jsou poskytovany pouze na zakladé pracovniho pomér a nezalezi u nich na
odvedeném pracovnim vykonu. Za odménu muze byt povazovano i pifid€leni na urcité
pracovisté, pfesun do vybavené kancelare, ziskani pocitace nebo ziskani pracovisté v budove
feditelstvi. Krom¢ jiz zminénych hmatatelnych odmén, které ma na starost a rozhoduje o nich
organizace (proto se oznacuj jako vné&js$i odmeny), existuji 1 tzv. vnitini odmény. Ty nejsou
hmotné podoby a mlize to byt naptiklad radost z dokoncené préce, pocit uzitecnosti pti vykonu
prace, pocit potieby pfi plnéni riznych ukol, nebo uznani projevované okolim. VSechny zde

zminéné odmeény pak tvoii takzvanou celkovou odménu (Koubek, 2015, s. 283-284).

V praxi lze potkat rizné typy odménovani. Mzdovy tarif je smluvena nebo zdkonem
stanovena ¢astka korun na urcitou jednotku Casu. Je soucasti tarifni stupnice a jeho velikost je
ovlivnéna platovou tiidou, v niz se zaméstnanec nachazi. Akordovy tarif je odmeéna za
odpracovanou praci a neodviji se od poctu hodin ale od velikosti vykonané prace. Za splnéni
smluvné stanovenych zavazk, jsou davany prémie a zvlastni ptiplatky. Mzda, kterd je zavisla
zCasti nebo zcela na prodaném mnozstvi produktii se nazyva podilova, a vyuzivd se u
obchodnich nebo prodejnich profesi. B€zné jsou i riizné dodatkové mzdové formy, naptiklad
za specidlni dovednosti pracovnika, za Setfeni Casu, za sloZitost prace nebo za pravidelné dobré
pracovni vysledky. ManaZerské profese mivaji podil z vysledkii hospodateni podniku (Muzik

a Krpalek, 2017, s. 144).

Organizacemi jsou zaméstnanciim poskytovany i odmény ve formé zaméstnaneckych
vyhod (benefitll) a to pouze za to, Ze jsou u nich zaméstnani. Obvykle nejsou vazany na
pracovni vykon, ale miize se ptihliZzet na dilezZitost pozice pracovnika, na odpracované roky
nebo na zasluhy. Jsou poskytovany jako ptidavek k penéznim odméndm. Mohou mit socialni
povahu — penzijni ptipojisténi, pfispévky na tabory pro déti nebo podnikové plijcky a ruceni za
n¢. Mohou zvySovat kvalitu volného Casu — sportovni multikarty, dotované lazetiské pobyty.
Vztahuji se k praci — levnéjsi stravovani, lepsi ceny produktd, jiz vznikaji v podniku, pro

zaméstnance, parkovaci mista. Nebo souvisi s prestiznosti pracovni pozice — (drahé znacky

28



automobilll pro vedouci pracovniky, platba za telefon, thrada spole¢enského obleku, poskytnuti

ubytovani zadarmo) (Duda, 2008, s. 108—109).

PECE O PRACOVNIKY

Zabyva se ¢innostmi vénujicimi se bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci, vhodné pracovni
dobé a pracovnimu rezimu, socialnim sluzbam poskytovanym zaméstnanctim a jejich rodinam.
Ptikladem muze byt stravovani, dodrzovani vhodnych hygienickych podminek na pracovisti,
potradani kulturnich a sportovnich aktivit, Zivotnich podminek pracovnikti. Na spravnou péci o
pracovniky se v dnesni dobé zamétuje stale vice podnikd, jelikoZ ma vliv na postaveni firmy
na trhu a na image firmy. V1iv ma i pfi ziskavani kvalifikovanych pracovniki, u kterych velmi
Casto hraje roli pfi rozhodovéni i kvalita péce, kterou firma nabizi (Muzik a Krpalek, 2017, s.

149).

PRACOVNI VZTAHY

Vznikaji mezi lidmi v organizaci i mimo ni. Formalnimi pracovnimi vztahy jsou hlavné
pracovnepravni vztahy, které souvisi s vykonem prace a jsou upraveny podle pracovnépravnich
predpisi. Ty pak lze jesté rozdélit na individualni, které se tvoii mezi zaméstnanci a
zamestnavateli, a kolektivni, jez jsou mezi zastupci zaméstnancti (odbory, rada zaméstnancti) a
zaméstnavateli. Jisty formalni charakter pak maji jeSté vztahy mezi zaméstnanci v organizaci
(pfedev§im vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi) a vztahy, které maji zaméstnanci k dal§im
zainteresovanym strandm jak v organizaci, tak 1 mimo ni (majitelé, dodavatelé, odbératelé,
zdkaznici). Obycejné mezilidské a spoleCenské vztahy se znaci jako neformdlni pracovni
vztahy a ty se vytvaii zcela pfirozen¢ a ndhle mezi jednotlivei v organizaci a mimo ni. Jejich
uroven ma pak vliv na chovani jednotlivci mezi sebou i1 na spravnou funk¢nost organizace.
V celé organizaci by se tedy méli dodrzovat zasady slusného chovani, lidska prava i zékony,
diky tomu jsou pak tvofeny funkéni a pozitivni pracovni vztahy. Posledni dilezitou zasadou
nutnou pro dobré pracovni vztahy je, aby vedouci zaméstnanci §li prikladem ostatnim
zamé&stnancim, davali pozor na vhodné chovani zaméstnanct a nezadouci chovani eliminovali

(Sikyt, 2016, 162—163).
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1.6 Propousténi a outplacement pracovniki
ROZMISTOVANI PRACOVNIKU

Je velice nepravdépodobné, ze by béhem dlouhodobého zaméstnani pracovnika, setrvaval
pracovnik celou dobu v organizaci na jednom pracovnim misté. Pokud nejsou brany v potaz
formalni zmény jako piejmenovani pracovniho mista nebo zména jeho organiza¢niho zafazeni,
dochazi u pracovnika k persondlni ¢innosti nazyvané rozmistovani pracovniki. Béhem ni se
méni pracovni zafazeni pracovnika, a to muze byt zpiisobeno z n¢kolika divodi. Pokud ma
pracovnik urcity pocet odpracovanych rokd a mé zkuSenosti, mtize dojit k jeho povySeni nebo
zruseni pracovniho mista, coZ byva spojeno s potiebou rekvalifikace pracovnika. Pracovnik
muze byt pfesunut na jiné pracovisté, at’ uz z divodu nedostatku pracovnikil, zavadéni novych
technologii nebo pomoci pfi realizaci projektu. Také Ize pracovnika dosadit na mén¢ naro¢né;si
pozici, coz muze napiiklad kvili jeho zdravotnimu stavu nebo z diivodu jeho vlastni zadosti.
Vsechny tyto zmény museji samoziejmé probéhnout po dohodé s pfesouvanym pracovnikem

(Zufan, 2012, s. 85-86).

PROPOUSTENI PRACOVNIKU

Jde o ¢innost, pii které dochazi k ukonceni a zruSeni pracovniho poméru. Pracovni pomér
se ukoncuje bud’ zaméstnavatelem, podanim vypovédi zaméstnancem anebo pokud pracovnik
dosahne diichodového véku, byva automaticky vyfazen z pracovniho poméru. Propousténi je
v ur¢itém smyslu protikladem pfijimani a dochazi pti ném k ubytku pracovnikti. Pokud nemuize
organizace prazdné misto po propusténém pracovnikovi zrusit, je vZdy nutné sehnat nového

pracovnika jako ndhradu (Muzik a Krpalek, 2017, s. 141-142).

Jsou riizné pficiny, pro¢ dochazi k propousténi ze strany zameéstnavatele. Organizace
kupftikladu v ramci organiza¢ni zmény sniZuje pracovni mista nebo rovnou ukoncuje ¢innost
celych oddéleni. Mlze to byt také z divodu neschopnosti pracovnika nebo jeho nevhodného
chovani, které velmi hrubé poruSuje organizacni ftad. Pracovnik je propustén i pokud neplni své
pracovni povinnosti. KdyZ mé byt pracovnik propustén kvili svému osobnimu zavinéni, je
podle miry zavinéni zvolen vhodny zplsob propusténi. Taktné se pracovnikovi naznaci, Ze by
mél podat vypovéd, je mu déna vypoveéd ve 1hlité¢ smluvené nebo stanovené zdkonem, je mu

dana okamzita vypovéd. Posledni moZnost je vyuZivana jen ve vaznych ptipadech, napiiklad
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pfi kriminalni Cinnosti nebo nasilnostech, a spousta takto podanych vypovédi je casto

pfezkoumavana soudy (Muzik a Krpalek, 2017, s. 142).

OUTPLACEMENT

V ramci spolecenské odpovédnosti organizaci a z divodu zachovani jejich dobré povésti,
je Casto propousténym pracovnikiim zajistovana odbornd pomoc prostiednictvim sluzeb
outplacementu. To znamend, ze nejbéznéji ve spolupraci s Gfady prace ¢i specialnimi
personalnimi agenturami je pro propousténé pracovniky zajisStovana odbornd pomoc pii
shanéni nové prace, rekvalifikacich, pfi zaCinani vlastniho podnikani ¢i pfi zvladani obtizné
zivotni situace. Takovyto druh podpory je pro organizaci dulezity i z hlediska vlivu na
zUstavajici pracovniky, jelikoz ti vidi, jakou jim podnik nabizi péci a nemaji zddné divody
k odchodu jinam. Organizaci se to vyplati 1 pfi shanéni novych pracovnich sil na trhu prace,
jelikoz to mohou uvadét jako jednu z vyhod, kterou pracovnici dostanou za praci u ni (Sikyf,

2016, s. 91). Podle Kocianové (2010, s. 196) mtize outplacement poskytovat takovéto sluzby:

e Poskytuje informace o moznostech, jenz mé uchaze¢ o zaméstnéni, a o zptisobech,
jak je vyuzit naptiklad na uradu prace.

e Provadi skoleni a tréninky zamétujici se na hledani nového zaméstnani, pti nichz
se lze naucit psat spravné zivotopis nebo se umét dobte prezentovat pii pohovoru.

e Pomaha s rozvojem urcitych dovednosti, naptiklad jazykové.

e ZajiStuje poradenstvi od personalistli nebo psychologt.

e Umoziuje vyuZivat prostfedky zaméstnavatele béhem hledani prace (telefon,

notebook).
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2 KONKURENCESCHOPNOST PODNIKU

Pojmy jako konkurence, konkurenceschopnost, konkuren¢ni prostfedi ¢i konkuren¢ni
vyhoda jsou uz dlouhou dobu soucasti lidské historie a maji na jeji vyvoj znacny vliv, jelikoz
jsou spojovany s lidskym konanim, a to jak v procesu podnikani, tak i v pribéhu zivota vsech
obycCejnych lidi. Prostedi, ve kterém na sebe vzajemné piisobi dva zivé objekty ¢i subjekty
(konkurenti), jenz se snazi uskuteCiiovat stejnou nebo podobnou ¢innost, chtéji dosdhnout
stejnych ¢i podobnych cilii a vyuzivaji k tomu stejnych nebo podobnych metod, se nazyva
konkurenéni prostredi. Z ekonomického pohledu vytvari konkurencéni prostfedi hiisté
s umélymi mantinely, na kterém s nejvys$Si moznou vytrvalosti spolu soutézi a soupefi
podnikatelské subjekty o dosahnuti co nejvétsi efektivnosti a UspéSnosti pii provadeéni
ekonomickych, obchodnich a jinych operaci. Témito operacemi pak chtéji dosdhnout
pfedevsim zisku a uspokojeni. Konkuren¢ni prostiedi vSak zaroveil pusobi jako soudce, ktery
stanovuje vitéze, uspésné a efektivni subjekty a rozliSuje je od porazenych, jez jsou méné

isp&$ni a neefektivni (Cichovsky, 2002, s. 11-12).

Konkurence byva definovana jako soupefeni, soutézeni nebo jako hospodaiska soutéz,
z toho tedy vyplyva, Ze pojem konkurence zasahuje nejen do ekonomiky, ale i do kultury,
politiky, etiky ¢i lidské spolec¢nosti. Jako konkurencni vztah je pak oznacovan vztah dvou a vice
subjektt (konkurentil), a aby do n¢j mohli konkurenti vstoupit, musi vyhovovat alespon dvéma
predpokladiim. Jednim z nich je, Ze musi byt konkurenceschopni a musi mit konkurenc¢ni
potencidl, dal§im pak je, Ze museji mit zdjem o vstup do konkurence, tedy Ze musi byt
podnikavi. Konkurenci vzhledem k nabidce je moZno délit na cenovou a necenovou. Pfi cenové
konkurenci je pouzit jako néstroj konkurencniho boje tvorba cen, kdy se vyrobci pokouseji pres
snizovani cen vlastniho zbozi ptilakat co nejvice kupujicich. Necenova konkurence se naopak
snazi ziskat zakazniky jinymi metodami, vyuzZiva tedy metod konkurencniho boje zalozenych
na kvalité, technické trovni vyrobk, diferenciaci vyrobki, designu nebo tieba image. V praxi

se pak obvykle vyuzivéa propojeni obou forem konkurence (Mikolas, 2005, s. 65-67).

Pokud ma v ramci hospodarské soutéze firma prevahu nad konkurenci, byva oznaovana
jako konkurenceschopna (Marini¢, 2008, s. 14). Konkurenceschopnost je tedy pozitivni
vlastnosti konkurenta a Usp&Snym vysledkem jeho interakce s ostatnimi konkurenty
v konkurenénim prostiedi (Cichovsky, 2002, s. 13). Na firemni trovni ji Ize chapat také jako

schopnost vyrabét a nasledné 1 prodéavat jednotlivé produkty, a pfitom zachovavat rentabilitu.
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Konkurenceschopné firma by totiz méla byt v piipad€ potieby schopna snizit cenu findlniho

produktu a soucasné dodat vyssi kvalitu nez jeji konkurenti (Marini¢, 2008, s. 15).

vvvvv

ktera ho ochraiiuje pied silou konkurence, 1ze o ném tvrdit, Ze ma konkurenéni vyhodu. Za
zakladni zdroje konkuren¢ni vyhody podniku Ize povazovat originalni dovednosti, schopnosti
a kompetence, které jsou zndmé jen samotné firmé, ale i dovednosti, schopnosti a kompetence,
které jsou zndmé vice firmam. Mezi originalni dovednosti, schopnosti a kompetence hmotného
charakteru lze =zatradit vybaveni a technologie, vyrobené na zaklad¢ intelektudlnich
majetkovych prav, specidlnich licencich a ochrannych znamek ¢i patenti. Do nehmotného
charakteru pak patfi know-how, organizacni systémy, procesy nebo strategické partnerstvi.
Napodobovatelé dovednosti, schopnosti a kompetence jsou napiiklad stroje a technicka
zafizeni, finance, politika tvofend marketingem, dostupné licence a vS§em ptistupné poznatky a

védomosti (Marini¢, 2008, s. 16).

2.1 Finan¢ni faktory konkurenceschopnosti

Ke zjisténi toho, zda je podnik finanéné konkurenceschopny, se nejcastéji vyuziva nastroji
finan¢ni analyzy. Pfesnéji tedy pomoci analyzy pomeérovych ukazatelti, které se zjistuji
z finanéniho ucetnictvi podniku. Jednim z vyuzivanych ukazatelti je napiiklad rentabilita
podniku. Pomoci n¢ho se v podnikovych aktivitich méfi vydélecnd schopnost a mira
zhodnoceni vydanych prosttedki ve formé& aktiv, kapitdlu ¢i dalSich hodnot, které jsou
vyjadfeny v penéznich jednotkach. Hlavnim ukazatelem efektivnosti podnikové Cinnosti je pak
prebytek vynost nad naklady, kdy, pokud vykazuje kladné hodnoty tak je ziskovy, pokud
vykazuje zaporné hodnoty, tak je ztratovy (Cizinska a Marini¢, 2010, s. 164).

Podle Cizinské a Marini¢e (2010, s. 166) se ve firemni praxi nejéastéji vyuziva Rentabilita
aktiv (ROA), jez vyjadiuje navratnost vynalozeného kapitalu ve formé aktiv. Jedna se tedy o
vydéle¢nou schopnost vynalozeného kapitalu a vypocita se jako: ROA = zisk (EBIT) / celkova
aktiva. Dal$im vyuzivanym ukazatelem rentability je Rentabilita investovaného kapitalu
(ROIC), kterym se méfi vynosnost investovaného kapitdlu, at’ se jedna o vlastni kapital
investord, nebo cizi kapital investovany véftiteli, bez ohledu na kapitalovou strukturu. Ten lze
vypocitat zpasobem: ROIC = zisk (EBIT) / (aktiva — kratkodoba pasiva). Vyuziva se i ukazatel
Rentability vlastniho kapitalu (ROE), tim je vyjadfovana skute¢nd mira zisku a tim tedy 1 mira

zhodnoceni vlastniho kapitalu. Diky tomuto ukazateli Ize zjistit, jak podnik hospodafi v poméru
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k vlastnimu kapitalu neboli investovanym penéziim. Vypocita se jako: ROE = zisk (EBIT) /

vlastni kapital.

Dal$im vyuzivanym pomérovym ukazatelem je likvidita. Ta méfi, jak je firma schopna
uspokojit, ¢1 vyrovnat své splatné zavazky. Snazi se tedy odpovédét na otdzku, zda firma
zvladne vyrovnat své dluhy, az nastane v budoucnu doba jejich splatnosti. Pocita se ukazatel
Bézné likvidity (likvidita 3. stupné), ktery méti platebni schopnost podniku v kratkém obdobi
a vétSinou se vypocitava jednou mésicné. Jeho vypocet je: bézna likvidita = obézna aktiva /
kratkodobé zavazky. Cim vys3i je jeho hodnota, tim je mensi riziko neschopnosti platit, které
je zpusobené bud neprodejnosti vyrobkll podniku (realiza¢ni riziko) nebo nezaplacenim
objednavek odbérateli (inkasni riziko). Dal§im pocitanym ukazatelem je Pohotova likvidita
(likvidita 2. stupn¢), kterd méfi schopnost podniku platit po odectu zasob z obéznych aktiv.
Jelikoz jsou totiz zasoby méné likvidni nez ostatni ob&zna aktiva, tak jejich prodej byva obvykle
ztratovy a pokud ohrozi vyrobu v budoucnosti, mtize vést az k bankrotu firmy. Vypocita se
jako: pohotova likvidita = (ob&zna aktiva — zasoby) / kratkodobé zavazky. Nékdy byva
vyuzivana i Okamzita likvidita (likvidita 1. stupn€) a tu lze spocitat jako: okamzita likvidita =

finan¢ni majetek / kratkodobé zavazky (Synek, 2011, s. 354-355).

Ukazatele aktivity se vyuzivaji k fizeni aktiv podniku, jelikoz hodnoti, jaka je efektivnost
hospodateni podniku s aktivy. Pokud mé podnik naptiklad vice aktiv, nez je pro n¢j vhodné,
vznikaji mu zbytecné naklady, a tedy i sniZeni zisku, naopak ma-li mélo aktiv, pfichazi o
moznost dalSich trzeb. Mezi nej€astéji vyuzivané ukazatele patii Obrat celkovych aktiv, coZ je
souhrnny ukazatel, ktery méfi, jak efektivné jsou vyuZzivana celkova aktiva podniku. Vypocita
se jako: Obrat celkovych aktiv = trzby / celkova aktiva. Vysledek ukazuje, jak Castokrat se
celkova aktiva obrati v trzby za rok. Dal§im vyuZivanym ukazatelem je Doba obratu zéasob,
ktery ukazuje, kolik dni stravi obéZna aktiva ve formé& zasob, tedy kolik dni trva jedna obratka.
Ukazuje tedy, jak intenzivné jsou zasoby pouzivany. Jeho vypocet je: Doba obratu zasob =
zasoby / (trzby/365). Vysledkem je pocet dni, jenz jsou zdsoby drzeny v podniku, nez se
spotiebuji nebo prodaji. Ukazatel Doby obratu pohledavek tika, jakou dobu je majetek podniku
ve form¢ pohledavek, a tedy i udava, jak dlouho primérné trva splaceni pohledavek. Lze ho
spocitat jako: Doba obratu pohledavek = pohledavky / (trzby/365). Z hodnoty tohoto ukazatele
se muze kuptikladu zjistit, jak podnik dodrzuje danou obchodné uvérovou politiku (Hrdy a

Krechovska, 2009, s. 127-128).

Pomoci ukazatele zadluZenosti se hodnoti finan¢ni stabilita podniku. Podnik je finan¢né

stabilnim, pokud jsou finan¢ni a majetkové stranky podniku v rovnovéze. Jestlize podnik
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vyuziva k financovani svych aktivit a ¢innosti cizich zdrojl, tak mu tim vznikaji dluhy a ¢asem
se tak stava zadluzenym. Celkova zadluzenost, nebo také ukazatel véritelského rizika, se
vypoéita jako: Celkova zadluZenost = cizi kapital (dluhy) / celkova aktiva. Cim je vysledek
tohoto ukazatele vyssi, tim je podnik zadluzenéjsi a ma i vyssi vétitelské riziko (Hrdy a

Krechovska, 2009, s. 129).

V ramci finan¢nich faktort konkurenceschopnosti je dobré zminit i mzdové naklady, jez
vydava zaméstnavatel na své zaméstnance. V Ceské republice je z hrubé mzdy zaméstnance
odvadéno 6,5 % na socidlni pojisténi, 4,5 % na zdravotni pojiSténi a 15 % na dani z pfijmu.
Pokud je vSak mzda zaméstnance vyssi nez 155 644 K¢, odvod na dani z pfijmu ¢inni 23 %.
Dale se uplatiiuje i sleva na poplatnika v hodnoté 2 320 K¢, jez snizuje dan z piijmu.
Zaméstnavatelé musi statu za zaméstnance odvést 24,8 % na socidlnim pojisténi a 9 % na
zdravotnim pojisténi. Cistd mzda, kterou obdrzi zaméstnanec a mzdové naklady, p¥ipadajici
zaméstnavateli, se proto znatelné lisi. Pokud je tedy hrub4d mzda naptiklad 35 300 K¢&, tak pokud
se snizi o zdravotni pojisténi (1 589 K¢ — 4,5 % z hrubé mzdy), socidlni pojisténi (2 295 K¢ —
6,5 % z hrubé mzdy) a dan z ptijmu (2 725 K¢ — 15 % z hrubé mzdy minus 2 570 K¢ v ramci
slevy na poplatnika), vychazi ztoho c¢istd mzda 28 691 K¢ pro zaméstnance. Naopak
zameéstnavatel zaplati hrubou mzdu 35 300 K¢, zdravotni pojisténi (3 177 K& — 9 % z hrubé
mzdy) a socialni pojisténi (8 755 K¢ — 24,8 % z hrubé mzdy), tedy jeho celkové mzdové
naklady na jednoho zaméstnance jsou 47 232 K¢. Lze tedy tvrdit, Ze na kazdou tisicikorunu,
jez obdrZi zaméstnanec, vynalozi zaméstnavatel 1 661 K¢ ((47 232: 28 441) x 1 000 K¢) (Gola,
2021).

Dalsimi naklady podniku, které jsou spojeny se zaméstnanci, jsou naklady vynaloZené
na ziskani jednoho zaméstnance, oznacovany zkratkou CPH (Cost per Hire). Vzorec pro
vypocet téchto ndkladl je CPH= ((suma internich nékladf + suma externich nakladi) /celkovy
pocet najmuti pracovnikd v urCitém casovém obdobi). Do nakladd v Citateli jsou zapocitany
vSechny naklady spojené s piijetim uchazece na volné pracovni misto, at’ uz se jedna o naklady
na vyhledéavani, ziskavani ¢i pfijimani zaméestnance. Do externich nakladi se pocitaji vydaje na
reklamu a marketing, vydaje souvisejici s provéfovanim zpiisobilosti (trestni, Uvérova,
pracovni), vydaje na platby zaméstnanctim, jeZ doporuc¢i vhodného kandidata, nebo vydaje na
poradenské sluzby v souvislosti s pfijimdnim zaméstnancl. Internimi naklady mohou byt
naklady spojené s naborafi v organizaci, tedy jejich plat ¢i benefity, kancelarské ndklady ve

spojeni s provozem kancelafe pro nového pracovnika, vydaje vynaloZzené na vzdélavani
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naborového tymu anebo také naklady vynaloZené na spravné zpracovani naborovych materiala

vzhledem k vladnim ptedpisiim (American national standards institute, 2012, s. 10—12).

Vliv na finan¢ni faktory konkurenceschopnosti miize mit 1 vyuziti ur¢it¢ metody, jez
podporuje a zlepSuje podnikové procesy. Pokud chtéji podniky dosahnout v kratkém case
velkych zmén, vedoucich ke zvySeni konkurencni vyhody, vétSinou vyuzivaji inovacni procesy.
Ty ale Castokrat nemusi spravné zafungovat a pak podniku spise uskodi, nez ptilepsi. Proto se
mnoho podnikii obraci naptiklad k metod¢ Kaizen, jez se malymi kroky snazi dosdhnout
velkych zmén. Pfi této metod€ se pomalymi, ale jistymi kroky implementuji inovace do vSech
stranek podniku, ¢imz je postupné zlepSuji, a diky tomu pak podnik dosahuje ocekavanych
zmén. Do inovac¢niho procesu jsou zapojeny i lidské zdroje v podniku. Zaroven diky této
metodé a sni poskytovanym inovacnim zménam dochazi vétSinou ke sniZzeni naklada
v podniku nebo ke zkvalitnéni vyrabénych produktii, coz nasledné zvysuje zdjem zdkazniku a

prindsi s tim spojené vynosy (Maurer, 2005, s. 8—10).

2.2 Nefinancni faktory konkurenceschopnosti

Jednim z nefinancnich faktorti konkurenceschopnosti podniku je védeckotechnicky
rozvoj, ktery ma velmi casto velky vliv na konkuren¢ni vyhodu podniku. Ten se zabyva tvorbou
¢i vylepSenim vyrobki a sluzeb podniku a zaroven zdokonalovanim vyrobniho procesu, coz
poté vede k niz§im nakladim spojenych s vyrobou. Diky tomu pak miZe podnik stanovovat
lepsi cenovou politiku. Je potfeba, aby vyzkum a vyvoj v podniku provadéli samotni
zaméstnanci, ale nevylucuje se ani moznost licenci, spoluprace s jinymi podniky na vyzkumu
a vyvoji nebo také spolupréce s univerzitami. Hlavnim tikolem védeckotechnického rozvoje je
pfedevsim dostat podnik do takového stavu, kdy ¢inni zdkazniky spokojenymi, a to Iépe a
rychleji neZ konkurence. Aby si tedy podnik pfed konkurenci ziskal néskok, je tfeba tvofit
pomalu starnouci a tézce napodobitelné vyrobky, u kterych zistane jejich vyrobni postup

zachovan co nejdelsi dobu (Mallya, 2007, s. 53).

V dnesni dobg, kdy trh, dany zdkaznikem, rozhoduje o uspéchu ¢i netispéchu podniku, kdy
uz skoro neexistuji vyrobky a sluzby, které by se proddvali automaticky, kdy jsou zdkaznici
kvalitni a konkurenceschopny marketing. Podniky musi velmi rychle zjist'ovat a nasledné plnit
ptéani a tuzby zdkaznikl, musi s nimi tvofit vztahy a pecovat o ng, vytvafet u nich spokojenost
a tou se dostat az k jejich vérnosti. Vérni a stabilni zdkaznici jsou totiZ jednim ze stavebnich

kamenii konkurenceschopnosti podniku. Podniky by se tedy v ramci marketingu méli snazit o
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udrzeni zdkaznikl, ¢ehoz dosdhnou napiiklad riznymi zédkaznickymi vyhodami ¢i slevami,
jelikoz je vzdy finan¢né vyhodnéjsi si udrzovat stalého zékaznika nez ziskavat nového (Mallya,

2007, s. 57).

Dalsim faktorem konkurenceschopnosti miize byt i vyroba a Fizeni vyroby v podniku. Je
totiz tfeba, aby byli podniky schopné se v ramci vyroby a jejiho fizeni ptizpisobovat a ménit
se dle novych trendl a podminek danych okolim. Takové podniky, které jsou schopné zmény
podle stavajicich trendu, jsou pak vice konkurenceschopné nez ostatni. Pfi vyrob¢ se v ramci
zlepSeni jakosti a kvality muze vyuzivat ISO norem (pfedevsim ISO 9001), ochrannych znadmek
jako Czech Made ¢i Hand Made, srovnavat produkty se svétovymi standarty, v ramci
ekologické vyroby pouzivat obnovitelné suroviny a energii brat z alternativnich zdroji nebo

tieba zlepSovat kvalitu, funkénost a design obalti vyrobkil (Cichovsky, 2002, s. 193—194).

Vliv na konkurenceschopnost maji i pracovni zdroje podniku. Pracovnici by méli byt
vérni k vedeni podniku, vzdélani a s chuti se ucit, motivovani, at’ uz ptes finan¢ni ohodnoceni
¢i moznosti karierniho rustu, a také dobfe informovani, k tomu je tfeba oteviené komunikace
v celém podniku. Je duilezité, aby pracovnici méli pocit dillezitosti, pocit toho, ze jejich prace
ma velky vyznam na Gspéch celého podniku. Podnik by se mél také snazit o ur¢itou podnikovou
kulturu, dobré pracovni klima a o G¢innou personalni politiku. Je také tieba vyuzivat vSech

kapacit a snazit se o vykonost a produktivitu prace (Mallya, 2007, s. 63).

Znalosti, jez stoji za vznikem veskerych aktivit, jsou spojovany s lidskym védomim a
rozvijeji se ucenim, maji rovné€z vliv na konkuren¢ni vyhodu podniku. Pracovnici podniku
ziskéavaji znalosti ve form¢ know-how béhem procesu vzdélavani na veletrzich, konferencich,
seminafich ¢i pfednaSkach. Organizace mohou nakupovat znalosti ve form¢ riznych postupt,
metod, licenci anebo pfimo od konkurence tak, Ze pracuji s informacemi z otevienych zdroji.
Ukolem managementu znalosti je poté dostavat spravné znalosti ke spravnym osobam ve
spravném cCase a odpovidajici formé&, zaroven se také snaZi rozvijet znalosti jednotlivych
zaméstnancl a podporovat je v tvorbé napadu, které nasledné budou hrét roli v konkuren¢ni
vyhodé¢ podniku. Management znalosti ma také vliv na efektivni fungovéani inovac¢niho
managementu, jelikoz dodavd nezménéné, pravdivé, kvalitni a aktudlni informace tém
vhodnym a spravnym lidem. Inova¢ni management je v dneSni dobé pro podniky velmi
dulezity, protoze podporuje rozhodovani, zkvalitiiuje inovacni procesy a strategie a snazi se o

dlouhodobou konkurenceschopnost podniku (Kasik a Petrii, 2013, s. 21-23).
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2.3 Employer branding

Jedna se o proces, pii kterém dochdzi k budovani pozitivni povéesti a jména firmy jako
dobrého zaméstnavatele. Firmy se pfi ném snazi o to, aby byly jedine¢nym mistem pro praci a
mely tak dobrou pozici na trhu prace, coz prildkéa talentované pracovniky se znalostmi a
dovednostmi, ktefi nasledné pomohou firmé¢ k dosazeni obchodnich cilti a tkolti. Zaroven firmy
chtéji, aby o nich dobfe smysleli a hovofili 1 nynéj$i zaméstnanci, a i ti byvali. Budovani silné
znacky zaméstnavatele neni ale jednoduchym ukolem, je tieba vynalozit urcity obnos na
kreativni vyvoj a vyzkum, déle angazovat a tim ptidat vice prace oddéleni naboru, personalnim
pracovnikiim ¢i oddéleni marketingu. Investované penize a ¢as do Employer brandingu se vsak

neprojevi ihned, ale aZ po urcité dobé (Mosley a Schmidt, 2017, s. 8).

Employer branding miize pfinést firmé pozitivni uspéch hned v né€kolika oblastech. Pii
naboru pracovnika pfildkaji firmy se silnou znackou vice kvalifikovanych kandidatu, coz se
projevi v kvalité novych pracovnikii a dojde také ke snizeni nékladii na ndbor. V ramci
budovani znacky je také vytvateno prostiedi, v némz jsou pracovnici napliiovani jejich praci a
citi oddanost a hrdost k firmé&, ktera jim praci pfinasi. Chté&ji se pak 1 vice angazovat, ¢imz se
zvySuje jejich produktivita a spokojenost. Pracovnici ve firm€ plné talentovanych a
angazovanych lidi radi zlstavaji, a tedy firmy se silnou znackou zaméstnavatele maji vétSinou
brandingu ziskavaji do budoucnosti také urcitou konkurenéni vyhodu a silnéj$i pozici

v konkuren¢nim prostfedi (Mosley a Schmidt, 2017, s. §)

S budovanim znaCky zaméstnavatele souvisi také pojem CSR (Corporate Social
Responsibility), tedy do cestiny pielozeno jako spolecenskd odpovédnost firem. Tento pojem
pro podniky znamenda nepovinny zavazek se chovat kultivované a odpovédné ke spolecnosti a
prostiedi, v némz provadeji své podnikatelské aktivity. CSR zasahuje do tii oblasti (piliit)
pusobnosti podniku, a to do ekonomické, socidlni a environmentalni oblasti. Do ekonomické
oblasti patii napfiklad to, Ze se podnik a jeho zamé&stnanci maji chovat eticky a maji se vyhybat
uplatkafstvi, ¢imz je mySleno, ze by podniky méli mit vytvoreny eticky kodex, ¢i podobny typ
dokumentu. Dale ze by podniky méli byt vérohodné a ochotné o sob¢ poskytovat informace, at’
uz pozitivni ¢i negativni. Méli by také uznavat ochranu duSevniho vlastnictvi a vést férovy

konkurenéni boj (Kunz, 2012, s. 14-21).

Socialni oblast CSR souvisi hlavné se starosti o zaméstnance a pracovnimi podminkami,

které¢ podnik klade na své zaméstnance. Patifi sem napiiklad snaha o tvorbu podminek
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umoznujicich sladit osobni a pracovni zivot nebo také respektovani vSech zaméstnanct bez
ohledu na jejich rasu, ndbozenstvi, vék, pohlavi. Zaméstnanecka politika v podniku by se méla
zamétovat na odpovidajici mzdy a rtizné vyhody nad ramec legislativy, jez jsou poskytovany
zaméstnancim. Do této oblasti 1ze jesté zaradit vytvaieni zdravé podnikové kultury a pratelské
atmosféry a déale i zaméstnavani menSinovych skupin, jako jsou handicapovani, matky
samozivitelky nebo starsi lidé. Environmentalni oblast se pak vénuje otdzkam souvisejicim s
zivotnim prostiedim. Podnik by se m¢l snazit zmiriiovat negativni dopad svych ¢innosti na
zivotni prostiedi, mé¢l by sledovat sviij vliv na zivotni prostiedi, mé¢l by vyuzivat obnovitelnych
alternativnich zdrojii a mél by provozovat piikladné odpadkové hospodaistvi (Kunz, 2012, s.
22-24).

Pojem, ktery je tieba také zminit je persondlni marketing. Ten v oblasti fizeni lidskych
jako zadkazniky (Myslivcova, 2019, s. 30). Koubek (2015, s. 160) ho definuje jako: ,,pouziti
marketingového pristupu v personalni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni potrebné
pracovni sily organizace, které se opird o vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace
a vyzkumu trhu prace®. Za persondlni marketing lze také oznalit vSechny cinnosti konané
zaméstnavatelem, jez vedou k tvorbé podminek a prostiedi napomahajicim zajisténi kvalitnich,

schopnych a motivovanych zaméstnancii na dlouhy ¢asovy horizont (Myslivcova, 2019, s. 30).

Jeho tkolem je ziskéavat kvalifikované a schopné zaméstnance a nasledné se je snazit udrzet
v podniku, motivovat je k lep§im pracovnim vykoniim a tvofit funkéni vztah mezi nimi a
podnikem, kde jsou zaméstnani. Zaroven zaméstnanciim poskytuje spokojenost s jejich praci,
potéSeni z pracovnich podminek, spokojenost s jejich zaméstnavatelem a také plnéni jejich
ocekavani. Vysledkem spokojenosti zameéstnancti je pak vétsi potéSeni na strané koncovych
zakaznikd, silné obchodni vztahy s nimi a zvySovani vykonosti a efektivnosti celého podniku.

(Mysliveova, 2019, s. 30).

2.4 Konkuren¢ni analyzy

Nastrojii, méfticich a posuzujicich konkurenceschopnost podniku, existuje velké mnozstvi.
V obecné roviné je mozné vyuzit pro méteni konkurenceschopnosti situa¢nich analyz, ¢imz je
napiiklad SWOT analyza, jez ma za cil zhodnotit silné a slabé stranky, kterymi podnik
disponuje a také prileZitosti a hrozby, které na podnik plsobi. Ze ziskanych poznatkli se pak
urcuje, na co by se m¢l podnik zaméfit a jakym smérem by se mél vydat, aby obstal oproti

konkurenci, ¢1 ji dokonce pied¢il. SWOT je zkratkou anglickych slov strenghts (silné stranky),
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weaknesses (slabé stranky), opportunities (piilezitosti) a threats (hrozby) (B&lohlavek, Kost'an
a Sulék, 2001, s. 214). Podle Dvotacka a Slunc¢ika (2012, s. 16) mlize podnik pomoci SWOT
analyzy dojit k zakladnim strategiim, jez mohou vést ke zvySeni konkurenceschopnosti
podniku. Mezi n¢ patfi strategie SO, kterd vyuziva silnych stranek k uzitku ptilezitosti, dale
WO, ktera pomoci piilezitosti piekonava slabé stranky, ST, jenz eliminuje hrozby ptes silné

stranky, a WT, snazici se o co nejmensi pocet slabych stranek vedouci k vyhnuti se hrozbam.

Silnymi strankami jsou vnitini podminky, diky kterym ma podnik moznost dosdhnout
pirevahy nad konkurenty. Konkuren¢ni vyhodu mohou podniky ziskat diky jasn¢ danym
kompetencim, zdrojim ¢i schopnostem, coz mize byt napiiklad kvalitngj$i material, dobte
zvolené distribucni kanaly, vzd€lany a schopny tym manaZzerti nebo nejnovejsi technologie. Za
slabé stranky lze povazovat nedostatek finan¢nich a materidlnich zdrojl, zastaralé vybaveni a
neschopni manazefi. PfileZitosti jsou soucasné a budouci pfiznivé podminky dané prostiedim,
které by se mély zkoumat hlavné z hlediska vyvoje do budoucnosti a jejich nasledného vlivu
na podnik. Mohou to byt naptiklad legislativni zmény, ménici se pocet obyvatel nebo vyzkum
novych technologii. Jako hrozby jsou oznacovany soucasné a budouci podminky, jez budou mit
negativni dopad na prostfedi, v némz podnik operuje. Jednéd se naptiklad o vstup nového

silného konkurenta na trh nebo pokles zakaznikti (B&élohlavek, Kost'an a Sulef, 2001, s. 214).

Konkrétnéj$im néstrojem, pomoci né¢hoz lze poznat miru a intenzitu konkurence v ur€itém
odvétvi a podle toho pak hledat pro podnik takové postaveni v konkuren¢nim prosttedi, které
zvladne co nejlépe odolavat konkurenénim silam, je Portertiv model péti sil. Danymi silami
jsou nové vstupujici podniky, které vstupuji na trh s velkymi prostiedky a s cilem ziskdni
ur¢itého podilu. Takovyto vstup pak vede ke snizovani cen a zvySovani nakladid, coz se
nasledné projevi v nizsi ziskovosti. Dalsi silou jsou soucasni konkurenti, ktefi se snaZzi
nabidnout lepsi ceny, lepSi propagaci ¢i vy$§i miru inovaci, a tim pfedhonit konkurenci.
Substituty, jeZ jsou dalsi silou, uruji maximalni cenu, za kterou Ize vyrobky a sluzby nabizet,
jelikoz zakaznici mohu vzdy v pfipad€ nespokojenosti s cenou piejit k jinému substitu¢nimu
vyrobku ¢i sluzbé. Dodavatelé se staraji o poskytovani pracovni sily, materialt, zasob, ¢i
energie. Vztahy s nimi mohou ovliviiovat cenu i kvalitu poskytovanych sluzeb a vyrobkd.
Dodavatelé se mohou nachazet v silné pozici pro vyjednavani, pokud, odbératelé nejsou pro
dodavatele diilezitymi zakazniky, na trhu je jich velmi maly pocet, nebo existuje-li moznost, ze
by se spojili ve vétsi celek. Posledni silou jsou zdkaznici, ktefi maji vyhodu, pokud jsou
koncentrovanéjsi nez podniky vyrabéjici v daném odvétvi, a pokud kupuji klasicky, jednoduse

zastupitelny produkt, ¢i kupuji velké objemy zboZi a sluzeb, bez nichz vyrabéjici podnik, nebo
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podnik nabizejici sluzby, jen velmi tézko ziska zakazku ¢i se dostane ke kone¢nému spotiebiteli

(Cizinska a Marini¢, 2010, s. 194-195).

Benchmarking je z hlediska Casu, lidského potencialu, financi a informaci velice slozitou
a Casov¢ naro¢nou metodou, dokaze vSak zménit podnikem tvofeny produkt, procesy a metody
v ném, z nekonkuren¢nich na konkuren¢ni. Metoda probiha tak, Ze se neustale méti produkty,
metody a procesy v daném podniku a vysledky z téchto méfeni se poté porovnavaji s nejlepsimi
podniky produkujicimi v daném odvétvi. Poté se hledaji cesty, jak métfené produkty, metody a
procesy zlepSovat, a tim si budovat konkuren¢ni vyhodu a stavat se vice a vice

konkurenceschopnym (Muzik a Krpalek, 2017, s. 47).

Benchmarking nemusi byt zaméfeny jen na produkt, existuje napiiklad i personalni
benchmarking. Ukazatele vykonnosti v personalni oblasti, jeZ mohou byt méfeny, lze vyuZit
v mnoha fidicich ¢innostech, naptiklad pii feSeni strategického zaméru a dodavani zpétné
vazby. Dale pfi zaznamendvani vysledkd, jenz pfinas$i personalni fizeni, pii objevovani
zlepseni, které mohou mit vliv na kvalitu postup, a také pro zlepSovani efektivnosti a snizovani
nakladi jak u ¢innosti vztahujicich se na personalistiku, tak u celého podniku. Ukazateli, jez
mohou byt vradmci persondlniho benchmarkingu sledovany jsou napiiklad nemocnost,
planované slozeni pracovnikii oproti tomu realnému, fluktuace nové pfijatych zaméstnanct

v pribehu jednoho roku ¢i spokojenost zaméstnanct (Petrikova, 2001).
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Spolecnost XY je vyznamnym ryze Ceskym dodavatelem technologickych celki
v oblastech zabezpecCovacich, sd¢lovacich, fidicich a komunikacnich technologii dopravni
infrastruktury. SpoleCnost je zaméfena predevSim na Zeleznic¢ni dopravu a svym partnertim
poskytuje vyrobu, kompletni dodavku a ndslednou montaz zatizenich dilezitych pro
zabezpeceni a fizeni zelezni¢ni dopravni infrastruktury. Spole¢nost byla zalozena 17. listopadu
1992 a jeji pravni forma je spole¢nost s ru¢enim omezenym. Hlavni sidlo spole¢nosti se nachazi

na Praze 10 a v nyné&j$i dobé zaméstnava piiblizné¢ 1 763 zaméstnanci.

Spole¢nost XY ma k dispozici kvalitni tym odbornych pracovnikii s dlouholetymi
zkuSenostmi a také vlastni technické zdzemi, diky ¢emuz muize kompletné zajistovat zakazky.
Zvlada zajistit veskeré ¢innosti od tvorby projektové dokumentace az po uskuteénéni dodavek
a provedeni montaZnich praci. Samoziejmosti je 1 zdruni a pozarucni servis. Diky
kvalifikacim, kterymi spolenost disponuje, dokéze pokryt veSkeré prace, v oborech
zabezpecovaci a sdélovaci techniky, spojené s Zelezni¢ni dopravni cestou. Vyuziva také
nejmodernéjSich trendi a postupti, napiiklad technologie ETCS (evropsky vlakovy
zabezpecovaci systém), jez jsou soucdsti evropského systému fizeni Zelezni¢ni dopravy. Mezi
jeji vyznamné klienty patii statni organizace Sprava Zeleznic, Ceské drahy, Dopravni podnik
Praha, €1 stavebni spole¢nosti Metrostav a Skanska. Diilezitymi projekty, na nichZ spole¢nost
pracovala jsou modernizace zelezni¢nich koridord, instalace zabezpecovaciho zafizeni do
prazského metra nebo instalace systémi pro méfeni rychlosti a rozpoznavani registra¢nich

znaéek v CR.

Hlavnim cilem spole¢nosti je splnéni pozadavkl, potfeb a ocekavani, které¢ maji zékaznici.
Soucasti fizeni spolecnosti je integrovany systém managementu, jez se vztahuje ke vSem
provadénym cinnostem. Urcuje vzdjemné vztahy mezi jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami
a utvary a uvadi, kdo nese odpovédnost za procesy zajiStujici kvalitu findlniho produktu. Takeé
se snazi co nejvice zabranovat negativnim vlivim na Zivotni prostfedi, zajistuje bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci a bezpeCnost informaci. Integrovany systém managementu je
pravidelné proveéfovan certifikaénim orgdnem CQS z. s. Na zaklad¢ uspéchu auditii disponuje
spolecnost XY certifikaity QMS, EMS, OHSMS a ISMS. Ve spole¢nosti je také zaveden
Compliance program, diky némuZ jsou ve spolecnost pfijata preventivni a kontrolni opatieni,
vedouci k zamezeni nebo zabranéni protipravniho a neetického chovani vSech zaméstnanct

spolec¢nosti. Compliance program je bran zaprvé jako ochrana celé spolecnost pied incidenty
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hrozicimi uvnitf i vné spolecnosti, a zadruhé jako nastroj podporujici a udrzujici zdravou

firemni kulturu.

3.1 Organizacni struktura

Na zaklad¢ spolec¢enské smlouvy mohou jednat jménem spolecnosti tfi jednatelé a kazdy z nich
je opravnén jednat zcela samostatné. Ti se nasledné zodpovidaji valné hromadé, jez se schazi
pravideln¢ a tesi strategické, obchodni a provozni zalezitosti firmy. Ve spolecnosti funguje i
dozorci rada, kterd ma také tfi cleny. Centrem, ze které¢ho se fidi a koordinuji ¢innosti, starajici
se o efektivni a fungujici podnikani spolecnosti, je feditelstvi spolecnosti. To je rozdéleno na
odborné useky, jako je usek generalniho feditele, finan¢ni usek, usek pro montaz a vyrobu,

technicky usek nebo obchodni tsek. Kazdy usek mé svého vlastniho feditele.

Spolecnost XY se dale déli na deset organizacnich jednotek, patii tam jiZ zminované
feditelstvi spolecnosti, divize Servisu sdé€lovaci a zabezpeCovaci techniky, divize
Teleinformatika, divize Automatizace silni¢ni techniky Brno, nebo zavod Technika, kde se
zabyvaji vyzkumem, vyvojem, testovanim a projektovanim v rdmci dopravni, sdélovact,
zabezpecovaci, informacni a automatizacni techniky. Dale také pét montaznich a vyrobnich
zavodi nachazejicich se v Brn€, Olomouci a Koling. Zasobovaci a odbytovy zavod v Olomouci
je zaroven logistickym centrem spole¢nosti a zajistuje veskeré logistické ¢innosti, od nadkup a

skladovani materialti az po jejich distribuci po stavbach v celé Ceské republice.

Spolecnost s také aktivné podili na rozvoji zahrani¢nich zakazek, coz 1ze poznat z jedenécti
dcefinych spole¢nosti operujicich v zahrani¢i. Dcefiné spole¢nost v Polsku a Bosné a
Hercegoving zajistuji podporu pii realizaci probihajicich zakéazek, spole¢nost v Bélorusku se
stard o servisni ¢innost spojenou s dodavkami pro béloruskou Zeleznici. Dalsi Ctyfi se nachazeji

na Slovensku a pak vZdy po jedné v Srbsku, Turecku, Chorvatsku a Bulharsku.
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Obrazek 5 Organizacni schéma spolecnosti XY roku 2020

Zdroj: Interni materialy spolecnosti XY

Dle organiza¢niho schématu, viz Obrazek 5, ma spolec¢nost XY vysoky pocet stupiiti fizent,
a tedy strmou organizacni strukturu. To ¢inni spolecnosti vyssi nédklady, jelikoz k jejimu
efektivnimu fizeni je tfeba vysokého poctu manazerd a dalSich pracovnikl. Zaroven je také
potfeba vysoka mira koordinace organizacnich jednotek, coz ma za diisledek rostouci objem
rezijnich nakladii organizace. V neposledni fad¢ je kvili vysokému poctu stupiiti fizeni
narocngjsi také vzajemnd komunikace, a tedy 1 s tim spojeny pienos ukoll a plant z vyssich
stupiili na ty niz$i. Napiiklad oddéleni lidskych zdroji ma ve spole¢nost XY tfi stupné fizeni a
vyroba ve spolecnosti pak pét stupiili fizeni. Manazeti spole¢nosti se ke svym zaméstnanciim
chovaji spravedlivé a vztahy s nimi udrzuji spiSe na profesionalni urovni. VEétsi zdjem maji
manazeii na prosperité spolecnosti nez na vztazich na pracovisti a v ohledu feseni konfliktii na
pracovisti ¢i otdzek budouciho sméfovani podniku ptevlada piedevsim jejich vlastni nazor.

Jejich manazersky styl vedeni tedy lze oznacit za direktivni.
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3.2 Historie podniku

Zacatky spole¢nosti jsou tizce spojeny s povale¢nou modernizaci a rekonstrukci Zeleznicni
dopravy nasi republice. Jako prvotni datum vzniku spolecnosti je ozna¢ovan rok 1954, kdy
ministerstvo dopravy zaklada tfi nové Zelezni¢ni podniky, a to CSD — Stavba a montaZ
sdélovacich a zabezpetovacich zafizeni, CSD — Vyroba sdélovacich a zabezpetovacich zaiizeni
a CSD — Ustiedni zasobovaci sklad sd&lovaci techniky. Ty se nasledné roku 1958 sluéuji do
jediného podniku CSD — Vyroba a vystavba sdélovacich a zabezpetovacich zatizeni, coZ je
pfedchiidce dneSni spolecnosti XY. Roku 1959 se podnik stadva hlavnim dodavatelem

sdélovacich a zabezpecovacich zafizeni pro tuzemsko.

V roce 1966 spolecnost kompletné prechazi z elektromechaniky na reléova zatizeni a o rok
pozdéji dokoncuje velky projekt, dalkové zabezpecovaci zatizeni na trati Plzen—Cheb. V roce
1974 poméha spolecnost se zprovoznénim prvni linky metra v Praze, linky C. Roku 1983 se
dokoncuje prace na dalkové kabelizaci provadéné v Mad’arsku na trase Komarom—Tatabanya—
Alsé. V dalSim roce je proveden inovacni proces jak ve vyrob¢ prvkd, tak u ucelenych systémil
zabezpecovacich zafizeni, a to aplikaci elektroniky, mikroelektroniky a mikroprocesorové
techniky. Zaroven zacina spole¢nost sméfovat svou produkei i na dal$i druhy dopravy, tedy na

silni¢ni, hromadnou méstskou, vodni i leteckou.

Roku 1993 piechdzi podnik do soukromého vlastnictvi a zacind se vice orientovat i na
obchodni spolupraci se zahrani¢nimi partnery a na prinik svych vyrobkl do rozvojovych zemi.
Koncem fijna roku 1997 ziskdva spolecnost certifikaci systému jakosti ISO 9001. Roku 2001
je produkt spolecnosti Elektronicky automaticky blok ocenén zlatou medaili za nejlepsi
vystavovany exponat na Mezindrodnim strojirenském veletrhu v Brné. V dalSich letech az do
soucasnosti se spolecnost vénuje mnoha projektim souvisejicim s rekonstrukci a modernizaci
zelezni¢nich stanic, stavbou Zelezni¢nich koridoru, revitalizaci zelezni¢nich trati ¢i modernizaci
a zvySovani kapacity trati. Roku 2019 byla napiiklad dokonfena Modernizace Zelezni¢ni

stanice Karlovy Vary nebo modernizace trati Rokycany—Plzen.

3.3 Produkty podniku

Spolecnost XY poskytuje své sluzby a produkty nejen zakaznikiim z oblasti Zelezni¢ni
dopravy, zamétuje se také napiiklad na dopravu silni¢ni, kam dodavaji inteligentni systémy a
fizeni, jeZ vedou k optimalizovanému fizeni dopravnich tokli a diky tomu k bezpe¢nému a
efektivnimu provozu na pozemnich komunikacich. Zakaznikiim z této oblasti jsou poskytovany

komplexni telematicka feSeni pro silni¢ni dopravu, dopravu v tunelech, pro vefejné osvétleni a
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pro zvySeni bezpecnosti, coz je feSeno formou restriktivnich a informativnich technologii.
Cinnosti, které spole¢nost nabizi, jsou dopravni studie, inZenyrskd a projektova &innost,
kompletni realiza¢ni Cinnost, integracni ¢innost do stavajicich systémii ¢i servisni a udrzbova
¢innost. Dalsi typ dopravy, do které spolecnost také zasahuje a kam poskytuje své technologie,

je prazské metro.

Vramci kolejové dopravy spolecnost nabizi produkty jako stani¢ni zabezpeCovaci
zafizeni, automaticka hradla, elektronické automatické bloky, vystrazniky, zavory, ptejezdova
zabezpecCovaci zafizeni, univerzalni napajeci zdroje, vykolejky, stykové transformatory nebo i
napiiklad zafizeni pro kontrolu bd¢€losti strojvedouciho. V silni¢ni dopravé pak klasicka a
akusticka tlacitka pro chodce, rozvadéce pro ovladani tramvajovych vyhybek, vyukové tadice
a vyhybkova néavéstidla. V oblasti telekomunikace zajiStuje tifeba rozhlasové ustfedny,
venkovni telefonni objekty, dohledova zatizeni, napdjeci zdroje a také integrovany dispecersky

systém.

Lokality, kam spolecnost dodava své produkty a kde nabizi své sluzby nejsou jen na izemi
Ceské republiky, ale ¢im dal vice i v zahrani¢i. Pokud je ziskéna lukrativni zakazka ¢ je
dosazeno dulezitého postaveni na urCitém zahrani¢nim trhu, vznikd v dané destinaci
specializovany tym lidi, jez ma za ukol ji spravovat. Tyto tymy spadaji pod jednotnou hlavicku
zahrani¢niho obchodu, diky ¢emuz je 1épe fizena Cinnost zahrani¢nich aktivit a je jednodussi
dohled a koordinace nad plnénim zakazek uvnitt firmy. Pod hlavickou zahrani¢niho obchodu
funguje také Utvar InZenyringu zahrani¢nich zakéazek, jehoZ ukolem je sledovat ekonomické
ukazatele zakazek kvili pfipadnému planovani. Destinacemi, na které se spolecnost zamétuje,

jsou napiiklad Slovensko, Litva, Bélorusko, Bulharsko, Cerna Hor, ale i Malajsie nebo Gruzie.
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4 ANALYZA PERSONALISTIKY A KONKURENCESCHOPNOSTI

VYBRANEHO PODNIKU

V nasledujicich podkapitolach bude zanalyzovéana personalistika vybraného podniku, jeji
vliv na konkurenceschopnost podniku a také finan¢ni a nefinan¢ni konkurenceschopnost
podniku. Potfebné informace autor ziskal jednak pomoci polostrukturovaného rozhovoru
vedeného s personalistou spolecnosti, a jednak také zinternich zdroji podniku, rozvahy
podniku ¢i vykazii zisku a ztraty podniku. Nejprve je popsan prubeh jednotlivych personalnich
¢innosti v podniku, dale jsou zanalyzovany nékteré Casti financni konkurenceschopnosti
podniku, k cemuz je vyuzito pomérovych ukazatelli, a nakonec jsou zanalyzovany ¢asti

nefinan¢ni konkurenceschopnosti podniku, k ¢emuz je autorem vytvofena i SWOT — analyza.

Hlavni vyzkumnou metodu vSak pfedstavuje dotaznikové Setfeni, jez je zaméfeno na
zameéstnance spolec¢nosti XY. Cilem tohoto Setfeni je zjistit, jak je vedena personalistika v dané
spoleCnosti ofima zaméstnanci a jak ovliviiuje jeji konkurenceschopnost. Jednotlivi
zaméstnanci jsou pak dotazovéani kromé& pohlavi, véku a pozice, na které pracuji, i na jejich
spokojenost s praci v dané spolecnosti, jejich motivaci zde pracovat, jejich vztah k podnikovym
inovacim, jejich vyuzivani benefitl ¢i zda a pfipadné pro¢ uvazuji o odchodu ze spole¢nosti.
Ziskané odpovédi budou nasledné autorem zanalyzovany, zhodnoceny a budou vytvofeny

navrhy na zlepSeni.

Dotaznikové Seteni bylo provadéno elektronickou formou, a to pouze v jedné organizacni
jednotce spolecnosti XY, montdznim zadvodé Kolin, ktery zaméstnava celkem 130
zaméstnancl. Samotny dotaznik byl vytvofen pies program Formuldfe Google, odkaz na ngj
zaslan personalni pracovnici, kterd ho nasledné rozeslala na osobni maily zaméstnanct daného
zédvodu. Utast v Setfeni nebyla omezena vékem, pracovni pozici, ani zadnym jinym kritériem.
Pted spusténim dotazniku byl jeho obsah probran s personalistou dané¢ho zdvodu. Dotaznikové
Setfeni probihalo piiblizné¢ dva tydny, kdy za tuto dobu byly ziskany odpovédi od celkem 92
respondenttl, tedy jej vyplnilo 71 % ze 130 dotazovanych zaméstnanct. Jednotlivé otazky a
odpovédi na né€ byly nasledné zpracovany do grafii, a ty autorem popsany. Dotaznik obsahoval
celkem 15 otazek, viz Ptiloha 1. Obrazky s grafy a jejich popisy se vyskytuji v priabehu celé
dotaznikového Setfeni budou zaroven pfedany persondlni pracovnici organizac¢ni jednotky,

v niZ dotaznikové Setfeni probihalo, a ta je zpfistupni vedeni spole¢nosti XY.
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22%

Zena

78%

Obrazek 6 Pohlavi zaméstnancii vybrané organizacni jednotky spolecnosti XY
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka na obrazku €. 6 se dotazovala na pohlavi zaméstnanct a zjistovala, zde je v podniku
vice muzi ¢i Zen. Na otazku odpovédélo vSech 92 respondenttl, z nichz bylo 72 muzi a 20 Zen,
coz je pomérn€ velky rozdil mezi pohlavimi zaméstnancti. Divodem pievazujicitho poctu
muzského pohlavi je pak nejspiSe zaméteni organizacni jednotky, v niz dotaznikové Setfeni

probihalo, jelikoz se zabyva montazi vyrobenych produkta.

15% 9%
= 18-25
1’ 17% = 2635
® 36-45
24%
° 46 - 55
= 55 avice

35%

Obrazek 7 Vék zaméstnancii vybrané organizacni jednotky XY

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka zpracovana na obrazku €. 7 se dotazovala na v€k zaméstnancii, aby bylo zjisténo,
jaka je vékova skladba podniku. Nejvétsi skupina, do které se fadi 32 respondentt, je ve
vékovém rozmezi 3645 let, druhou nejpocetnéjs$i skupinou s 22 respondenty, jsou pak
zaméstnanci ve ve€ku 4655 let. Zajimavé je, ze nejstarSich pracovniki, tedy téch nad 55 a vice
let, je vice nez pracovnikll nejmladSich, ve véku od 18 do 25 let, kterych je jen 8 a jsou tak
nejméné pocetnou skupinou. Pracovnikl mezi 26 a 35 lety je pak 16. Z Zen, pracujicich
v podniku, je jich jen 15 % (3) mladSich 35 let, vzdy po 30 % (6) jich je v rozmezi 3645 let a
46-55 let, a 25 % (5) jich je starSich 55 let. U muZzi je nejvice procentudlné zastoupeno vékove
rozmezi od 36 do 45 let, do kterého jich patii 36 % (26), jen 9 % (6) z nich je pak ve véku od
18 do 25 let. U podniku tedy pracuji spiSe star§i zaméstnanci, coZz by mohl byt problém do
budoucna, jelikoz starsi lidé maji vetsi problémy s pochopenim modernich technologii a hrozi
také jejich odchody do diichodového veku. Star§i pracovnici na délnickych pozicich také
nedisponuji takovou fyzickou silou jako mlads$i pracovnici a prace jim tedy muze trvat déle,
coz mize mit vliv na v¢éasné plnéni pracovnich ukolt. Spole¢nost XY by se proto méla zaméfit

na svou naborovou politiku a snazit se lakat a pfijimat mladé pracovniky.

9%

= Méné nez jeden rok
14%

= 1-3roky

4—-6let

60%
17%

m Vice nez 6 let

Obrazek 8 Jak dlouho uz jste zaméstnan/a ve spolecnosti?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu na obrazku cislo 8 je patrné, Ze vice nez polovina pracovnikli spolecnosti je
v podniku déle nez 6 let. Mezi 4-6 lety je 16 respondentl, mezi 1-3 roky 13 a méné nez jeden

rok, je ve spoleCnosti zaméstnano 8 pracovnikll. Z 55 zaméstnancti pracujicich ve spole¢nosti
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déle nez Sest let, jich je 75 % (41) muzi a 25 % (14) zen, a z hlediska véku se jedna predevSim
o pracovniky v rozmezi 35-46 let a 4655 let. VSech 14 respondentti ve véku od 56 vyse, je u
spolecnosti uz déle nez 6 let. Pracovnici, jiz jsou u spole¢nosti méné€ nez jeden rok, jsou vSichni
muzi, ¢tyfi ve véku od 18 do 25 let a ¢tyfi ve véku od 26 do 35 let. Z grafu je tedy patrné, ze
spole¢nost XY nabizi stabilni praci a dobré pracovni podminky, jelikoz vétSina dotazovanych
je u ni zaméstnand jiz vice jak 6 let a nema potiebu odchazet. Pravdépodobné bude v podniku

1 nizka fluktuace pracovnikd.

7%

Délnicka pozice

31% . iy 1z
® Technicko—hospodarska

pozice

62% Manazerska pozice

Obrazek 9 Na jaké pozici jste zaméstndn/a?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vice nez polovina dotazovanych uvedla k otdzce na obrazku €. 9, Ze je zaméstnana na
délnické pozici. Presnéji tedy 57 z 92 respondentil, coz neni aZ tak ptrekvapujici, vzhledem
k zaméfeni Setfené organizac¢ni jednotky. 29 zaméstnanci se pak fadi na technicko—
hospodaiskou pozici a jen 6 respondentd je na manazerské pozici. Prace na délnické pozici je
v podniku témét muZskou zaleZitosti, jelikoZ z 57 pracovniki jich je 56 muZzi a jen jedna jedina
zena. Technicko—hospodatskou pozici zastavaji z 55 % (13) Zeny a ze 45 % (16) muzi, a u
manazerské pozice je to nejvice rovnomérné, pul na pil, tedy tfi muzi a tfi zeny. VSechny 3
zeny na manazerské pozici jsou starsi 46 let, u mazu jsou dva respondenti ve véku 3645 a
jeden v rozmezi 4655 let. Nejvice muzi zaméstnanych na délnické pozici je ve véku od 36 do
45 let, naopak nejméné jich je mladsich 25 let. P&t z Sesti pracovnikl na manaZzerské pozici je

u podniku uz déle nez 6 let, jeden pak 46 let.
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4.1 Personalni planovani, ziskavani a vybér pracovnikii a jejich prijimani
PERSONALNI PLANOVANI

V oblasti persondlniho planovani se spoleCnost XY stara o zajisténi a dosazeni
dostate¢ného poctu kvalifikovanych pracovnikli na vhodné pracovni mista, ¢imz se zajistuje
efektivni fungovéani spolecnosti. Planuje se jak potieba zaméstnancli na jednotlivych
odd¢lenich, tedy jak velky je jejich nedostatek, tak i pokryti dané potieby, tedy kolik Ize vyuzit
jiz ve spole¢nosti pracujicich zaméstnancti, a kolik jich obstarat z vnéjSich zdroji. Vliv na
potiebu zaméstnancli maji vnitropodnikové i mimopodnikové faktory, jako tfeba struktura
personalu, technologické a technické vybaveni podniku, rozvoj odvétvi, v némz spole¢nost

podnika ¢i makroekonomicky vyvoj.

Zaroven se spolenost zaméfuje 1 na persondlni rozvoj pracovnikli, pomoci néhoz si chce
udrzet dostateCny pocet pracovniki pottebnych k jejimu fungovani a diky némuz zaroven
rozviji schopnosti pracovniki, vylepsuje atraktivitu prace ve spole¢nosti a také snizuje fluktuaci
pracovnikil. Persondlni oddéleni by mélo byt pii tvorb& personélnich plant znalé podnikové
strategie a mé¢lo by se snazit o to, aby personalni plany byly v souladu s touto strategii. Zaroven
jsou provadény kvalitni progndzy, pomoci nichz se stanovuji potfeby pracovnikl a zdroje,
z nichz je lze pokryt. Tyto progndzy stoji na dikladnych a do hloubky vedenych analyzach

v oblasti pracovnich sil.

ZISKAVANI PRACOVNIKU

Pii obsazovani volnych pracovnich mist jsou manazery a personalisty vyuZivany
dokumenty s popisy a specifikacemi pracovnich mist, v nichZ jsou uvedeny pracovni ukoly a
podminky vztahujici se k danému pracovnimu mistu, a zaroven 1 specifikace na potiebného
pracovnika a pozadavky, jez by mél spliovat. Pokud se objevi volné misto, rozhoduji se nejprve
manazer ¢i personalista, zda ho obsadi z vnitfnich nebo vnéjSich zdroji. Vyssi pozice je
obsazovana pfednostné zvnéjSich zdroju, jelikoz tito zaméstnanci jsou seznameni
s fungovanim spole¢nosti, maji jiz urcitou praxi a zkusenosti, jsou znali pracovniho kolektivu
a prosttedi a védi co je od nich ocekavano a co oni mohou ocekavat. Spolecnost také zna jejich
silné a slabé stranky a mize je tedy vhodnym zptsobem motivovat. [ pro samotné zaméstnance
je velkym stimulem, pokud mohou v pracovni hierarchii spolecnosti postoupit na lepsi pracovni

ozici s vy$$im finanénim ohodnocenim. Zaroven je takto zajiStovana stabilita pracovnika ve
fi hod Z takt ' tabilit k

spolecnosti a jejich loajalita.
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U klicovych pozic, tedy takovych, kde jsou potifeba vhodni pracovnici s unikatnimi
dovednostmi a znalostmi, jez jsou tézko zastupitelni, vyuziva spole¢nost planovaného
nastupnictvi. Tedy Ze ma na tyto pozice doptedu vytipované a vybrané¢ vhodné pracovniky,
ktefi ji dokazou zastat. Jsou jimi vétSinou pracovnici s nadpriimérnymi pracovnimi vykony a
s pozitivnimi hodnocenimi. Na hodnoceni tvofené nadiizenymi se bere ohled i pfi obsazovani
klasickych pozic vnitinimi pracovniky. Z vné&jSich zdroji se vybiraji pracovnici predevSim
pokud je tieba obsadit nizs§i d€lnické pozice, coz je v souCasné dob¢ predevsim, ale také
technickohospodaiské ¢i specializované pozice, napiiklad jefabnici ¢i fidi¢i vozidel nad 7,5

tuny.

Jednou z moznosti, jak spolecnost ziskava nové pracovniky, je ptes urad prace. To funguje
tak, Ze zasle HlaSenku volného pracovniho mista, ve které se uvadi pocet zaméstnancii, jez
shangji, zda se jednd o zaméstndni na dobu neurcitou ¢i urcitou, plny ¢i zkraceny pracovni
uvazek, nebo kolik budou muset ptipadni z4jemci odpracovat tydné hodin. Déle je tam uvedena
také smeénnost, pro jaké osoby je prace vhodna, jaké je pozadovany minimalni stupen vzdélani,
jaké jsou specifické pozadavky na praci (elektrotechnicka zptsobilost, zdravotni zptsobilost
pro praci na kolejich) ¢i jaké jsou nabizeny zaméstnanecké vyhody. V neposledni fadé je tam
uveden zpusob, jakym maji zdjemci spolecnost kontaktovat a uptesnéno v jaky den a jakou
hodinu jsou pro kontakt dostupni. Zaroven jsou umistovany inzeraty do novin a na internetové
stranky (naptiklad jobs.cz, prace.cz), kde je uvedeno, co se od zdjemcu vzhledem k pracovni

pozici pozaduje a co jim muiZe spolecnost nabidnout.

Pti tvorbé inzerath spolupracuje spolecnost Casto s inzertnimi poradci, kteti se vyuzivaji
pii hledani specifickych pracovniki do urcitych lokalit. Kuptikladu kdyZ se hledali pracovnici
z Cech do polské dcefiné spolegnosti, bylo tieba oslovit zajemce z pohraniénich oblasti, kteii
zaroven ovladaji polsky jazyk. VyuZiva se také doporuceni vlastnich zaméstnanct, kdy jim jsou
rozesilany interni maily s informacemi, které oni mohou pfedat vhodnym zijemciim a do
spolecnosti je doporucit, pokud je takovyto pracovnik nasledné pfijat, je za to vétSinou financni
odména. Vzhledem k persondlni politice spolecnosti je od vSech uchazecii pozadovana
profesionalita, flexibilita, kreativita, mobilita, schopnost ztotoznit se s firemni kulturou,

schopnost pracovat individualné i v tymu a vysoké pracovni nasazeni.
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Pfes inzerat v novinach,
rozhlase, televizi

Ptes internet (webové stranky
spolecnosti, weby s nabidkou
prace, socialni sité)

42%

m Na Uradu prace

18%
m Pfes pracovni agenturu

m Od osoby pracuijici ve
spole¢nosti

20%

Obrazek 10 Jak jste se dozvédel/a o pracovni pozici, na niz pravé jste?

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky na obrazku ¢. 10, se nejvice respondentii, tedy 39, se o pracovni nabidce
dozvédélo prostiednictvim osoby pracujici ve spolecnosti, vzdy po 18 respondentech se
dozveéde€li pres inzerat v novindch, rozhlase ¢i televizi a prostfednictvim ufadu préce, a 17
dotazovanych se o pozici dozvédé€li pies internet. Pracovni agentura nebyla vyuzita ani
v jednom piipad€. VSech 18 dotazovanych, jez se o pozici dozvédéli na Gfadu prace, jsou
pracovnici na délnické pozici. Tii manazefi se o nabidce dozvédéli od osoby pracujici ve
spolecnosti, dva pres inzerat a jeden pies internet. Témét 52 % (15) technicko-hospodatskych
pozic se o nabidce dozvédélo pies osobu pracujici ve spolecnosti, 22 % (6) pfes internet a 26
% (8) pres inzerat. Z respondentli ve véku 56 let a vice, se jich o nabidce prace 7 dozvédélo od
osoby pracujici ve spoleCnosti a 7 ptes inzerat. To mize byt dano tim, ze v dobé¢, kdy se o pozici
hlasili, nebyl internet béznou zélezitosti kazdé domécnosti, a naopak bylo hojné vyuzivano
inzeratd v novinach. Z pracovnikll mladSich 25 let se o nabidce prace nikdo nedozvédél
prostfednictvim inzeratu, coz je dano jednak celkovym tUpadkem inzerce ptes noviny ¢i radio,
jednak také nezdjmem mladych o tyto nosic¢e informaci. 50 % (4) pracovniki mladSich 25 let
vyuzilo k objeveni nabidky prace internetu, 25 % (2) se o ni dozvédélo od osoby pracujici ve
spoleCnosti a 25 % (2) pres ufad prace. Ve spolecnosti XY je tedy dobie zvladnuta

informovanost vlastnich zaméstnancii o volnych nabidkach prace, ktefi tuto informaci pak $iti
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déle a za sehnani pracovnika maji nasledné finan¢ni odménu. Spolecnost by také mohla vice
vyuzivat vnittnich zdroju, jelikoz to také souvisi s 42 % (39) ptevahou odpovédi ,,0d osoby

pracujici ve spole¢nosti®.

VYBER PRACOVNIKU

Potencialni uchazeci, jez maji zdjem o pracovni nabidku, se ozvou personalistovi bud’
osobné nebo telefonicky, ten je nasledné pozada o zaslani Zivotopisu. Nasledné je vyuzito
metody Hodnoceni zivotopisu a ze zaslanych Zzivotopisii vybere personalista a vedouci
pracovnik nabizené¢ho pracovniho mista vhodné uchazece, a ty poté pozvou na pracovni
pohovor. Na ten by si méli ptinést doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani a pokud se jedna o
specifickou pozici, tak 1 potiebné osvédceni k dané préaci. Napiiklad pokud se jednd o
elektrotechnickou pozici, je nutné vlastnit osvédceni o elektro kvalifikaci, jez spliuje vyhlasku
¢. 50/1978 Sb. U Vybérového pohovoru je ptitomen vétSinou personalista a vedouci pracovnik
utvaru, v némz se nachazi obsazovana pozice. Pohovor byva jednokolovy a strukturovany a
uchazeci jsou davany otazky vztahujici se k pracovni pozici a k pozadavkiim na ni kladenym.

Po jeho absolvovani jsou vybrani 1-2 uchazeci, se kterymi se dohodne dalsi postup.

S uchazeci, kteti byli vybrani ve vybérovém fizeni, je dohodnut den nastupu do prace a
zaroven je jim dan také osobni dotaznik a zddost o vstupni lékatskou prohlidku. Oba tyto
dokumenty musi mit s sebou uchaze¢ vyplnéné v den nastupu do zaméstnani. V zadosti o
lékatskou prohlidku je popsén druh prace, ktery bude uchaze¢ vykonavat. S tou, spolecné
s vypisem z lékatské karty, jeZ uchaze¢ obdrzi u svého osobniho lékate, se musi dostavit
k poskytovateli pracovné—lékaiské péce, ktery se spolecnosti spolupracuje. Ten uchazece
prohlédne a zhodnoti, zda je schopny vykondvat pozici, na kterou se hlasi. Naptiklad fidi¢
nakladniho vozu musi méfit vice nez metr a pil (pokud bude fidit ndkladni vozidlo t€Zsi nez
7,5 tuny, musi se pied prohlidkou dostavit jesté na dopravné-psychologické testy), pracovnici
nesmi mit sluchové potiZze a nebo pracovnici no¢nich smén mohou vykonavat fyzickou praci
v no¢nich hodinach. Pokud uchaze¢ prohlidku nechce podstoupit nebo nebyl schvélen
vhodnym k vykonavani prace, tak nemiize byt piijat. Spolecnost by jest¢ méla, pokud je

uchazec cizinec, informovat ufad prace o jeho pfijeti do zaméstnani.
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PRIJIMANI PRACOVNIKU

V den nastupu do prace si musi uchaze¢ prinést krome jiz zminéného vyhodnoceni Iékatské
prohlidky a vyplnéného osobni dotazniku, také zapoctovy list z minulého zaméstnani a karticku
zdravotni pojiStovny. Personalista ma pak jiz pfipravenou pracovni smlouvu, ta je v spolecnosti
neurcita, ale s tfimési¢ni zkuSebni lhiitou. Dale vydava uchazeci, po podepsani smlouvy uz
pracovnikovi, k podpisu popis pracovni funkce, kterou bude pracovnik vykonavat, rozhodnuti
o mzd¢ a GDPR doklad. Pracovnik je nasledn¢ seznamen s organizacnim fadem, pracovnim
fadem, etickym kodexem, a také zakladnimi cili a tkoly spole¢nosti XY, pfisluSné organizacni

jednotky a odborného ttvaru. Také je mu k dispozici k prostudovani kolektivni smlouva.

Kdyz je pracovnik seznamen se zakladnimi informacemi, nasleduji odborna skoleni, ktera
jsou nedilnou soucasti systému vzdélavani zaméstnanc, a také povinné personalni evidence.
Mezi né patfi:

e Skoleni o bezpeénosti a ochrané zdravi pii praci
e Skoleni o pozarni ochrané a ekologickém minimu véetné §koleni o praci
s optickymi vldkny a kabely (pokud se to zamé&stnance tyka)

e  Skoleni pro vstup a praci v prostorach Ceskych drah, které jsou vefejnosti

nepfistupné

Jednotlivymi Skolenimi musi prvni den nastupu projit kazdy zaméstnanec. Zaroven je
zaméstnanciim vydan €ip a vybaveni potfebné k vykonavani jejich pozice. Délnickym pozicim
tedy ochranné pomicky (reflexni obleCeni, rukavice, ochranné bryle) a naradi,

technickohospodatskym pozicim pak firemni pocitac, telefon, poptipadé sluzebni automobil.

Jakmile zaméstnanec absolvuje vSechny procedury spojené s nastupem do prace, je
zaveden personalnim pracovnikem na budouci pracovisté a predstaven jeho bezprostiednimu
nadfizenému, coz je ve vétSiné piipadii vedouci cilového odborného utvaru. Personalista
zaroven také predd vedoucimu pracovnikovi formuldf nazvany Zaznamovy list pracovni a
socialni adaptace zaméstnance v praxi. Vedouci Utvaru pak nésledné pfidéli k pracovnikovi
konzultanta a ptfedstavi je. Konzultant pracovnika sezndmi s jeho pracovistém a piedstavi

ho pracovnimu kolektivu.

Soucasti adapta¢niho procesu je i hodnoceni pribéhu zkusebni doby, které probihd po
uplynuti jeji poloviny. Hodnoceni provadi vedouci cilového ttvaru za pfitomnosti zamestnance
a probihd ustné. Soucasti hodnoceni je naptiklad zajem o vykondvanou Cinnost, osobni ptistup

k pfijimani ukold, kvalita odvadéné prace, odpoveédnost, spolehlivost, iniciativa,
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komunikativnost ¢i vztahy ke spolupracovnikiim. O jejim vysledku je informovén personalni
pracovnik. Nejpozdéji sedm dni pied koncem zkuSebni doby se vedoucim utvaru provadi
pisemné zavérecné hodnoceni. Vysledek zavérecného hodnoceni se pak zaznamenava do
Zéaznamoveého listu, ten se predava personalnimu pracovnikovi a ten ho ukldda do osobniho
spisu zaméstnance. Zaméstnanec poté jesté obdrzi jeho opis. Po skonceni zkusebni lhity se
rozhodne, zda zaméstnanec setrva ve firmé nebo ji opusti. V1iv na to ma hodnoceni vedouciho
utvaru a také to, zda sam zaméstnanec je ve spolecnosti spokojen a chce ziistat, nebo zda ji chce

opustit.

4.2 Propousténi, hodnoceni a odménovani pracovniki, jejich vzdélavani a
péce o né
PROPOUSTENI PRACOVNIKU

Ve spole¢nosti XY dochézi k propousténi, a tedy ukon¢ovani pracovniho poméru vétsinou
ze strany zaméstnanct, kdy bud’ podaji vypoveéd’, nebo dosdhnou diichodového véku a jsou tedy
automaticky vytazeni z pracovniho poméru. Spolecnost se vzdy snazi za propusténého
pracovnika sehnat schopnou néhradu, a to bud’ v ramci pfijimaciho fizeni, najmutim pracovnika
na dobu ur¢itou ¢i v rdmci horizontdlni mobility piesunutim jiného pracovnika na jeho pozici.
Vétsinou jde o lokalni horizontalni mobilitu, jelikoZ se pfevadi v jednom organizacnim ttvaru,
a to zoddéleni do oddéleni. U technickohospodarskych pozic je také mozné, Ze si praci
propusténého pracovnika mezi sebe docasné prerozdéli jeho kolegové, ktefi maji stejné
pracovni zaméteni. V ramci délnickych pozic 1ze vyuZit i geografické mobility, kdy se piesunou
délnici z jedné pobocky, kde zrovna nemaji takové pracovni vyuziti, do druhé, kde je

pracovnikl nedostatek a naleznou tak zde plné vyuziti.

Ptipady, kdy dochazi k propousténi ze strany zaméstnavatele, nejsou ve spolecnosti ptili§
casté. Lze k tomu dojit, kdyZz se spolecnost rozhodne v rdmci organizani zmény rusit pracovni
mista ¢i dokonce celd oddéleni, a pro dané zaméstnance neseZenou jinou pracovni pozici, na
kterou by je mohli pfesunout. Horsi pfipady propousténi ze strany zaméstnavatele, ke kterym
také obCas dochazi, jsou takové, kdy je u pracovnika vicekrat, i pfes upozornéni, zaznamenano
nevhodné chovani, jez hrubé porusuje organizacni fad, nebo také neplnéni svych pracovnich
povinnosti. Spole¢nost pak takovymto pracovnikiim taktn€ naznaci, Ze by méli dat vypovéd’, a

pokud tak oni sami neucini, daji jim vypovéd’ ve lhité¢ smluvené nebo stanovené zakonem.
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HODNOCENI PRACOVNIKU A ODMENOVANI PRACOVNIKU

Jednou ro¢né probihé dle organizacni smérnice ve spole¢nosti XY hodnoceni vedoucich
zaméstnancl, tedy naméstka, mistrli, stavbyvedoucich nebo vedoucich odbornych tutvart.
Sestavenim seznamu vedoucich, ktefi se budou hodnotit, je povéfen ve vétSiné piipada
personalista. Vedouci zaméstnanci jsou hodnoceni jejich nadfizenymi, ktefi vypracuji
pisemnou zpravu a tu poté musi podepsat jesté vyssi nadiizeny. Hodnoti se odvedend prace
zameéstnance, jak plnil cile a ukoly dané spole¢nosti a také jak ptisobil na pracovni vykon jeho
podiizenych. Mezi kritéria hodnoceni patii naptiklad plnéni kvalifikacnich piedpokladi,
pracovni vykonnost, osobni dispozice (silné a slabé stranky zaméstnance) ¢i piispévek k rozvoji
firmy. Cilem hodnoceni neni zaméstnance soudit, ale dat mu zpétnou vazbu k jeho pracovnimu
vykonu a tim ho zarovent motivovat k vy$s§im vykonim a k jeho vyssi spokojenosti. Pokud je
pak hodnotici zprava pozitivni, mize dojit k finanénimu ¢i pracovnimu postupu hodnoceného.

V ramci odménovani dostavaji délnické pozice hodinovou mzdu a mésic¢ni prémie, jez jsou
pohyblivé a zavisi na vykonu pracovnika. Technickohospodaisti pracovnici dostavaji svoji
mzdu v rdmci tarifnich skupin, do kterych jsou ptid€leni v zavislosti na dosazeném vzd¢lani,
délce praxe ¢i pracovnim zatfazeni. V kazdé tarifni skupiné je pak jiny platovy vymeér,
technickohospodaisti pracovnici zaroven dostavaji i Ctvrtletni prémie. Manazefi, specidlni
pracovnici a experti maji smluvni platy, které nepatii do tarifnich skupin. Dal§i mzdové naroky
a ptiplatky zamé&stnanct jsou stanoveny v kolektivni smlouvé v souladu se zdkonikem prace.
Tedy naptiklad pfiplatky za praci ve svatek, za praci v no¢ni hodiny, za praci o vikendu, ale
také za odpoledni smény, za aktivni pouZivani ciziho jazyka nebo piispévek za vedeni Cety

(pracovni skupina u délnickych profesi).

VZDELAVANI PRACOVNIKU

Na kazdy rok je personalistou sestavovan plan vzdélavani zaméstnancii, ke kterému ma
pridélen urcity rozpocet, jez by mél byt vyuzit. Po uplynulém roce je pak plan vyhodnocovan a
pokud naklady ptesahli rozpocet nebo se rozpocet nevyuzil cely, personalista musi vysvétlovat
proc¢ k tomu doslo. V minulém roce napiiklad nebyl vyuzit cely rozpocet kviili covidové situaci,
jelikoZ se skoleni nekonaly. Nejcastejsi formou vzdélavani zameéstnancii ve spolecnost XY jsou
Skoleni. Probihaji periodicka Skoleni, coz jsou naptiklad Skoleni fidict, Skoleni vazact, Skoleni
jetabnikti ¢i Skoleni vstupu do kolejist. Pro IT specialisty se konaji odbornd Skoleni na

jednotlivé vyvijené systémy. Skoli se také ucetni ¢ personalisté. Skoleni probihaji vétsinou
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mimo pracovisté a nejcasteji formou seminaie, kdy skolitel preddva informace pomoci vykladu
a poté vede se zucastnénymi diskusi ¢i odpovida na jejich dotazy. Po konci $koleni dostavaji
zucCastnéni certifikat, kde je uvedeno Ze doty¢ni prosli semindiem a ziskali potiebné znalosti.
Personalisté poté zvetejiiuji vysledky vzdélavani zaméstnancii na SharePointu a sdileji je

vedoucim.

Spolecnost také spolupracuje se vzdélavacimi agenturami, které piimo posilaji nabidky
ruznych vzdélavacich programt, nebo je zvetejiiuji na internetu. Personalisté je poté prochazeji
jazykll je navazéna spoluprace s jazykovymi stfedisky v mistech organiza¢nich jednotek.
Montéazni zavod v Kolin¢ kupiikladu spolupracuje s lektory z kolinské Hannah School.
Spolecnost XY déle disponuje vlastnim Skolicim stfediskem v Brn¢. To obsahuje kompletné
vybavenou pocita¢ovou ucebnu s nejmodernéj$im audio-video systémem a dale také trenazér
pro vyuku ovladani zabezpecovacich zatizeni. Trenazér pfedstavuje moderni, unikatni a vysoce
specializovany vyukovy prostiedek urceny k vyuce obsluhy modernich zabezpecovacich

systému a zafizeni na Zeleznici.

Spole¢nost také umoznuje zaméstnanciim, kteti o to maji zajem a maji k tomu predpoklady,
zvysit nebo rozsifit svoji kvalifikaci ¢i svoje vzdélani tim, ze jim poskytne potfebné financni
zdroje ke studiu. Se zamé&stnanci se sepise kvalifikacni dohoda, ve které se zavazou ke studiu a
také k ur€itym rokim, které budou muset ve firmé€ po studiu stravit. Vypracuje se rozpis volna
ke studiu a mzdova ucetni vy¢isli, kolik bude muset spole¢nost vynalozit pen¢z. Pokud se
zaméstnanec rozhodne skoncit ve firmé, nebo skoncit se studiem, bude muset uhradit naklady,
které na ng spolecnost vynalozila. Zaméstnanec naklady hradit nemusi, pokud musel se
studiem skonc¢it z diivodu dlouhodobé nemoci, nebo pokud mu studium znemoZznovala sama

spole¢nost.

PECE O PRACOVNIKY

Jelikoz se spolecnost stard o své zaméstnance a jejich spokojenost, nabizi jim fadu vyhod
a benefitdl, danych kolektivni smlouvou. Zaméstnanci maji Benefitni kartu s castkou 5 000
korun, kterou mohou vyuzivat dle svého uvazeni, a tato ¢astka se jim tam pak ptidava kazdy
rok. Maji prispévky na stravovani a stim souvisejici 1 vlastni jidelny, dostupné v kazdé
organiza¢ni jednotce. Déle jsou jim hrazeny néklady spojené s rehabilitaci, dostavaji piispévky

na penzijni ptipojisténi, maji také zkracenou pracovni dobu na 37,5 hodin tydné a dovolenou
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prodlouzenou o jeden tyden nad zakladni vymér. Néktefi pracovnici maji moznost pruzné
pracovni doby a délnikiim, jez dojizd¢ji na stavbu, ¢i jinym pracovnikiim, ktefi museji
vzhledem k povaze své prace hodné jezdit vlastnim automobilem, se vystavuji kilometrické
banky a proplaci se jim ndklady spojené s cestovanim z mista bydlisté. Délnikim se

v nékterych ptipadech proplaci i ubytovani na misté stavby.

Spolecnost také dava finanni odmény pracovniktim, ktefi maji v rdmci prace u spolecnosti
kulata pracovni vyroci, jako 20, 30, 40 let. V ptipad¢ tmrti zaméstnance spolecnosti jsou rodiné
zemielého uhrazeny naklady spojené s poslednim rozlou¢enim a dale jim muze byt poskytnuta
také jednorazova socidlni vypomoc. Déale mohou zaméstnanci pozadat o jednorazovou socialni
vypomoc v souvislosti se Skodami na vlastnim majetku, zptisobenymi pii rozsahlych zivelnych
udélostech. Byvali zaméstnanci spole¢nosti obdrzi, po pozadani také reference a doporucent,

které mohou vyuzit pti vstupu do nové préce.
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Obrazek 11 Znate a vyuzivdte nasledujici benefity?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku €. 11 je dobie vidét, Ze nejvyuzivanéjSimi benefity jsou Benefitni karta, tu
vyuziva 100 % vSech dotazovanych, Pfispévek na penzijni ptipojisténi vyuziva 99 % (91), tedy
kromé jednoho vSichni respondenti, a tieti nejvice vyuzivany benefit je Pfispévek na stravovani,
jez je vyuzivan 79 % (73) vSech zaméstnanc. Pomérné hojné vyuzivany je 1 Ptispévek na
dopravu, ktery vyuziva 55 % (51) dotazovanych, avSak 2 pracovnici z 98 ho viibec neznaji.

Jelikoz mohou PruZznou pracovni dobu vyuzivat jen technicko—hospodaisti pracovnici a
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manazeti, neni prekvapujici, Ze tento benefit vyuziva jen 25 zaméstnanctll, z nichZ je 5 na
manazerské pozici a 20 na technicko—hospodaiské pozici. Z délnickych pozic pak tento benefit
zna, ale nevyuzivd, 53 pracovnikl, z technicko—hospodaiskych pozic 9 pracovnikll a
z manazeru 1 pracovnik. Benefit neznaji 2 pracovnici na délnické pozici. Finanéni podporu pii
studiu vyuziva pouze 11 % (10) ze vSech respondentd, a to 3 d€lnické pozice, 1 manazerska a
6 technicko—hospodatskych pozic. 73 % (67) dotazovanych tento benefit zna, ale nevyuziva jej,
a 16 % (15) dotazovanych ho neznd, vSichni znich jsou zaméstnani na délnické pozici.
Ptispévek na dopravu nejvice z 53 respondentll vyuzivaji d€lnici, z nichz ho vyuziva 43
pracovnikil. Z technicko-hospodaiskych pozic ho vyuziva jen 7 zaméstnanct a z manazerskych
pozic jen jeden. Pfispévek na stravovani pak vyuziva 75 % (43) délnickych pozic, 83 % (5)
manazerskych pozic a 86 % (25) technicko hospodatskych pozic.

11%

m Sick days
m Stravenky
47% » Multisport karta
Vyssi prispévek na penzijni

pfipojisténi
m Nic

Obrdzek 12 Pridani jakého benefitu byste nejvice ocenil/a?
Zdroj: Viastni zpracovani

U této otazky, zobrazené v obrazku ¢. 12, uvedlo odpovéd’ jen 45 z 92 respondentt.
Z odpovidajicich by 47 % (21) znich, coZ je skoro polovina, ocenila ve spole¢nosti XY
zavedeni Sick days, 36 % (16) zavedeni stravenek, 4 % (2) Multisport kartu a 2 % (1) Vyssi
piispévek na penzijni pfipojisténi. Odpovéd ,nic* uvedlo 11 % respondentti. Tuto otazku
zodpoveédeli 3 respondenti z manaZerské pozice, jeden muz a dvé Zeny, vSichni pracujici ve
spolecnosti déle nez 6 let. Muz uvedl, ze by neptidal zddny benefit, Zeny pak uvedly Sick days
a vys$i prispévek na penzijni pfipojisténi. Nejvice na tuto otdzku odpovidali pracovnici z

délnickych pozic, jez se na této otazce podileli z 64 %. Ti by nejvice ocenili predevsim Sick
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days (14 odpovédi) a stravenky (13 odpovédi), Multisport karta by se libila pak uz jen dvéma
pracovnikiim. Z technicko—hospodatskych pozic zodpovidalo 5 muzii a 8 zen, kdy dva muzi
uvedli stravenky a tfi uvedli, Ze by zadny dalSi benefit zavést nechtéli. Polovina Zen
z technicko—hospodaiskych pozic by ocenila Sick days, tfi stravenky a jedna by ocenila
nepiidani zddného benefitu. Z 16 respondentd, jez uvedli, ze by ocenili piidani stravenek, jich
14 z nich nevyuziva benefitu ,,ptispévek na stravovani®, pravdépodobné se tedy stravuji nékde

jinde, a prave proto by zavedeni stravenek ocenili.

4.3 Financ¢ni konkurenceschopnost vybraného podniku

K zanalyzovani finan¢ni konkurenceschopnosti podniku bylo vyuzito pomérovych
ukazatell a hodnoty pouzit¢ beéhem vypoctu téchto ukazateli byly ziskany z finanéniho
ucetnictvi podniku XY, pfesnéji z rozvahy podniku a vykazy zisku a ztraty podniku. Vyuzity
byly ukazatele rentability, likvidity, aktivity a zadluzenosti a sledovany byly hodnoty v letech
2016-2020. V tabulkach jsou dale pro porovnani uvedeny i primérné hodnoty odvétvi
strojirenského primyslu zaméteného na Zelezni¢ni dopravu, v némz spolecnost XY podnika a
jez byly ziskany z webovych stranek CSIMarket a Ready Ratios. Primérny piepocteny stav
zameéstnancu v obdobi 2016-2020 ¢inil 1 815 zaméstnanctv roce 2016, 1 722 zaméstnancu
vroce 2017, 1683 zaméstnanci vroce 2018, 1723 zaméstnancu v roce 2019 a 1763

zameéstnancu v roce 2020.

Tabulka 1 Ukazatele rentability spolecnosti XY

Ukazatele 2016 2017 2018 2019 2020
rentability

ROA 11 % 7,2 % 7,2 % 14,3 % 16,5 %
Primeérna hodnota 11 % 7,9 % 13 % 7,5 % 6,5 %
v odvétvi

ROE 26 % 15,3 % 15,2 % 27,6 % 25,9 %
Primérna hodnota | 14,6 % 16, 87 % 32 % 20,4 % 19,14 %
v odvétvi

Zdroj: Interni materialy spolecnosti XY, CSIMarket, 2022

Nejmensi vynosnosti celkového kapitalu dosahovala spolecnost XY v letech 2017 a 2018,

kdy Rentabilita celkovych aktiv klesla z 11 % roku 2016 na 7,2 % roku 2017, tedy o 3,8 %.
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Diivodem byl znaény ubytek zisku, jez byl zptisoben piedevsim nedostatkem zakazek. Tento
ubytek pak pokracoval i v roce 2018 a zisk byl tak v podstaté stejny jako v predeslém roce.
Diky vys$si angazovanosti v poli zahrani¢nich zakazek doslo ke znacnému narustu zisku a
hodnota ROA tak vroce 2019 vzrostla o 7,1 % oproti pfedchozimu roku a zacala tak
s rostoucim trendem, ve kterém pokracovala i roku 2020, kdy dosahovala své zatim nejvyssi

hodnoty 16,5 %. Priimérna vynosnost celkového kapitalu za sledované obdobi Cinila 11,24 %.

V letech 2016 a 2017 byla rentabilita aktiv spole¢nosti XY skoro na stejné urovni, jako byl
pramér v odvétvi. Rozdil o 5,8 procent nastal v roce 2018, kdy se spolecnost XY stale potykala
s nedostatkem zakéazek. V nasledujicim roce se vSak uspésné zacal projevovat i v zahranici o
hodnota ROA tak zacala stoupat, opacny efekt vSak nastal v odvétvi, jehoz primérna hodnota
zacala klesat. Od roku 2019 tak rentabilita aktiv ve spolecnost XY stoupa a v odvétvi
strojirenského primyslu zaméteného na zelezni¢ni dopravu naopak klesa, rozdil v roce 2020

pak ¢inil az 10 %.

Primérna hodnota Rentability vlastniho kapitalu (ROE) byla ve sledovaném obdobi 22 %.
VétSinu sledovaného obdobi byla hodnota ROE nadpriimérnd, avSak v letech 2017 a 2018
klesla zna¢né¢ pod primér a dosahovala svych nejmensich hodnot, coz bylo zplsobeno
predevsim poklesem Cistého zisku, kdy oproti roku 2016 klesl Cisty zisk v roce 2017 a 2018 o
zhruba 38 %. Naopak hodnota vlastniho kapitdlu se po roce 2016 zvySovala, a to jak v roce
2017, tak i v dalsich letech. V roce 2019 dosahovala hodnota ROE 27,6 %, tedy nejvice ve
sledovaném obdobi, a rozdil oproti hodnoté roku 2018 byl 12,4 %. V roce 2020 doSlo oproti
predchozimu roku k pomérné velkému ristu Cistého zisku, a hlavné vlastniho kapitélu, tudiz
jmenovatel (vlastni kapital) byl pak ve zlomku ¢itatel (Cisty zisk) / jmenovatel (vlastni kapital)
vys$si nez v predchozich letech, a hodnota ROE v roce 2020 se tak oproti hodnoté ROE v roce
2019 snizila.

V porovnani s primérnou hodnotou rentability vlastniho kapitdlu v odvétvi, na tom byly
hodnoty spole¢nost XY vétSinou nadprimeérné. Nejvétsiho rozdilu bylo dosazeno v roce 2018,
kdy priimérnd hodnota ROE v odvétvi byla 32 % a ve spolecnosti XY jen 15,2 %, coz ¢inni
rozdil téméf 16,8 %. Od roku 2018 pak hodnota rentability vlastniho kapitali zacala klesat, u
spolecnosti XY z roku 2018 na 2019 naopak prudce vzrostla, o 12,4 %, a v roce 2020 pak zlehka

poklesla na 25,9 %, coz je ale potad o0 6,76 % lepsi, nez byl primér odvétvi.
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Tabulka 2 Ukazatele likvidity spolecnosti XY

Ukazatele 2016 2017 2018 2019 2020
likvidity

Bézna likvidita 2,14 2,72 2,77 2,70 3,68
Primérna hodnota 1,59 1,58 1,41 1,64 1,88
v odvétvi

Pohotova likvidita 1,70 2,12 2,07 1.79 2,29
Primérna hodnota 1,05 0,85 0,83 0,91 0,93

v odvétvi

Okamzita 0,42 0,79 0,51 0,58 0,98
likvidita

Primérna hodnota 0,21 0,24 0,17 0,26 0,46
v odvétvi

Zdroj: Interni materialy spolecnosti XY, ReadyRatios, 2022

Bézna likvidita doséhla ve sledovaném obdobi své nejmensi hodnoty v roce 2016, ato 2,14,
a naopak nejvyssi vroce 2020, ta byla 3,68. Za doporucenou hodnotu bézné likvidity je
povazovano rozmezi 1,5 — 2,5, do n&jz se spolecnost vejde jen v roce 2016, v nasledujicich
letech byla hodnota mirn¢ vyssi a v roce 2020 pak raketové vzrostla. Vliv na vyS$si hodnotu
bézné likvidity mize mit pfedevsim to, Ze spole¢nost neméla za celé sledované obdobi zadné
bankovni iv€ry a jejich hodnota dosazovana do jmenovatele byla tedy nulova. Vysoka hodnota
bézné likvidity v roce 2020 je zptisobena jednak naristem obéznych aktiv a jednak velkym
poklesem kratkodobych zavazkidi oproti predchozim rokiim, pfedev§im doslo ke sniZeni
zavazkll z obchodnich vztahi. Spolec¢nost si tedy podle uvedenych hodnot zachovava svou

platebni schopnost.

Ve vsech péti sledovanych letech dosahovala spole¢nost XY vyssi bézné likvidity, neZ byl
pramér v odvétvi. Zatimco prumérné hodnoty odvétvi nikdy neptesahly hodnotu 2 a drzely se
vzdy v rozmezi 1,41 — 1,88, hodnoty spolecnosti XY byly vzdy vyssi nez hodnota 2 a byly
v rozmezi 2,14 az dokonce 3,68. Od roku 2019 pak hodnota bézné likvidity roste jak u

spolecnost XY, tak 1 u priméru odvétvi.
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Pohotova likvidita se drzela ve sledovaném obdobi v hodnotach od 1,70 az do 2,29 a vzdy
byla vyssi nez doporucend hodnota, jez je stanovena v rozmezi 1 — 1,5. Jednim z faktort vyssi
hodnoty je 1 zde to, Ze spoleCnost neméla za celou dobu sledovani zadné bankovni uveéry.
Spole¢nost XY zvlada pokryt své kratkodobé zavazky piedevsSim svymi kratkodobymi
pohledavkami a penéznimi prostfedky. Vyssi hodnoty pohotové likvidity vSak mohou
poukazovat na to, ze ma spole¢nost vetsi ¢ast obéznych aktiv ve formé pohotovych prostiedkd,
které pfinaseji pouze minimalni ¢i zadny urok, a tedy vlozené prostiedky jsou neproduktivné
vyuzivany. To pak miize mit negativni vliv na vykonnost celé spolecnosti a na sniZenou

konkurenceschopnost.

Zatimco u pohotové likvidity ve spole¢nost XY byla hodnota 1,70 v roce 2016 tou
nejmensi, u prameru odvétvi byla hodnota 1,05 roku 2016 naopak tou nejvyssi. V nésledujicich
letech se hodnoty priméru odvétvi drzely vzdy pod hodnotou 1 a od roku 2019 nabraly
stoupajici tempo, hodnoty spolecnosti XY se naopak trikrat, v letech 2017, 2018 a 2020, dostaly
nad hodnotu 2 a stejné jako priimér odvétvi nabraly od roku 2019 stoupajici tempo. Rozdil mezi
primérnou hodnotou roku 2020, jez ¢inila 0,93, a hodnotou spole¢nosti XY, jez ¢inila 2,29, byl
vSak znateln¢ velky a to pfesnéji 1,36. Vliv na to mize mit pfedevs§im fakt, Ze spole¢nost XY

nem¢la po celé sledované obdobi zadné bankovni tvéry.

Spolecnost dosahuje u okamzité likvidity hodnot od 0,42 do 0,98 a do doporucené hodnoty
v rozmezi 0,2 — 0,5 se vejde jen v roce 2016. Roky 2018 a 2019 se svymi hodnotami 0,51 a
0,58 se od doporucenych hodnot 1isi jen miniméln€. Naopak hodnoty v letech 2017 (0,79) a
2020 (0,98) uz jsou pomérne vyssi a vliv na to maji predevSim vétsi penézni prostredky nez
v ostatnich hodnocenych letech. Spole¢nost je tedy schopna uhradit kratkodobé zavazky

v daném okamziku.

Stejné jako u predchozich stupni likvidit, tak 1 u okamzité likvidity dosahovala spole¢nost
XY ve vSech sledovanych obdobich vyssich hodnot, nez byl primér v odvétvi. Jak u primérné
hodnoty odvétvi, tak 1 u hodnoty spole¢nosti dosSlo z roku 2017 na rok 2018 k poklesu a poté
uz od roku 2018 k rlstu. V roce 2020 ¢inila hodnota okamzité likvidity spole¢nosti XY 0,98 a

hodnota primérné okamzité likvidity v odvétvi 0,46, rozdil byl tedy pomérné velky, a to 0,52.
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Tabulka 3 Ukazatele aktivity spolecnosti XY

Ukazatele 2016 2017 2018 2019 2020
aktivity

Obrat celkovych 1,55 1,08 1,03 1,29 1,19
aktiv

Prumérna hodnota 0,96 0,95 0,92 0,86 1,25
v odvétvi

Doba obratu 36 57 70 71 88
zasob

Prumérna hodnota 65 65 57 54 72
v odvétvi

Doba obratu 133 160 186 113 105
pohledavek

Prumérna hodnota 52 52 49 47 57
v odvétvi

Zdroj: Interni materidly spolecnosti XY, ReadyRatios, 2022

Nejvyssi hodnoty u ukazatele Obratu celkovych aktiv dosahovala spole¢nost v roce 2016,
kdy c¢inila 1,55. V tomto roce byly dosazeny velmi vysoké trzby, ziskané hlavné prodejem
vlastnich vyrobki a sluzeb a zarovenn i1 celkovd aktiva dosahovala vy$si hodnoty nez
v nésledujicich letech. Propad na hodnotu 1,08 v néasledujicim roce 2017 a na 1,03 v roce 2018
byl o to vyraznéjsi. Trzby klesly z roku 2016 na rok 2017 rovnou o 40 % a aktiva ptibliZzné€ o
10 %. V roce 2018 se hodnota ukazatele vyrazné¢ nezmeénila a stejné tak ani trzby a celkova
aktiva spolecnosti. V roce 2019 vsak doSlo k vyraznému riistu a Obrat celkovych aktiv tak
v tomto roce €inil 1,29. V roce 2020 doslo nasledné zase k menSimu poklesu, nebyl vSak tak

drasticky a mél na néj vliv pokles trzeb, aktiva naopak oproti roku 2019 narostla.

V priibéhu sledovaného obdobi jsou hodnoty obratu celkovych aktiv spolecnosti XY
vétSinou lehce nadpriimérné a vzdy jsou vyssi nez hodnota 1. Primérné hodnoty obratu
celkovych zasob v odvétvi jsou naopak vétSinu let pod hodnotou 1 a pfesahnou ji jen v roce
2020, kdy dosdhnou hodnoty 1,25. Rok 2020 je také jedinym rokem, kdy byla hodnota

spole¢nosti XY, jez Cinila 1,19, niz§i nez primérna hodnota odvétvi. Zatimco tak hodnota
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obratu celkovych aktiv v odvétvi z roku 2019 na rok 2020 vzrostla, hodnota ve spole¢nosti XY

z roku 2019 na rok 2020 naopak poklesla.

Nejnizsi Doby obratu zadsob dosahoval podnik roku 2016, kdy ¢inila pouhych 36 dni. Od
té nabrala rostouci tendenci a v poslednim roce sledovaného obdobi pak dosahovala uz hodnoty
88 dni. Nizka hodnota roku 2016 je ddna predevsim velmi vysokymi trzbami, které pak v roce
2017 znacné poklesly. U zasob doslo z roku 2016 na 2017 ke snizeni, ale poté se jejich stav

zacal zvySovat v kazdém nésledujicim roce a roku 2020 byla jejich hodnota dvojnasobna oproti

roku 2017.

Hodnoty doby obrati zasob spole¢nosti XY jsou v porovnani s primérnymi hodnotami
odvétvi pomérné stiidavé. V roce 2016 se hodnota spolecnosti XY lisila o 29 dnti od primérné
hodnoty odvétvi, v roce 2017 pak jen o 8 dnt. Rok 2018 byl pak zvratem, jelikoz primérna
hodnota odvétvi se vzhledem k roku 2017 snizila z 65 dnii na 57 dnii, a naopak hodnota
spole¢nosti XY se zase zvysila, z 57 dnii v roce 2017 na 70 dnli v roce 2018. Doba obratu zésob
spolecnosti XY tedy od roku 2018 zacala stoupat az na 88 dnil v roce 2020, a primérna doba
obratu zasob v odvétvi z roku 2018 na rok 2019 poklesla a nasledné v roce 2020 zase stoupla,

atona 72 dnu.

Doba obratu pohledavek se pohybovala v rozmezi od 105 do 186 dni, kdy nejvétsi hodnota
az do roku 2018, poté se rapidné sniZila, o 73 dni, a zacala klesat, kdy dosahla své zatim nejnizsi
hodnoty v roce 2020. Pohledavky ve spolecnosti byly nejvyssi roku 2016, poté se kazdym
rokem snizovaly, kdy v roce 2020 byly o 46 % niz$i nez v prvnim sledovaném roce. Doba

¢ekani spolecnosti XY na platby od odbératelti se tedy od roku 2019 snizuje.

Doba obratu pohledavek ve spolecnosti XY je vzhledem k primérnym hodnotdm v odvétvi
velmi vysoka, kdy v letech 2016 a 2019 je az dvakrat vyssi a v letech 2017 a 2018 dokonce az
tiikrat vyssi oproti priméru v odvétvi. Spole¢nost XY tak ke svému financovani pohledavek
potifebuje mnohem vice zdroji, nez je tomu u jinych podnikti v odvétvi. Od roku 2018 se vSak
dafi spolecnosti XY dobu obratu pohledavek snizovat a v roce 2020 tak dosdhla zatim své
nejniz8i hodnoty za sledované obdobi a to 105 dnil. Primérna hodnota odvétvi byla v roce 2020

57 dnii a oproti roku 2019 se tak zvysila o 10 dni.
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Tabulka 4 Ukazatele zadluzenosti spolecnosti XY

Ukazatel 2016 2017 2018 2019 2020
zadluZenosti

Celkova 65,3 % 58,9 % 58,9 % 56,6 % 48,2 %
zadluzenost

Prumérna hodnota 70 % 68 % 68 % 65 % 59 %
v odvétvi

Zdroj: Interni materialy podniku XY, ReadyRatios, 2022

Priimérna Celkova zadluzenost za sledované obdobi je 57,6 % a nejvyssi hodnotu 65,3 %
dosahuje v roce 2016 a nejnizsi hodnotu 48,2 % pak v roce 2020.Celkova zadluZenost ma od
pocatecniho roku snizujici se tendenci. Nejvyssi hodnotu v roce 2016 dosahuje spole¢nost XY
predevsim kvili vysokému cizimu kapitald a zaroven i vys$$i hodnoté celkovych aktiv.
V nésledujicim roce, kdy hodnota byla 59,9 % se cizi kapital sniZil skoro o 25 % a celkova
aktiva o 14 %. V roce 2018 se cizi kapital jest¢ minimalné zvedl ale do nasledujicich let uz
nabral klesajici smér, naopak u celkovych aktiv doslo od roku 2018 do dalsich let ke stoupani.
Doporucena celkova zadluzenost je mezi 30—60 %, a v tomto rozmezi se celkova zadluzenost
spolecnosti drzela vzdy kromé roku 2016. Celkova zadluzenost tedy klesa kazdym rokem ¢imz
se spole¢nost XY stdvdA méné zadluzenou, coZz ma kladny vliv na podnikovou

konkurenceschopnost.

Celkova zadluZenost spolecnosti XY dosahovala ve vSech sledovanych letech vzdy nizsich
hodnot, nez byly primémé hodnoty v odvétvi. Sledované hodnoty vSak u obou ptipadi
vykazuji podobné vlastnosti, tedy jak u hodnot spolecnosti XY, tak u primérnych hodnot
odvétvi, nastava od roku 2016 pokles a zaroveil v letech 2017 a 2018 méli stejné hodnoty, u
celkové zadluzenosti spolecnosti XY 58,9 % a u primérmné hodnoty v odvétvi 68 %.
V poslednim sledovaném roce pak ¢inila celkové zadluzenost 48,2 %, coz bylo o0 10,8 % méng,

nez byla primérna celkova zadluzenost v odvétvi, ta totiz ¢inila 59 %.

Vzhledem k finan¢ni konkurenceschopnosti podniku je dobré provést vypocet mzdovych
nakladii zaméstnavatele na jednoho zaméstnance. Jednd se o pracovnika na délnické pozici
montér/ka zelezni¢niho a telekomunika¢niho vedeni. Primérnd hrub4d mzda této pozice je
30 000 K¢. Z hrubé mzdy zaméstnance se odeberou 4,5 % zdravotniho pojisténi (1 350 K<),
6,5 % socialniho pojisténi (1 950 K¢) a dan z ptijmu 15 %, ze které je odecteno 2 570 K¢ jako

sleva na poplatnika (1 930 K&). Cista mzda zaméstnanci pak &inni 24 770 K¢&. Zaméstnavatel,
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tedy spolecnost XY, odvede z hrubé mzdy zdravotni pojisténi 9 % (2 700 K¢) a socidlni
pojisténi 24,8 % (7 440 K<), celkem tedy na jednoho pracovnika na této pozici vynalozi 34 910
K¢&. V podstaté tedy za kazdou tisicikorunu, kterou obdrzi zaméstnanec na této pozici, vynalozi

Spolecnost XY jako zaméstnavatel 1 409 K¢ ((24 770 : 34 910) x 1 000 K¢).

4.4 Nefinan¢ni konkurenceschopnost vybraného podniku

INTEGROVANY SYSTEM MANAGEMENTU

Soucasti fizeni spoleCnosti XY je integrovany systém managementu, pomoci n¢hoz je
zajisténo plnéni strategickych zaméri a pozadavkld v oblastech kvality, environmentu,
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a bezpecnosti informaci. Pomoci tohoto systému tak
dochazi k jednodussimu a efektivnéjSimu fizeni celé spolecnosti, odstraiiovani nadbyte¢nych
¢innosti ¢i zamezovani prekryvani jednotlivych ¢innosti, coz poté vede naptiklad ke zbyte¢nym
nakladiim. Systém tedy urcuje vazby mezi jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami a utvary a
stanovuje odpoveédnost za procesy a ¢innosti spojené s kvalitou findlniho produktu dodavaného
zakaznikovi. Zaroven také minimalizuje negativni vlivy na zivotni prostiedi, zvySuje

bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci ¢i zvySuje bezpecnost informaci.

Integrovany systém managementu je pak pravidelné provéfovan nezavislou tfeti osobou, a
to akreditovanym certifikacnim orgdnem CQS z. s., ktery je zapojen do mezinarodniho sdruzeni
certifikacnich organt IQNet. Diky splnéni téchto kontrolnich auditl se spole¢nost mize chlubit
certifikatem CSN EN ISO 9001 z oblasti management kvality, CSN EN ISO 14001 z oblasti
enviromentalniho managementu, CSN ISO/EIC 27001 z oblasti managementu bezpec&nosti
informaci ¢ CSN ISO 45001 z oblasti z managementu bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci.
Tyto ziskané certifikaty a GspéSné fungujici systém managementu pak ziskavaji pro spolecnost
XY nejen potiebnou prestiz na ¢eském 1 svétovém trhu, ale zaroven ji poskytuji konkurenéni

vyhodu a zvySuji jeji konkurenceschopnost.

INOVACE A MANAGEMENT ZNALOSTI

Spolecnost se také snazi neustdle modernizovat, zefektivitovat a inovovat své produkty a
nabizené sluzby. Toho dosahuje jednak vlastnim vyzkumem v centru Zavod Technika, jednak
spolupraci na projektech vylepsujicich Zeleznicni zabezpecCovaci technologie a jednak také

Clenstvim ve skupiné UNIFE, jez sluCuje nejvétsi evropské hrace na poli Zelezni¢niho
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zabezpeceni a tvoii projekty, v nichz dochéazi k vyvoji novych ¢i modernizaci aktudlnich
zelezni¢nich zabezpecCovacich technologii a produktd. Ptikladem projektu, na kterém se
prostiednictvim UNIFE spole¢nost XY podili je jednotny zabezpecovaci systém ERTMS, ktery
pomtze ke standardizaci evropské Zeleznice, vedouci k vy$§i bezpe€nosti, propustnosti a
efektivnosti evropskych trati. Cilem tohoto systému je pak automatizace Zeleznice za pouziti

modernich zabezpeCovacich a modernich technologii.

Dilezitym faktorem, jez hraje roli pii inovacnich proces a také ma vliv na konkuren¢ni
vyhodu spole€nosti, jsou znalosti. Ty ziskavd jak samotnd spole¢nost, tak i1 jednotlivy
pracovnici. Spolecnost je ziskava diky ucasti na riznych projektech, svym vlastnim piisobenim,
jelikoz za svou dlouholetou praxi si osvojila mnoho novych znalosti, ale také pozorovanim a
ucenim se od svétovych gigantl. Pracovnici pak ziskavaji znalosti ve formé& know-how béhem
svého vzdélavani na riznych seminafich, pfednaskach ¢i Gcasti na veletrzich a konferencich.
Management znalosti ve spolecnosti XY ma pak za ukol tyto znalosti dostavat ke spravnym
osobam, ve spravném c¢ase a spravné forme. Zaroven také rozviji znalosti u svych vlastnich
zaméstnancl a podporuje je pii tvorbé vlastnich napadi, jeZ pak mohou byt spolecnosti vyuZzity

ke zlepSeni nékterého procesu a k vyhody oproti konkurenci.

= Ano

= Ne

Obrazek 13 Mél/a jste jiz nejaky napad na inovaci/zlepSeni tykajici se naplné Vasi soucasné prace?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka, k niz se vztahuje graf na obrazku €. 13, se zaméfovala na zaméstnance v souvislosti
s managementem znalosti, jelikoZ pravé ten pracuje s ndpady zaméstnanct, které mohou byt

nasledné vyuzity v ramci podnikovych inovaci. Na samotnou otazku odpovédély priblizné dveé
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tretiny zaméstnancii (62) zaporné a pouze tretina (30) kladné. Zaporné¢ odpovidali predevsim
pracovnici na délnickych pozicich, t€ch bylo 44, technicko—hospodatskych pracovnikli bylo 18
a z manazert neuvedl zapornou odpoveéd’ nikdo. Kladné€ pak odpovidalo 13 délnickych pozic,
11 technicko-hospodaiskych pozic a 6 manazerskych pozic. Ze vSech muzskych zaméstnanct
mélo népad na inovaci jen 28 % (20) z nich, u Zenskych zaméstnanci to bylo ptl na ptl, 50 %

(10) z nich tedy odpovédelo kladné a 50 % (10) zaporné.

12%

® Povim to svému nadfizenému
pracovnikovi

= Promluvim o tom pouze
neformalné se svymi kolegy

Neudélam nic
58%

Nad zlepsenimi nepremyslim,
soustiedim se jen na svoji
praci

Obrazek 14 Co byste udélal/a, pokud byste zjistil/a, Ze v podniku dochazi ke zbytecnym ztratam (nadbytecna spotieba energie,
nadbytecny pracovni proces apod.)?

Zdroj: Viastni zpracovani

Jelikoz ve spolecnosti XY neni v rdmci managementu znalosti pfimo uréeny pracovnik,
ktery by se mél zabyvat sbérem napadil ¢i sbérem pfipominek od zaméstnancl, méli by to
zaméstnanci hlasit svému nadfizenému pracovnikovi. U otdzky na obrazku ¢. 14 byla jako
nejcastéj$i odpovéd uvedena ta, ze to ,,Povim svému nadfizenému pracovnikovi®, takto
odpovédelo 53 z 92 dotazovanych. Druha nejcastéjsi odpoveéd’, jiz zvolilo 18 respondenti, je
»Promluvim o tom pouze neformaln¢ se svymi kolegy*. Dotazovanych pracovniki, jez se jen
soustedi na svou praci a nad zlepSenimi nepiemysli je 12, a téch, jez by neud¢lali nic, je 10.
Vsechny odpovédi s tim, Ze pracovnik neudélé nic, pochazeji od muzi na délnické pozici. Nad
napady pak nepfemysli 9 muzi na délnické pozici a jedna Zena a muz na technicko—

hospodaiské pozici. Se svymi kolegy by o ztratich promluvilo 13 muza na délnické pozici a

jeden muz se ¢tyfmi Zenami z technicko—hospodaiské pozice. Je dobré, ze ze 30 zaméstnanci,

70



kteti v otdzce na obrazku ¢. 14 uvedli, ze uz nékdy méli ndpad na zlepSenti, jich 29 odpovédeélo,
ze by o tom fekli svému nadfizenému pracovnikovi a ten jeden zbyly by o tom promluvil pouze
s kolegy. Z toho lze usoudit, ze zaméstnanci védi, komu o pfipadném népadu na zlepSeni fici,

a ty, ktefi napady méli, je nasledné piedali ddle a mohlo dojit k jejich realizaci.

EMPLOYER BRANDING

Spolecnosti jde taktéz v ramci procesu Employer brandingu o budovéni silné a Gspé$né
znaCky zaméstnavatele, ktera jim oproti konkurenci zajisti kvalitn¢j$i a kvalifikované;si
pracovniky, kteti budou chtit firm¢ poméahat rist a budou hrdi na to, Ze pro ni mohou pracovat.
Zaroven si zajisti oddanost danych pracovnikti a tim snizi fluktuaci zaméstnancti. Jak sama
spolecnost uvadi ve svych internich materialech, tak chtéji poskytovat vS§em zaméstnancim
takové podminky a takovou podporu, kterd jim umozni profesni riist a rozvoj jejich odbornych
dovednosti, znalosti a talentu. Také jim jde o to, aby se jejich zaméstnanci citili usp€s$né a
spokojené. Spokojenost zaméstnanci si pak spole¢nost chce zajistit predevSim svymi
nabizenymi benefity, nabizenymi moZnostmi vzdé¢lavani, platovym ohodnocenim, moZnosti

karierniho riistu ¢i pohodovym pracovnim prostfedim.

11%

m Rozhodné ano

Spise ano

30%

= SpiSe ne
59%

®m Rozhodné ne

Obrazek 15 Jste ve spolecnosti spokojen/a?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku znézornénou na obrazku ¢. 15 kladné odpovédélo celkem 89 % (82) vSech

dotazovanych, z toho 59 % (54) odpovédélo ,,Rozhodné ano* a 30 % (28) ,,SpiSe ano*. Ve
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spolecnosti spiSe neni spokojeno 11 % (10) respondentti. Odpovéd’ ,,Rozhodné ne“ nebyla
uvedena ani jednou. Zaporna odpoveéd’ byla uvedena 9 muzi, 77 % (7) z nich pracuje na délnické
pozici a 23 % (3) na technicko—hospodaiské pozici, jeden je mladsi 25 let, Etyfi jsou ve veku
od 26 do 35 let a Ctyfi jsou v rozmezi 3645 let. Dale zaporn€ odpovédéla i jedna zena na
technicko—hospodaiské pozici, kterd je ve véku od 18 do 25 let. Jen jeden z respondent, jez
odpovédéli zaporng, je ve spolecnosti déle nez 6 let, tudiz z 55 pracovnikl, pracujicich ve
spolecnosti déle nez Sest let, jich je 54 spiSe nebo rozhodné spokojeno, coz pro spole¢nost XY
znaci, ze z dlouhodobého hlediska, dokaze uspokojit potieby zaméstnancti na takovou uroven,

aby se citili dobfe a spokojenc.

Jiné — Blizkost zamé&stnani od mista bydlisté¢ | 1
Mzdové ohodnoceni [INEGNN 44
Zaméstnanecké benefity |GGG 57
Moznost karierniho rastu [N 20
pratelsky kolektiv [N 5

Atraktivni pracovni prostfedi [l 6

Dobré jméno spole¢nosti [ 24

0 10 20 30 40 50 60

Obrdzek 16 Co vis motivuje pracovat pravé v této spolecnosti?
Zdroj: Vlastni zpracovani

U otdzky na obrazku ¢. 16 bylo mozné vybrat az 3 odpovédi. Tremi nejcastéjSimi
odpovéd’'mi a hlavnimi diivody, pro€ pracovnici pracuji u spole¢nosti XY, jsou Zaméstnanecké
benefity (57), Pratelsky kolektiv (55) a Mzdové ohodnoceni (44). Uz méné respondentti vybralo
také Dobré¢ jméno spolecnosti (24) a Moznost karierniho ristu (20). Atraktivni pracovni
prostfedi byl pak nejméné Casto udavany divod k tomu, ve spolec¢nosti pracovat. Jednou byla
vyuZita 1 moznost ,,JJiné*“ a byla uvedena odpovéd’ Blizkost zaméstnani od mista bydlisté.
Z délnickych pozic zvolilo Zaméstnanecké benefity jako motivaci 72 % (41) ze vSech

pracovnikd, u technicko—hospodaiskych pozic to bylo 52 % (15) ze vSech pracovnikl na této
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pozici a z manazeri to bylo pouze 17 %. (1) Ptatelsky kolektiv uvedlo 67 % (38) délnickych
pozic, 52 % (15) technicko—hospodaiskych pozic a 33 % (2) manazerskych pozic. Mzdové
ohodnoceni vybralo jako hlavni lakadlo 49 % (28) délnickych pozic, 48 % (14) technicko—
hospodatskych pozic a 33 % (2) manazerskych pozic. Moznosti Dobré jméno spolecnosti a
Atraktivni pracovni prostfedi byly vybirdny jen technicko—hospodaiskymi pracovniky a
manazery, kdy vzdy 5 manaZzerii uvedlo jako motivaci Dobré jméno spolecnosti i Atraktivni
pracovni prostfedi. U technicko—hospodaiskych pracovnikii jich 10 uvedlo Dobré jméno
spolecnosti a pouze 1 Atraktivni pracovni prostifedi. Moznost karierniho ristu je motivaci zlistat

pro 3 d€lnické pozice, 11 technicko—hospodaiskych pozic a 5 manazert.
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Spolec¢nost se stara Byl/a jsem plné  Pracovni kolektiv V pracovnim Mam moznost se
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o spokojenost  vySkolen/a svym mé prijal pratelsky prostredi se mdzu profesné
svych zaméstnancl zaméstnavatelem pIné koncentrovat vzdélavat/rozvijet
pro prdci, kterou na praci (kurzy, skoleni)
vykondvdm

m Zcela souhlasim m Céste¢né souhlasim = Casteéné nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Obrazek 17 Do jake miry souhlasite s ndasledujicimi vyroky?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf, zndzornén na obrazku €. 17, je pouze polovinou dané otazky, ale z hlediska
prostoru a cCitelnosti, bylo nutné tuto otazku rozd¢€lit na dva samostatné obrazky. Druha cast
dané otazky je v nasledujicim obrazku ¢. 18. S tvrzenim, ze se spolecnost XY stard o
spokojenost svych zaméstnanct, zcela souhlasilo 62 respondentti, tedy 67 % ze vSech
dotazovanych. 31 % (29) respondentl souhlasilo jen ¢astecné, z toho 16 pracovnikd bylo
z délnické pozice, 3 z manaZerské pozice a 10 z technicko—hospodéaiské pozice. Castené

nesouhlasil jen jeden muz na technicko—hospodatské pozici. Pfipravu a vySkoleni zaméstnancu

73



pro préci, jez budou vykonavat, provadi spole¢nost XY velmi zodpovédné, jelikoz na vyrok,

k tomuto se vztahujici, reagovali vSichni dotazovani pracovnici zcela souhlasné.

Pracovni kolektiv bude nejspiSe ve spolecnosti fungovat na velmi dobré urovni, jelikoz
s vyrokem ,,Pracovni kolektiv mé pfijal pratelsky* zcela souhlasilo 86 % (79) ze vSech
respondentll, ¢astecné souhlasilo 12 % (11) vSech pracovnikil, z toho 8 muzl z délnickych
pozic a 3 zeny z technicko—hospodarskych pozic, ¢astecné nesouhlasili 2 pracovnici, oba muzi
z délnickych pozic. Na vyrok o pracovnim prostiedi reagovala zcela souhlasné 78 % (72) vSech
respondentl, ¢aste¢n¢ souhlasné 21 % (19), ztoho 6 muzl na délnické pozici, 1 muz na
manazerské pozici a 6 muzii a 3 Zeny na technicko—hospodaiské pozici. Caste¢né nesouhlasné
reagoval jeden muz na technicko—hospodarské pozici. Vzdélavaci program ve spole¢nosti XY
funguje velmi dobte, jelikoZ témé&f vSichni pracovnici, 96 % (88), zcela souhlasili s tvrzenim
ohledn& moznosti se vzdélavat. Casteéné souhlasili 4 % ze viech zamé&stnanct, a to 4 muZi na

délnické pozici.
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vyuZivam praci je adekvatni odvedené prace spoluprace
m Zcela souhlasim m Caste¢né souhlasim = Casteéné nesouhlasim M Zcela nesouhlasim

Obrazek 18 Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf, zndzornén na obrazku €. 18, je druhou polovinou dané otazky a navazuje na
obrazek ¢. 17. MozZnost profesniho vzdélani ¢€i rozvoje, ktery je nabizen spolecnosti XY,

vyuziva 94 % (86) vSech zaméstnanct, jelikoZ uvedli Ze s vyrokem zcela nebo Castecné
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souhlasi. S vyrokem ¢astecné nesouhlasi 6 % (6) ze vSech dotazovanych, jednd se o 5 muzii na
délnické pozici a jednoho muze na technicko—hospodaiské pozici. S tim, Zze je financni
ohodnoceni za odvedenou praci ve spolecnosti adekvatni zcela souhlasi 31 délnickych pozic, 2
manaZerské pozice a 16 technicko—hospodaiskych pozic. Casteéné pak souhlasi 16 délnickych
pozic, 4 manazerské pozice a 9 technicko—hospodaiskych pozic. S vyrokem ¢astecné

nesouhlasi 10 délnickych pozic a 4 technicko—hospodarské pozice.

U vyroku, zda pravidelné probih4 hodnoceni pracovnika, odpovidalo z 92 respondentt zde
jen 84 a poprvé byla zvolena i moznost ,,Zcela nesouhlasim® a ma dokonce 1 nejvetsi pocet
zvoleni. Tuto moznost vybralo 45 % (38) odpovidajicich a jednalo se piedevsim o dé€lnické
pozice, 32 odpovédi, a technicko—hospodaiské pozice, 6 odpovédi. Casteéné nesouhlasilo 17
% (14) odpovidajicich, 7 délnickych pozic, 6 technicko—hospodaiskych pozic a ptekvapivé i
jedna manaZerskd pozice. S vyrokem tedy dohromady nesouhlasilo 62 % (52) vSech
zaméstnanci, coz neni az tak prekvapujici, jelikoz jsou ve spole¢nosti hodnoceny jen vedouci
pozice. Moznosti ,,Zcela souhlasim* a ,,Casteéné souhlasim® zvolilo 38 % (32) dotazovanych,
piredevsim pak technicko—hospodaisti pracovnici, celkem 13 odpovédi, manazeii, celkem 5
odpovédi, ale i délnické pozice, celkem 14 odpovédi, jelikoz do nich se fadi stavbyvedouci ¢i

mistfi, coz jsou vedouci pozice a jsou hodnoceny.

Za ptredmét hodnoceni je brana spiSe kvalita a mnoZstvi odvedené prace (37 celkovych
souhlasil) nez pracovni vztahy a spoluprace (24 celkovych souhlasti). S vyrokem, Ze je
pfedmétem hodnoceni mnozstvi a kvalita odvedené prace, zcela nesouhlasi 36 dotazovanych a
¢astecné nesouhlasi 14 dotazovanych. U nasledujiciho vyroku, ze jsou pfedmétem hodnoceni
pracovni vztahy a spoluprace, zcela nesouhlasi 45 pracovnikli a c¢astecné nesouhlasi 9
pracovnikil. Sest délnickych pozic, 1 manaZerski a 6 technicko—hospodaiskych pozic pak
uvedlo, Ze je u nich hodnocena kvalita a mnozstvi odvedené préce, ale uz u nich nejsou
hodnoceny pracovni vztahy a spoluprace. Je zadroven zvlastni, Ze souhlasné reagovalo na vyrok
,Predmétem hodnoceni je mnozstvi a kvalita odvedené prace 37 respondentli, avSak u
pfedeslého vyroku, zda jsou zaméstnanci pravideln€ hodnoceni, odpovidalo souhlasné jen 32
respondentl. Tedy 5 respondentd, jednalo se o d€lnické pozice, nejspiSe nepochopilo dané

vyroky, a uvedli Ze jsou hodnoceny i1 kdyz by vzhledem k predeslé odpoveédi neméli byt.
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Nic, vée je v naprostém pofadku [Nl 22
MozZnost karierniho rstu 0
Vztahy s kolegy &i podfizenymi [ ©
Vztahy s vedoucimi [N 7
MozZnost pracovniho vzdélani J§ 1
Zaméstnanecké benefity [ 11
Mzdové ohodnoceni [Nl 40
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Obrazek 19 Pokud by byla moznost, co byste chtél/a ve spolecnosti zlepsit?

Zdroj: Viastni zpracovani

U této otazky byla moznost az tii odpovédi, proto je na obrazku €. 19 vice odpovédi, nez
bylo respondentli. Odpovédi je tedy celkem 110. Nejvice respondentit (38 %, 42) vybralo
moznost, ze je ve spolecnosti v§e v potadku a nic neni tieba zlepSovat, coz je ro spolecnost XY
pomérné dobra vizitka. Se dvéma odpovéd'mi méne je druhou nejcastéji volenou moznosti, co
zlepsit, mzdové ohodnoceni, to vybralo 36 % (40) respondentti. Deset procent (11) pak uvedlo
zaméstnanecké benefity, 9 % (9) vztahy s kolegy ¢i podiizenymi, 6 % (7) vztahy s vedoucimi
a1 % (1) moznost pracovniho vzdélani. Velka ¢ast odpovédi u ,,Nic, vSe je v naprostém
poradku‘ byla vybrana zaméstnanci pracujicimi u spolecnosti déle nez 6 let, presnéji 71 % (30)
vybrani této moznosti bylo tvofeno jimi. Tuto moznost dale zvolilo 12 % (5) respondenti
v rozmezi 1-3 roky, 12 % (5) v rozmezi 46 let a 2 respondenti pracujici ve spole¢nosti mén¢
neZ 1 rok. Tuto moznost pak zvolili pfevazné délnické pozice (24), technicko—hospodaiské

pozice (16) a 1 2 manaZerské pozice.

Mzdové ohodnoceni by zlepsilo 25 délnickych pracovniki, 12 technicko—hospodaiskych
pracovnikli a 3 manazefi. VSech jedenact zaméstnanct, jeZ uvedlo, Ze by chtélo zlepsit
zaméstnanecké benefity, odpovidalo i na otdzku na obrazku ¢. 12, zda by ocenili pfidani
n¢jakého benefitu. Mezi tyto zaméstnance se fadi 7 délnickych pozic, 3 technicko—hospodarské
pozice a jedna manazerska. Vztahy s kolegy ¢i podifizenymi volilo 7 délnickych pozic, jedna

technicko—hospodaiska a jedna manazerska. Vztahy s vedoucimi volili 4 délnické pozice a 3
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technicko—hospodaiské pozice. Moznost pracovniho vzdélani by pak zlepsila jedna Zzena na

technicko—hospodatské pozici, jez pracuje ve spolecnosti 1-3 roky.

® Ano, o odchodu uvazuji

® Ne, o odchodu neuvazuji

Obrazek 20 Uvazujete o odchodu ze spolecnosti?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro spole¢nost XY je velmi pozitivni, ze o odchodu ze spolecnosti uvazuje jen 15 % (14)
ze vSech odpovidajicich zaméstnancii. Zbytek, tvofen 85 % (78) zaméstnanct, o odchodu
neuvazuje. 71 % (10) téch, co o odchodu uvazuji, odpovédela na otazku na obrazku €. 15, zda
,Jste ve spole¢nosti spokojen/a®, negativné, tedy spise ne. Zbylych 29 % (4) pak odpovédélo
na tu samou otazku spiSe ano. Respondenti, jez uvazuji o odchodu, jsou z 86 % (12) muzi, 9
jich je na délnické pozici, z toho jeden ve v€ku 18-25 let, tfi ve v€ku 25-36 let a pét ve véku
3645 let, zbyli tfi muzi jsou na technicko—hospodatské pozici, dva ve vékovém rozmezi od 26
do 35 let a jeden ve véku 56 let a vice. Zbytek respondentti (24 %, 2), co uvazuji o odchodu, je
tvofen Zenami na technicko—hospodaiské pozici ve véku 18-25 let a 46-55 let. Ctyfi
respondenti z téch, co uvazuji o odchodu, jsou ve spolecnosti XY déle nez 6 let, tii 46 let, pét
1-3 roky a dva méné nez jeden rok. Tato otazka byla zaroven otdzkou filtraéni a ti kdo

odpovédéli ,,Ano, o odchodu uvazuji* odpovidali 1 na nésledujici otdzku na obrazku €. 21.
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Jiné —starobnidtchod [l 1
Lepsi finanéni ohodnoceni a benefity [ -
Vétsi starost o své zaméstnance [l 1
Atraktivnéjsi jméno zaméstnavatele
Piatelstéjsi pracovni klima [ 2

Chci vyzkouset néco nového, nynéjsi prace I
uz mé nebavi

Obrazek 21 Z jakého divodu byste chiél/a prejit k jiné spolecnosti?
Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka, zndzornéna na obrazku €. 21, pfimo navazovala na otazku na obrazku ¢. 20, jez
znéla ,,Uvazujete o odchodu ze spolecnosti, a kdo zvolil odpovéd’ ,,Ano, o odchodu uvazuji,
mohl pokracovat i na tuto otazku. Na tuto otazku odpovidalo 14 respondentd, z toho 50 % (7)
zodpovédélo, ze z divodu lepsiho financniho ohodnoceni a benefiti, 21 % (3) z divodu toho,
ze chtéji vyzkouSet néco nového nebo ze je nynéjsi prace uz nebavi, 14 % (2) z divodu
pratelstéjsiho pracovniho kolektivu a 7 % (1) z divodu vétsi starosti o své zaméstnance.
MozZnost atraktivnéjSiho jména zaméstnavatele nevyuzil nikdo. Jeden respondent pak vyuzil
moznosti ,,Jiné* a uvedl jako diivod svého pfechodu k jiné spolecnosti ,,starobni diichod*.
Odpovéd’ ,,starobni diichod* uvedl muz, ve vékovém rozmezi 56 let a vice, jezZ je zaméstnan na
technicko—hospodatské pozici a je ve spole¢nosti uz déle nez 6 let. Z diivodu lepsiho finan¢niho
ohodnoceni by chtélo piejit k jiné spolecnosti 6 muzi na délnické pozici, z toho jeden ve veéku
18-25 let a pracujici ve spole¢nosti méné nez jeden rok, dva ve vé€ku 25-36 let, z ¢ehoZ jeden
je ve spolecnosti 1-3 roky a jeden 4-6 let, a tii ve véku 36—45 let, dva z nich jsou u spolecnosti
déle nez 6 let a jeden 1-3 roky. Ze stejného diivodu by pak jeste chtél piejit jeden muz ve véku

26-35 let, na technicko—hospodaiské pozici a ve spole¢nosti pracujici 1-3 roky.

Moznost ,,Chci vyzkousSet néco nového, nynéjsi prace uz mé nebavi‘ vybrali 2 muZi, z toho
jeden na délnické pozici a jeden na technicko—hospodatské pozici, a jedna Zena na technicko—
hospodaiské pozici. Muz na délnické pozici je ve véku 3645 let a ve spolecnosti je zaméstnan

4-6 let, druhy muz, na technicko—hospodatské pozici, je také ve veéku 36-45, ve spolecnosti
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viak pracuje uz déle neZ 6 let. Zena, jez si vybrala tuto moznost, je na technicko—hospodaiské
pracovniho klimatu zvolili dva muzi, jeden na délnické pozici, ve véku 3645 let a u spoleCnosti
pracujici 1-3 roky, a druhy na technicko—hospodaiské pozici, ve véku od 26 do 35 let a ve
spole¢nosti pracujici 4-6 let. Posledni moznost, vétsi starost o své zaméstnance, zvolila Zzena
mladsi 25 let, zaméstnana na technicko—hospodaiské pozici a ve spolecnosti pracujici méné nez

jeden rok.

SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIRMY (CSR)

Spolecnost se angazuje i na poli CSR. M4 zavedeny vlastni Compliance program, ktery
chépou jako soubor principi a opatieni vedoucich k zajisténi pravné konformniho chovéni
vSech osob souvisejicich s vykonem spolecnosti, tedy zaméstnanci, ¢leni statutdrnich organii
¢i obchodnich partnert, tak, aby zakladni hodnoty spole¢nost jako bezpecnost a spoluprace byly
bezpodmineéné napliiovany. VSichni ve spole¢nosti tak usiluji o dodrzovani platnych etickych
a moralnich zasad, jako je integrita, poctivost a respekt. Spole¢nost se dale také snazi bojovat
proti korupci a prani Spinavych penéz, s externimi partnery jednat v ramci pravidel férové
hospodaiské soutéze a zajisStovat ochranu a bezpecnost zdravi svych zaméstnancti. Souladem
s Compliance programem chce tak spolecnost byt moderni, silnou a odpovédnou spolecnosti,

ktera je prospésna okoli.

V ramci socialni odpovédnosti provadi spolecnost XY charitativni ¢innost pfedevs§im ve
spolupraci s Nada¢nim fondem AutTalk Katetiny Sokolove, ktery se zabyva osvétou autismu.
Také prispiva spolku Jdeme autistim naproti, ktery sidli v Olomouci, a béhem Koronavirové
krize pfispéla spolecnost finanénim darem Nemocnici Boskovice s. r. 0., kde z n¢ho byl
zakoupen pfistroj provadéjici PCR vySetieni slouzici k diagnostice onemocnéni Covid—19.
Z hlediska enviromentalni odpovédnosti usiluje spolenost pfedev§sim o odstranéni nebo
minimalizaci negativnich vlivil svych Cinnosti, produkti a sluzeb na zivotni prostfedi, zdravi
zaméstnancl a obyvatel v okoli svych zavoda a staveb. Dale naptiklad také o prabézny a
disledny rozbor surovin a materiali se zaméfenim na jejich maximalni vyuziti a minimalizaci

odpadt z technologickych procesti a stavebnich ¢innosti.
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4.5 SWOT — analyza spolecnosti XY

K ukézce konkurenceschopnosti vybraného podniku byla autorem vyuzita jedna ze

situacnich analyz, pfesnéji SWOT — analyza, jez je uvedena v Tabulce ¢. 5 a je vytvofena

autorem na zaklad€ internich zdroji podniku. Pod tabulkou jsou detailngji rozebrany silné

stranky, slabé stranky, ptilezitosti a hrozby spolecnosti XY a nasledné jsou vytvoreny SO, WO,

ST a WT strategie.

Tabulka 5 SWOT — analyza spolecnosti XY

Interni faktory

Ryze ¢eska spolecnost
Aktivity v zahrani¢i
Nizké zadluZenost
Vlastni vyroba, vyzkum
a vyvoj

Certifikaty kvality

CSR aktivity

SWOT - analyza Pozitivni Negativni
Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
Postaveni na ¢eském trhu Nedostate¢na

kvalifikace pracovnikt
Nedostatek pracovnikii
na délnickych pozicich
Technické zastaralost
nékterych stroju i
nastroju

Nedostatecnd propagace

Externi faktory

Prilezitosti (O)
Nedostatecné pokryti
zakazek na Zelezni¢ni
zabezpecovaci systémy
v Indii ¢i Cin&

Volné pracovni sily ze
zemi postizenych valkou
Celospolecensky dliraz
na kvalitu produkt
Celospolecensky diraz

na ekologicnost

Hrozby (T)

Tlak zahrani¢nich firem
Tlak ¢eskych firem
Nedostatecny pocet
zakéazek na tuzemském
trhu

SniZujici se pocet
kvalifikovanych
pracovnikl v oboru,

v némz pusobi
spolecnost

Nezajem o technické

vzdélani
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e Vysoka popularita
socialnich siti mezi
mladymi lidmi

e Rostouci zajem o
modernizaci
zabezpecovacich

zarizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi silné stranky podniku Ize zafadit silné€ postaveni na tuzemském trhu, z cehoz nejvétsi
¢ast pusobeni spolecnosti je v oblast Zelezni¢ni infrastruktury. Zasahuje vsak také do silni¢ni
infrastruktury ¢i do metro dopravy. Dalsi vyznamnou skutecnosti je to, ze je spolecnost ryze
¢eskou firmou, je vlastnéna stabilni skupinou majitelti a méa pouze Cesky kapital. Neni tedy
vazana na ruzné globalni korporace a sama si tak urcuje smér, kterym se vyda. V poslednich
letech se spolec¢nost vice snazi angazovat v zahranici a pracovat na zahrani¢nich zakazkach a
projektech. To se ji celkem dafi, v zahrani¢i mé jedenact dcefinych spolecnosti a v posledni
dobé pracovala napiiklad na realizaci projektu v Tureckém Izmiru. Diky zahrani¢ni
angazovanosti ma navic spolecnost pfistup také ke kvalifikovanym a schopnym pracovnikiim

z jinych zemi.

Z finan¢niho hlediska je spoleCnost v pomérné stabilni situaci, kdy jeji obrat
v hospodatském roce 2019/2020 c¢inil 8,5 miliardy korun. Zaroven ma spolecnost, oproti
pramérné hodnot¢ odvétvi strojirenského priimyslu zaméteného na zelezni¢ni dopravu, nizkou
zadluZenost, kterou se navic od roku 2018 dafi stdle sniZovat. Mezi dal§i silné stranky
spolecnosti patfi vlastni vyroba vétSiny nabizenych produktii a také aktivni vyzkum a vyvoj,
provozovany piedevSim Zavodem Technika. V soucasnosti naptiklad spolecnost
spolupracovala na vyvoji poplasného systému, ktery umi zabranit sraZce vlaku. Spolecnost se
také soustiedi na kvalitu svych vyrobkli a v ramci provadénych auditi ziskala fadu ISO
certifikatli jak v oblasti kvality, tak i v oblasti environmentu ¢i bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi
praci. Spolecnost dale plsobi 1 vramci CSR, kdy si svymi aktivitami v ekonomicke,
spoleCenské a environmentéalni oblasti buduje dobré jméno a zaroven si zvySuje svou

konkuren¢ni vyhodu.
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Mezi slabé stranky podniku se fadi nedostatecna kvalifikace pracovnikl, kdy spousta
pracovnikli nemé dostate¢né schopnosti a znalosti na praci s modernimi technologiemi a
zafizenimi. Je to z jedné strany dédno vékem a nedostateCnym vzd€lanim u jiz dlouhodobych
zaméstnancl, z druhé pak obecnym celorepublikovym nedostatkem technologicky vhodnych
technicky zamétenych pracovnikli. Dalsim problémem je technicka zastaralost nékterych stroji
a nastrojui, kdy spole¢nost nestacila zmodernizovat veskerd sva vyrobni zafizeni a proces
vyroby u nékterych produktii je tak Casové nakladnéjSi. Zaroven spousta pracovniki na
délnickych pozicich musi pfi montazich ¢i servisech zafizeni pracovat se zastaralymi nastroji,
coz taktéz prodluzuje pracovni proces. Posledni autorem nalezenou slabou strankou je
nedostate¢na propagace, kdy by se spolecnost méla vice reprezentovat na svétovém i
tuzemském trhu, coZ ji nasledné pomulze zajistit vice zakézek. Dalsi moznosti je také aktivnéjsi
ucast na svétovych veletrzich, kde mohou prezentovat své produkty a $§itit tak povédomi o

firmé.

Za prilezitosti 1ze povazovat nedostatecné pokryti zakézek na Zelezni¢ni zabezpeCovaci
systémy v zemich jako je Indie nebo Cina. Tyto zemé jsou Gasto oznadovany jako Zelezniéni
velmoci a maji na svém tGzemi vybudované rozsahle Zelezni¢ni site, které zaroven i spravuji
V souvislosti s tim jednak stale stavi nové Zelezni¢ni Useky a jednak potiebuji modernizovat jiz
ty postavené. Takové mnozstvi zakdzek vSak nezvladaji pokryt zahranicni spole¢nosti
zabyvajici se Zeleznicnim zabezpecenim, zde se tedy objevuji piileZitosti pro spolenost XY,
ktera by se mohla danych zakazek ujymout jednak sama, a jednak by mohla, pokud by byla
zakazka pfili§ rozsahla a slozitd, na ni spolupracovat se zahrani¢nim konkurentem. V obuch
ptipadech by vSak spolecnost ziskala zkuSenosti, reputaci i finan¢ni prostfedky. Zaroven by
navazala spolupraci s danymi zemémi, coz by ji do budoucna ptineslo dalsi zakazky. Dalsi
prileZitosti pro spolecnost XY je zvySeny pfisun lidi naptiklad ze zemi postizenych valkou.
Takovyto lidé Casto shanéji praci a vzhledem k nedostatku technicky zaméfenych pozic na
tizemi Ceské republiky, by jich mohla spole¢nost vyuzit a nékteré z nich zaméstnat. Ur¢ité se
mezi nimi vyskytuji schopni a kvalifikovani pracovnici, kteti spolenosti ziskaji konkurenci

vyhodu v souvislosti s lidskymi zdroji.

Dalsi pftilezitosti, kterou se Ize ubirat je staly a vétsi diiraz na kvalitu a ekologi¢nost
produktii a procesti s nimi spojenymi. Spole¢nost by méla vyuzivat moznosti certifikace svych
produktii svétove uznavanymi certifikaty ISO, ¢imz ukazou, Ze nabizi kvalitni produkty, a dale

by se méla zaméfit vice na ekologii, tedy klast diiraz na vétsi Setrnost k zivotnimu prostredi,
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coz by pak vylepsilo dobré jméno spolecnosti a vedlo k novym zakdzkam. U jiz ziskanych
certifikatu by se pak spole¢nost méla snazit o jejich udrzeni, ¢imz dokéze, Ze si potifebnou
kvalitu neustale udrzuje. Dalsi piilezitosti, kterou lze vyuzit, je stale rostouci popularita
socialnich siti pfedev§sim u mladych lidi. Spolecnost ma jiz dlouhodob¢ problémy se shanénim
mladych pracovnik, jez by méli zdjem o praci v dané spolecnosti, a proto by méla spolecnost
vyuzivat socialnich siti jednak ke své propagaci, aby mladi véd¢li, jakych projektt je spole¢nost
soucasti a na ¢em pracuje, a jednak i1 k naboru, jelikoz pifedevsim cestou socialnich siti se
spolecnost XY dostane nejblize k mladym pracovnikiim a bude mit moznost je ptilakat k praci

pro ni.

Jelikoz ve svété i v Ceské republice roste poptavka po modernizaci zabezpedovacich
zafizeni, je tfeba, aby se spole¢nost XY podilela na zdokonalovani jiz existujicich metod a
postupll u zabezpecovacich zafizenich a zaroveil 1 na vyzkumu a vyvoji novych metod a
postupt, které pak nasledné povedou k jesté dokonalej$i modernizaci. Vyzkum a vyvoj je tieba
provadét jednak ve vlastnim vyzkumném stedisku a jednak i ve spolupréci s jinymi firmami.
Spolec¢nosti, jez nasledné dokdZou modernizaci zprosttedkovat, budou na trhu velice Zddanymi

a budou mit pfistup ke spousté novych zakazek.

Do hrozeb patii predevsim tlak ¢eskych firem se stejnym zamétenim a také rostouci tlak
zahrani¢nich firem. Za konkurenty spolecnosti XY v konkurenénim prostfedi Zelezni¢niho
zabezpeceni lze povazovat napiiklad MONZAS, spol. s. r. 0., ATE, s. r. 0. ¢i Prvni Signélni, ty
nedosahuji takovych vysledku a neovladaji takovou ¢ast trhu jako spolecnost XY, piesto je
tteba s nimi v boji o zakdzky a projekty na Ceském trhu pocitat. Taktéz tyto konkurencni
spolecnosti predstavuji hrozbu 1 z hlediska boje o pracovniky, jelikoz naptiklad mzdové
ohodnoceni nabizeji konkuren¢ni spolecnosti stejné jako spole¢nost XY a ta musi hledat jiné
moznosti, jak k sob¢ ptiladkat nové pracovniky. Pokud jde o zahrani¢ni konkurenty dodéavajici
zelezni¢ni zabezpecovaci zafizeni, tak ti se ¢eskému trhu dlouhodobé spise vyhybaji, coz je
dano dlouhou dobou schvalovani, pfesto jsou vSak velkou hrozbou a konkurence z jejich strany
stale roste. Pfikladem muiZou byt dva giganti Zelezni¢niho primyslu, némecky Siemens a
francouzsky Alstrom, ktefi na ceském trhu uz dlouhodobé operuji. Aby pted nimi spole¢nost
XY posilila svlj vliv, koupila vroce 2018 firmu Starmon, jez byla jejim dlouhodobym
subdodavatelem. Otazkou vSak zlstava, zda si dokaze spole¢nost i do budoucna udrzet svij

vliv a zda dokaZe konkurovat t€émto rozpinajicim se svétovym gigantiim.

Velkou hrozbu pfedstavuje také nedostatek zakazek na ¢eském trhu, coZ nuti spolecnost se

ey e
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se spolecnost potyka predevSim s nedostatek délnickych pozic, a to hlavné pracovniki
elektrotechniky. V disledku toho je tfeba, aby spolecnost XY nabizela skvé€lé pracovni
podminky, skvélou péfi o pracovniky a skvélé benefity, ¢imz nasledné piildkaji nové
pracovniky, a to bud’ cerstvé absolventy, nebo v ramci konkurenc¢niho boje pracovniky
konkurence, kteti pijdou za lepSim. Hrozbu predstavuje také zvySujici se nezdjem mladé
generace o Skoly technického zaméfeni, at’ uz se jedna o vyssi odborné skoly, stiedni Skoly a
pak 1 vysoké Skoly. Zde je tfeba aby se spole¢nost XY vice zaméfila na spolupraci s témito
Skolami a pomohla jim s jejich propagandou mezi mladou generaci, jelikoz ¢im vice dané skoly
ziskaji novych studentt, tim vice poté bude potencidlnich uchazect pro praci ve spolecnosti

XY.

SO strategie

Tento typ strategie vyuziva piilezitosti za pomoci silnych stranek spole¢nosti. V ramci této
strategie by bylo dobré vyuzit silného postaveni spole¢nosti na Ceském trhu a dobrych
finan¢nich vysledkt, pfedevsim tedy nizké zadluZenosti, k tomu, aby se spolecnost zaméfila na
volné zakazky na Zelezni¢ni zabezpedovaci zafizeni v zemich jako je Indie, Cina &i Turecko.
Angazovanost na téchto zakazkach by spolecnosti piinesla nejen zvyseni zisku, ale také by diky
zisku reputace a prestize, oteviela dvefe k dalSim zakazkam a dalSi spolupraci at’ jiz pfimo
v téchto zemich, ¢i pfipadné i v jinych zahrani¢nich zemich. Zaroven by doSlo k rozsiteni
kvalifikace ¢i ziskdni zkuSenosti pro pracovniky, jez by se na téchto zakazkach podileli. JelikoZ
tamni zelezni¢ni sit¢ se mohou v nékterych vécech lisit oproti tém Ceskym, a tedy by prace na
nich byla pro pracovniky n&¢im novym a jinym, oproti tomu, na co jsou zvykli zde v Ceské

republice.

Déle Ize vyuzit zaméteni spolecnosti XY na kvalitu a ekologi¢nost, tedy certifikaty kvality
z fady ISO, kter¢ si spole¢nost pravidelné obnovuje, a ekologické aktivity, které firma provadi,
a vyuzit to v ramci celospolecenského diirazu na kvalitu produktt a ekologi¢nost. Spole¢nost
bude mit jednak vyhodu v nékterych vybérovych fizenich na zakdzky, jelikoz se bude piihliZzet
1 k ekologii a kvalité, a jednak to vylepsi dobré jméno spolecnosti a diky tomu i1 pfipadné nové
obchodni partnery, kvalitngj$i dodavatele komponentl a pfedevsim 1 nové zaméstnance. Dalsi
moznou strategii pfedstavuje vyuziti vlastniho vyzkumného zatfizeni a vlastniho vyzkumu

k modernizaci zabezpeCovacich zatizeni ¢i k zapojeni se do celosvétového vyvoje novych a
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modernich zabezpeCovacich zafizeni. Spolecnost by tim ziskala vyhodu pied konkurenci a také

by tim zvysila svou prestiz.

WO strategie

Tyto strategie slouzi k ptfekonani slabych stranek spolecnosti pomoci vyuziti prilezitosti.
Zde by spolecnost XY mohla snizit nedostatek kvalifikovanych pracovnikli a pracovnikii na
dé€lnickych pozicich tim, ze by k naboru novych pracovnikli vyuzila socidlnich siti. Na téch
totiz jak mladi lidé, tak i celkové velka ¢ast lidi travi velké mnozstvi ¢asu. Aktivita spolecnosti
na sitich jako Facebook, Instagram a Twitter by pak zvysila povédomi o dané spole¢nosti a
ptilakala by nové uchazeCe zajimajici se o praci v ni. Zarovenl by se tim i vice pfiblizila
k mladym uchazeciim, kterych mé spolecnost nedostatek a kteti jsou v souvislosti s rostouci
digitalizaci schopnéjsi a ucenlivéjsi neZ starSi generace. Socialnich siti by pak bylo vyuZito 1
v ramci propagace spolecnosti, kdy by se tam zvetejiiovali aktivity, jez spolecnost d€la, akce,

jichz se spolec¢nost zicastni, ¢i produkty, na kterych spole¢nost zrovna pracuje.

Dalsi strategii by bylo zaméfit se v ramci nedostatku pracovnikli délnickych pozic na
uprchliky ze zemi postiZenych valkou, tedy naptiklad na Ukrajince. Ti shanéji praci a urcité
mezi nimi budou vhodni kandidati, kteti by mohli byt spolecnosti vyuziti. K jejich zac¢lenéni by

se pak vyuzili ukrajin$ti zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé jiz dlouhodobé.

ST strategie

Tyto strategie vyuzivaji silné stranky k odvraceni moznych hrozeb. V rdmci této strategie
by podnik mél vyuZzit svého dominantniho postaveni na ¢eském trhu a dobrych financ¢nich
vysledkt, predevsim tedy nizké zadluzenosti, k tomu, aby odolal tlaku ¢eskych konkurentt 1
konkurentli ze zahranici, jez pronikaji na ¢esky trh. Spole¢nost by se tedy méla investovat do
vlastniho vyzkum a vyvoje, do zvySovani kvality svych produktd, do ekologi¢nosti svych
produkt 1 do svych CSR aktivit. Timto jednanim bude moci nabizet moderngjsi a kvalitné;si
produkty neZz konkurence a zaroven si bude budovat dobré jméno, diky ¢emuz bude mit
spolecnost vy$s$i Sanci ziskat zakdzky oproti konkurenci a zaroven bude Zadangj$i pro
kvalifikované uchazece z trhu prace, coz pak nasledné ptinese spolecnosti dal§i konkurenéni
vyhodu. Dalsi strategii je vice rozvijet své podnikani v zahrani¢i, ¢imz se vynahradi nedostatek
zakazek na Ceském trhu. Je tedy tfeba pronikat na vhodné zahrani¢ni trhy a podilet se tam na

zakazkach, budovat dobré vztahy se zahrani¢nimi partnery a zvySovat povédomi o jméné
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spolecnosti. Diky tomu si pak spole¢nost nahradi zisky, o které by pfisla kvuli nedostatku

zakazek na ¢eském trhu.

WT strategie

Tento typ strategii slouzi k minimalizaci slabych stranek a naslednému vyhnuti se hrozeb.
Zde by spolecnost mohla modernizovat své nékteré zastaralé technické vybaveni a nastroje, coz
by urychlila pracovni procesy a zkvalitnilo pracovni vykony pracovniki, tedy by to zvysilo
vykonnost spolecnosti XY a ta by diky tomu mohla 1épe odolavat silicimu tlaku ¢eskych a
zahrani¢nich konkurentii. Zaroven by spole¢nost mohla spolupracovat s vysokymi, stfednimi a
sttedné odbornymi Skolami technického sméru a pomahat jim s jejich propagaci a ndborem
novych studentd. Diky tomu by spolec¢nost jednak Sifila povédomi o sobé, a tedy by zlepsila
svou propagaci a jednak by do Skol technického zaméteni ptildkala nové uchazece a pomohla
by se zvySenim zijmu o tyto obory. To by do budoucna spolecnosti zajistilo ptisun

kvalifikovanych uchazect z oboru, v némz jich je nyni nedostatek.
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4.6 Zhodnoceni vysledki a navrh doporuceni

Ptestoze ma spole¢nost XY na ¢eském trhu velmi dobrou pozici, je tfeba i u ni neustale
vylepSovat a inovovat ¢innosti €i procesy souvisejici predevsim s lidskymi zdroji, jelikoz ty
jsou na nyn¢jSim trhu prace nejcennéj$i a ty maji velky vliv na konkurenceschopnost
spolecnosti a na jeji uspech v konkuren¢nim boji. V této kapitole tedy dojde ke zhodnoceni
vysledki dotaznikového Setfeni a naslednému navrhu doporuceni, jez by mohli zlepsit
personalni Cinnosti v podniku a zvysit konkurenceschopnost podniku. Pii navrzich na
doporuceni bude vyuzito vysledkti dotaznikového Setieni, tedy toho, jak odpovidali jednotlivi
zameéstnanci spoleCnosti, rozhovora s personalistkou organiza¢ni jednotky Montdzni zévod

Kolin a z informaci, jez byly dostupné v internich materidlech podniku.

Z vysledkii dotaznikového Setfeni je zfejmé, Zze spolecnosti XY =zalezi na svych
zaméstnancich. To jednak dokazuje graf na obrazku €. 15, ktery ukazuje, ze ve spole¢nosti je
spokojeno témér 90 % vsech pracovnikl a jednak graf na obrazku €. 8, v némz je uvedeno, ze
60 % pracovniki je u spolecnosti uz déle nez Sest let, a tedy fluktuace zaméstnancii nebude
nijak vysoka. Dal§im faktorem, ukazujicim spokojenost zaméstnanct s praci ve spole¢nosti, je
to, ze o odchodu uvazuje pouze 15 % zaméstnanct. Za hlavni diivod odchodu bylo uvadéno
predevsim mzdové ohodnoceni, které bylo zaroven i nejvickrat vybrano v otazce, zabyvajici se
tim, co by chtéli zaméstnanci ve spolecnosti zlepsit, pokud by byla moznost, viz obrazek ¢. 19.
Dle autora by tedy spolec¢nost mohla, pokud si chce udrzet kvalitni a schopné zaméstnance a
zaroven je i motivovat k lepSim vykontiim, zvysit financni ohodnoceni za jejich praci. Zvyseni
mezd by zaroven zvysilo uspéch spolecnosti pii naboru pracovniki, jelikoz by ptiladkalo vice
uchazecli a ti by neSli ke konkurenci. Pfechodem ke konkurenci v oboru zelezni¢niho
zabezpeceni by si zamé&stnanci nepfilepsili, jelikoZ tam jsou platové podminky v podstaté stejné
jako u spole¢nosti XY, ale pfechodem do jin¢ho strojirenského odvétvi, by si zcela jist¢ mohli
prilepsit, a proto by bylo vyhodnégjsi se tomu rovnou vyvarovat uz zmiflovanym navysenim

mezd.

Zameéstnanci spolecnosti XY si na spolecnosti ceni ptedev§im pratelského pracovniho
kolektivu, jez je zde tvofen a udrZzovan, a zaméstnaneckych benefiti, jez je motivuji k préci a
zvysuji loajalitu k dané spole¢nosti. Na ptatelsky kolektiv ma vliv predev§im spolecnosti
vytvofeny Compliance program a dbani na dodrzovani jeho zdsad. Zaméstnanci jsou s benefity
nabizenymi spolecnosti vétSinou dobie sezndmeni a nejvyuzivanéj§imi jsou benefitni karta,
piispévek na penzijni pfipojisténi a piispévek na stravovani, jeZ lze vyuzit v kantyné,
nachazejici se v kazdé organiza¢ni jednotce. Pokud by zaméstnanci méli moznost ptidani
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néjakého benefitu, byli by to pfedevsim sick days a stravenky. Sick days by kromé motiva¢niho
faktoru mélo i praktické vyuziti, jelikoz by jich mohli zaméstnanci, ktefi by na sob¢ citili
pfiznaky nemoci, vyuzit a zistat doma, ¢imz by neohrozili ostatni spolupracovniky a tim i
pracovni proces. To by pak spolecnosti usetfilo ¢as i penize. Stravenky by naopak vyuzili
zameéstnanci, jeZ nevyuzivaji podnikové kantyny, a tedy ani benefitu Ptispévek na stravovani,
a zaroven také de€lni¢ti pracovnici, jez jsou zrovna montazich, ¢i pracovnici na sluzebnich

cestach.

Nebezpecim, jez by se mohlo projevit v budoucnu, je nedostatecné mnozstvi mladych
pracovniki ve spolecnosti. Nyni je v podniku nejvice pracovnikili ve véku 36—45 let, ale zaroven
je vném i vice pracovniku starSich 55 let nez mladSich 26 let. Samoziejmée starsi pracovnici
jsou zkuSeni a védi, jak podnik funguje i jak vykonat zadanou praci, avSak zpomaluje se jejich
pracovni tempo a zdroven si tolik nerozumi s novymi technologiemi, coz by mohl byt,
vzhledem ke zrychlujicimu se tempu digitalizace, problém. V budoucnu pak zaroven nebudou
mladi pracovnici stihat nahrazovat ty staré. Proto by autor doporucil, aby se podnik zamétoval
vice na mladé, tedy spolupracoval s vysokymi a stfednimi Skolami a stfedné¢ odbornymi
ucilistémi. U vysokych Skol by se mohl G¢astnit jejich veletrhli pracovnich ptileZitosti, kde by
studentim, jez uspéSné dostuduji, nabizel pracovni pozice odpovidajici jejich kvalitam a
zaroven studentiim, jez porad studuji, by umoznoval pracovni stdze. Pokud by béhem staze byla
oboustranna spokojenost, mél by student po dokonceni $koly jisté pracovni misto ve spole¢nosti
XY. Stfednim Skoldm technického zaméteni a stiedn€ odbornym ucilisStim by mohla spolecnost
nabizet moznost praxe pro jejich studenty, na kterych by zjistili, co prace pro n¢ obnasi, a ti by
k nim poté, co uspesné dokonci Skolu, mohli chtit nastoupit. Témito kroky by si pak spole¢nost
do budoucna zajistila pottebny pifisun mladych pracovnikii, coZ by ji pfineslo konkurencni

vyhodu a zvysilo jeji ne/finan¢ni konkurenceschopnost.

Zaroven by se spolecnost, béhem ziskdvani pracovnikli, méla zaméfit vice na vyuzivani
socialnich siti, jelikoz ty pouzivaji mladi lidé v dnesni dob¢ nejvice. Klidn€ by se mohl najmout
pracovnik, ¢i by se vyuzilo sluZeb outsourcingu, k tomu, aby se zfidili a nasledné udrzovaly
profily spolecnosti na socialnich sitich, tedy predev§im na Facebooku, Instagramu a Twitteru.
Na ty by se pravidelné pfidaval obsah o ¢innostech spole¢nosti a zaroven by se tam uvefejiiovali
pracovni nabidky. Dobte zvladnuta propagace skrz socialni sit€ by navic mohla spole¢nosti XY
oteviit dvefe k novym zakazkam ¢i ke spolupraci s novymi obchodnimi partnery, navic by

mohla pfispét i ke zvySeni ne/finan¢ni konkurenceschopnosti podniku.
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Spole¢nost ma dobte zvladnuty proces ziskavani pracovnikii pies své vlastni lidské zdroje,
jelikoz za kazdého doporuceného pracovnika, jenz nésledné u spoleCnosti za¢ne pracovat,
nalezi tomu zaméstnanci, co ho doporucil, financni odména. Proto se nejvice zaméstnancii
dozvédelo o nabidce pracovni pozice, na niz prave jsou, od osoby pracujici ve spolecnosti, viz
obrazek ¢. 10. Autor se také domniva, Ze by spole¢nost XY mohla k ziskdvani pracovnikii
vyuzit personalnich agentur, ty by jednak hledali potencionalni uchazece dle pozadovanych
kritérii, a jednak by mohli provadét urcity typ predvybéru uchazect, ¢imz by do spole¢nosti
posilali rovnou ty vhodné a zpiisobilé uchazece. Spole¢nost by tak uSettila spoustu Casu pii
vybéru vhodnych uchazecli a zaroven by jim persondlni agentura mohla ziskat vice

kvalifikovangjsich pracovniku.

Z personalnich c¢innosti mé spole¢nost XY velmi dobfe zvladnuty proces piijimani
pracovnikd, jelikoz vSichni dotazovani zcela souhlasili s tim, Ze byly pln¢ vyskoleni svym
zameéstnavatelem pro ¢innost, kterou vykonavaji (viz obrazek ¢. 17). Autor by doporucil dveé
véci, jez by mohly zefektivnit tento proces. Tou prvni je ta, ze, pracovnik je po podpisu pracovni
smlouvy a dalSich nalezitosti, sezndmen s organizacnim fadem, pracovnim fadem, etickym
kodexem a zékladnimi cili a ukoly spole¢nosti XY. To zaprvé zabird ¢as a zadruhé tomu v tu
chvili pracovnik urcité nevénuje dostatecnou pozornost, proto autor navrhuje, aby byly tyto
pisemné dokumenty, tedy organiza¢ni fad, pracovni tad ¢i eticky kodex, zasilany uchazeci na
mail, nebo zpfistupnény pies web, predtim, neZ nastane den nastupu uchazece do prace.
Uchaze¢ by si je tedy mohl v poklidu prostudovat doma a v den néstupu do prace se uz jen

zeptat na piipadné dotazy, které ho napadaly pfi procitani dokumentt.

Na zac¢atku zkuSebni doby nového pracovnika, je vedoucim oddé€leni pfidé€len k novému
pracovnikovi konzultant, coZ je vétSinou starsi pracovnik, dlouhodobé pracujici ve spolecnosti,
jenZ ma za kol nového pracovnika seznamit s pracovnim prostiedim, s kolegy a celkové mu
byt po ruce a dohliZzet na n& b&hem zkuSebni doby. Bylo by tedy dobré, aby se konzultant
podilel na hodnoceni pribéhu zkuSebni doby a také na zavérecném hodnoceni, kdy by
vedoucimu odd€leni fekl, jak podle néj hodnoceny pracovnik zvladéa svou pracovni ¢innost, zda
je nekonfliktni a vychdzi s kolegy, zda zvladd praci pod tlakem a zda doporucuje, aby
hodnoceny pracovnik i nadéle zlstal ve spole¢nosti ¢i nikoliv. Vedoucim oddéleni by pak mél

byt na nazor konzultanta bran ohled pii hodnoceni pracovnika ve zkuSebni dob¢.

Dale by autor doporucil ve spole¢nosti zlepsit personalni ¢innost ,,hodnoceni pracovnikii.
V nyn&j$i dobé probiha tak, Ze jsou jednou ro¢né hodnoceni vedouci pracovnici, tedy

naméstkové, stavbyvedouci, mistii ¢i vedouci odbornych utvard. Autor by doporucil zavést
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hodnoceni alespoii jednou za pul roku a také zavést hodnoceni i ostatnich pracovnikil, nejen
téch, na vedoucich pozicich. Pti pllro¢nim zkraceni intervali mezi hodnocenimi, by mohla
spolecnost rychleji objevit vedouci pracovniky, jez nezvladaji svoji pozici, tedy nespravné
vedou a nemotivuji své podiizené pracovniky, kvili ¢emuz oni odvadéji ménée kvalitni praci,
coz se miize negativné projevit napiiklad ve finan¢ni strance spole¢nosti. Nahrazenim
takovychto vedoucich pracovnikl nékym schopnéjsim, by se pak lépe zabranilo jiz zminénym

negativnim projevim.

Dale by se mélo prejit k hodnoceni vSech pracovnikii spole¢nosti, jelikoz by se jednak
zvysila efektivnost jejich prace, kdyz by se jim naptiklad vytkli nedostatky, na kterych by méli
zapracovat a zlepsit je, jednak by byli vice motivovani, pokud by za skvélé hodnoceni mohli
dostat finan¢ni odménu, a jednak by se mezi nimi snaze objevil néjaky schopny pracovnik,
ktery by efektivnéji zvladl pracovat i na vyssi pozici, ¢imz by v kone¢ném dlsledku zvysil

vykonnost spole¢nosti.

Dalsi doporuceni se vztahuje k managementu znalosti a jeho sbéru napadi na zlepseni od
zaméstnancl (viz obrazek ¢. 14). Ve spolecnosti totiz neni pracovnik, ktery by byl pfimo
poveten sbérem napadi ¢i ndvrhi na zlepSeni od zaméstnanct, a tuto praci maji na starost vzdy
vedouci daného pracovniho tvaru. Autor tedy navrhuje piimo vytvofit pracovni pozici, ktera
by se zabyvala sbérem napada ¢i navrhi na zlepsSeni od zaméstnanct, tfidénim téchto napadu,
tedy ur€ovanim, zda je dany napad realizovatelny ¢i neni a zda ma cenu ho dale fesit, a pak
naslednym doruc¢enim téchto jiz setfidénych napadi na spravna mista, kde se rozhodne, zda
spoleénost tento napad zrealizuje ¢i zavrhne. Usp&§né zrealizovani dobrych napadt pak vede
ke zlepSeni a zefektivnéni pracovnich procesti a ¢innosti ve spole€nosti, coZ ma nasledné

pozitivni efekt i na ne/finan¢ni konkurenceschopnost spolecnosti.

Dale autor navrhuje vyuZit sou¢asné situace, kdy se do Ceské republiky dostava velké
mnozstvi uprchlikil hlavné z Ukrajiny. VétSina z nich si pak zaroven s bydlenim hleda i praci,
a urcité by se mezi nimi nasli schopni a kvalifikovani pracovnici, ktefi by mohli pracovat ve
spole€nosti XY. Spole¢nost by se tedy méla zaméfit na nabor jiZ zminénych ukrajinskych
pracovnikd, kteti mohou néasledné pomoci zmirnit problém nedostatku technicky zamétenych
pracovnikl. Se zaclenénim ukrajinskych pracovnikii do spolec¢nosti by pak mohli pomoci
ukrajinSti pracovnici, ktefi jiz jsou ve spolecnosti zaméestnani dlouhodobé. Ptijeti ukrajinskych
pracovnikil by nasledné¢ zvysilo pocet pracovnich sil, kterymi podnik disponuje, a které mize

vyuzit pro urychleni dokonceni soucasnych zakazek ale i pro otevieni novych, vétsich zakazek,
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vyzadujicich vice pracovnich sil. Zaroven to spolecnosti pfinese zlepSeni dobrého jména a

samoziejme i zvyseni jeji ne/finan¢ni konkurenceschopnosti.

Posledni doporuceni se vztahuje k tomu, ze by se spolecCnost XY méla vice zamétit na
zakazky na zahrani¢nich trzich, pfedev§im pak na ty v zemich jako je Cina nebo Indie, kde je
rozsahld Zelezni¢ni infrastruktura a neustdle se tam néco nového buduje ¢i modernizuje.
Zahranicni spole¢nosti, jez se zabyvaji zelezni¢nimi zabezpecovacimi systémy, pak nezvladaji
pokryt takové mnozstvi zakazek, jez z t€chto zemi plyne. Toho by tedy méla vyuzit spole¢nost
XY a nékteré z téchto zakdzek, by se méla bud’ sama ujmout, nebo na ni, v pfipadé ze je jeji
plnéni velmi naro¢né, alespon spolupracovat s jinou spolecnosti. V obou piipadech by vsak
spole¢nost XY ziskala reputaci v zahranici, zlepSeni dobrého jména spolec¢nosti a otevieni si
cesty k novym a piipadné i lep§im zakézkam at’ uz ptimo v téchto zemich, ¢i v jinych. Zaroveii
by ziskali pracovnici spolecnosti, ktefi by na téchto zakdzkach pracovali, nové zkuSenosti a
vzrostly by jim jejich schopnosti a jejich kvalifikace. VEtsi zaméteni se na zahrani¢ni zakazky

by pak spolecnosti XY piineslo i rist jeji konkurenceschopnosti.

91



ZAVER

Cilem této bakalatské prace byla analyza a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji s ohledem
na konkurenceschopnost ve vybraném podniku a naslednd formulace navrhi na zlepSeni.
Hlavni vyzkumnou metodou bylo dotaznikové Setfeni provadéné v jedné z organizacnich
jednotek spolecnosti XY, piesn€ji v Montaznim zavod¢ v Kolin€. Dalsi zdroje informaci,
pomahajici pfitvorbé praktické cCasti bakaldiské prace, byly polostrukturované rozhovory
s personalistkou spolecnosti XY a interni materidly této spolecnosti. Dotaznikové Setfeni bylo
zamétfeno predevsim na spokojenost a motivaci zaméstnancti vybraného podniku a z vysledki
tohoto Setfeni byly nasledné vytvotfeny doporuceni, fikajici, co a jak by mél podnik zlepsit pro

to, aby byl efektivnéjsi a konkurenceschopné;jsi.

Teoreticka Cast prace byla zamétena zaprvé na personalistiku, tedy na personalni utvar,
persondlni strategie a politiku, a pfedev§im pak na personalni ¢innosti, jako jsou pfijimani a
vybér pracovniki, jejich vzdélavani a odménovani ¢i péce o né a jejich propousténi. Zadruhé
pak na konkurenceschopnost, jeji finanéni a nefinan¢ni faktory, na zplisoby méfeni
konkurenceschopnosti a na Employer branding. V praktické c¢asti je nejdiive pospana
spole¢nost XY, tedy jeji organizacéni struktura, jeji plisobeni na trhu, jeji produkty a néco z jeji
historie, a nasledné popsany personalni ¢innosti v dané spolecnosti a jeji konkurenceschopnost,
kdy je pozornost vénovana predevsim nefinanc¢nim faktorim konkurenceschopnosti. K analyze
finan¢ni konkurenceschopnosti je vyuzito napiiklad pomérovych ukazateld, a u nefinan¢ni
analyzy pak tfeba SWOT-analyzy. Do praktické ¢asti jsou dale zakomponovéany vysledky
dotaznikového Setieni v podobé obrazki s grafy a jejich popisy. V zaveru prace se vyskytuje

zhodnoceni dotaznikového Setfeni a navrhy na doporuceni.

Spolecnosti XY bylo doporu¢eno naptiklad zlepSeni finanéniho ohodnoceni pracovnikii,
jelikoz, jak bylo zjiSténo z dotaznikového Settfeni, to je hlavni divod, pro¢ by zaméstnanci
odchdzeli jinam a zaroven také nejCastéj$i odpoveéd’ na otdzku, co by zaméstnanci chtéli ve
spole¢nosti zlepsit, pokud by méli moznost. Lepsi financni ohodnoceni by zdroven motivovalo
zaméstnance k vys§im pracovnim vykoniim a mélo by to vliv 1 na pfijimani pracovnikd, jelikoz
by to spolecnosti zajistilo vice kvalitn€jSich uchazec¢ti. Dal§im doporucenim bylo se vice
zaméfit na mladé pracovniky, tedy spolupracovat s vysokymi Skolkami v ramci veletrhl
pracovnich pfilezitosti, nabidnout moznost praxi pro studenty stfednich Skol a stfedné
odbornych ucilist’ a také nabizet studentim moZznost stazi s tim, Ze po dokonceni studia a pii

oboustranné spokojenosti by méli ve spolecnosti jistotu pracovniho mista.
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Dal8im doporuc¢enim bylo zapojit takzvan¢ho konzultanta, jenz je soucasti adaptacniho
procesu nového pracovnika, do hodnoceni pribéhu zkusebni doby a také do zavéreéného
hodnoceni zkusSebni doby. Spolecnosti bylo také navrzeno ziidit pracovni pozici, jez by se
zabyvala sbérem napadt a navrhli na zlepSeni od jednotlivych zaméstnancti, takovyto pracovnik

totiz ve spolecnosti dosud neni a tuto praci maji na starost vedouci jednotlivych odd¢€lent, které

vvvvvv

Celkové¢ by autor tizeni lidskych zdroj ve spole¢nosti XY ohodnotil velmi kladné. I pies
nekteré zjisténé nedostatky spolecnost se svymi zaméstnanci pracuje, motivuje je, dava jim
pottebné znalosti, pecuje o n¢ a zajist'uje si tak jejich loajalitu. Kvalitngjsi a schopnéjsi lidské

zdroje pak spolecnosti ptindseji fadu vyhod, z nichz jednou je i rist konkurenceschopnosti.
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PRILOHY

Pfiloha A: Dotaznikové Setfeni
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Priloha A: Dotaznikové Setreni
Dotaznik — Personalistika a jeji vliv na konkurenceschopnost podniku

Vazeni respondenti, vazené respondentky,

mé jméno je Roman Faltys a jsem studentem 3. ro¢niku na Ekonomické fakulté Univerzity
Pardubice. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery vyuziji v rdmci mé
bakalarské prace a zaroven pomuze k rozvoji spokojenosti a benefitniho programu v podniku.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere maximalné 5 minut.

Dékuji Vam za Vas Cas.

1) Jak dlouho uz jste zaméstnan/a ve spole¢nosti?
o Méné nez 1 rok
o 1-3 roky
0 4-6 let

o Vice nez 6 let

2) Na jaké pozici jste zaméstnan/a?
o Délnicka pozice
o Technicko-hospodaiska pozice

o Manazerska pozice

3) Jak jste se dozvédél/a o nabidce pracovni pozice, na niZ pravé jste?
o Pres inzerat v novinach, rozhlase, televizi
o Pfes internet (webové stranky spolecnosti, weby s nabidkou prace, socialni sit¢)
o Na ufadu prace
o Pfes pracovni agenturu
o Od osoby pracujici ve spole¢nosti

o Jiné:
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4) Jste ve spolecnosti spokojen/a?
o Rozhodné¢ ano

o SpiSe ano

O

Spise ne

o Rozhodné ne

5) Co vas motivuje pracovat pravé v této spolecnosti? (Vyberte maximalné 3
odpovédi)
o Dobré jméno spolecnosti
o Atraktivni pracovni prostredi
o Pratelsky kolektiv
o Moznost kariérniho ristu
o Zaméstnanecké benefity
o Mzdové ohodnoceni

o Jiné:

6) Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Zcela CasteCné Casteéné Zcela

souhlasim | souhlasim nesouhlasim nesouhlasim

Spolecnost se stard o
spokojenost svych

zameéstnancu

Byl jsem plné vyskolen
svym zaméstnavatelem pro

praci, kterou vykonavam

Pracovni kolektiv mé piijal

pratelsky

V pracovnim prostiedi se
muZu plné koncentrovat na

praci
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Mam moznost se profesné

vzdélavat/rozvijet (kurzy,

Skoleni)

MozZnosti profesniho
vzdélavani/rozvoje
vyuzivam

Financni ohodnoceni za
mnou vykonanou praci je

adekvatni

Pravidelné¢ probihd moje

hodnoceni

Predmétem mého
hodnoceni je mnozstvi a

kvalita odvedené prace

Predmétem mého
hodnoceni jsou pracovni

vztahy a spoluprace

7) Pokud by byla moZnost, co byste chtéli ve spole¢nosti zlepSit? (Uved’te maximalné
3 odpovédi)
o Mzdové ohodnoceni
o Zaméstnanecké benefity
o Moznosti pracovniho vzdélavani
o Vztahy s vedoucimi
o Vztahy s kolegy ¢i podtizenymi
o Moznosti karierniho rtistu

o Nic, vSe je v naprostém poradku

8) Mél/a jste jiz néjaky napad na inovaci/zlepSeni tykajici se naplné Vasi soucasné
prace?

o Ano
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o Ne

9) Co byste udélal/a, pokud byste zjistil/a, Ze v podniku dochazi ke zbyte¢nym
ztratam (nadbytecna spotieba energie, nadbyteCny pracovni proces apod.)?
(Uved’te maximalné jednu odpovéd’)

o Povim to svému nadfizenému pracovnikovi
o Promluvim o tom pouze neformaln¢ se svymi kolegy
o Neudélam nic

Nad zlepSenimi nepifemyslim, soustiedim se jen na svoji praci

(@]

o Povim to nékomu jinému (dopliite):

10) Znate a vyuzivate nasledujici benefity?

Znam, a Znam, ale Tento benefit

vyuzivam jej | nevyuzivam jej neznam

Prispévek na

stravovani

Ptispévek na penzijni

pfipojisténi

Benefitni karta

Ptispévek na dopravu

MozZnost pruzné

pracovni doby

Finan¢ni podpora pfi

studiu

11) Pridani, jakého benefitu byste nejvice ocenil/a?

Oteviena otazka:
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12) Uvazujete o odchodu ze spole¢nosti?
o Ano, o odchodu uvazuji

o Ne, o odchodu neuvazuji

12.1) Z jakého diuvodu byste chtél/a piejit k jiné spolecnosti? (Na tuto otazku

odpovidejte pouze, pokud jste v otazce €. 12 odpovédéli ,,Ano*)

o Chci vyzkouset néco nového, nynéjsi prace uz me nebavi

wewvr

@)
s~}
—<
(SN
=
(@)
pLA
<
-+
&
%)
Pk
e
=
o
(@]
o
<
=]
P
=~
[aR
5.
o

v

Atraktivnéj$i jméno zaméstnavatele

(@]

o VEtsi starost o své zamestnance

Lepsi finanéni ohodnoceni a benefity

O

o Jiné:

13) Jste:
o Muz

o Zena

14) Je vam:
o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55

o 56 avice

Dé&kuji vam za vyplnéni dotazniku a pieji hezky zbytek dne.
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