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ANOTACE

Cilem prace je zhodnotit aktudlni sméry v persondlnim managementu a jeho vliv na
konkurenceschopnost podniku. Teoreticka ¢ast obsahuje popis personalniho managementu
a konkurenceschopnosti. Prakticka ¢ast zahrnuje personalni ¢innosti, které jsou vyuzivany ve

vybraném podniku.
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TITLE
Personnel management and its impact on the competitiveness of the company.

ANNOTATION

The aim of the work is to evaluate the current directions in personnel management and its
impact on the competitiveness of the company. The theoretical part contains a description of
personnel management and competitiveness. The practical part includes personnel activities

that are used in the selected company.
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UVOD

Management lze prelozit do GeStiny jako Fizeni. Rizeni v8ak miZe probihat jak ve
spoleCenskych systémech, tak i v biologickych nebo v technickych systémech. Management
vSak probihd pouze v fizeni organizacich. Specializuje se na fizeni skupin i jednotlivct
v ekonomicko-socialnim prostiedi. Management lze ¢lenit. Nejvice vyuzivané c¢lenéni
managementu je podle manazerskych funkci. Manazerské funkce jsou planovani, organizovani,

personalistika, vedeni a kontrolovani.[!

Cilem bakalatské prace je zhodnotit aktualni sméry v personalnim managementu a jeho vliv na
konkurenceschopnost vybraného podniku. Personalni management je dulezity pro kazdy
podnik. Spolecnosti si stale vice za¢inaji uvédomovat silu lidského zdroje, ktery piedstavuje

prosperitu a konkurenceschopnost podnikii.

Bakalatska prace je rozdélena do Etyt kapitol. Prvni kapitola prace se bude zabyvat personalnim
managementem, kdy bude cerpano z odbornych literarnich zdroju. Tato kapitola bude
obsahovat tizeni lidskych zdroju, personalni aktivity a moderni personalni management. Druha
kapitola bude vymezovat konkurenceschopnost, konkurenci a konkurenéni vyhody. Nasledujici
tieti kapitola prace bude zahrnovat vliv personalniho managementu na konkurenceschopnost

podniku.

Posledni c¢tvrtd kapitola bakalaiské prace bude se vénovat zhodnoceni personalniho
managementu podniku vybraného podniku JHV — ENGINEERING s. r. 0. Podkapitoly ¢tvrté
kapitoly budou popisovany personalni ¢innosti, které spole¢nost vyuziva. Obsazeny budou
persondlni ¢innosti jako personalni planovéni, pfijimani zaméstnancii a nasledna jejich
adaptace, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnancu. Ctvrta kapitola bude ukoncena

SWOT analyzou personélnich ¢innosti spole¢nosti, kde autorka shrne poznatky o spolecnosti.
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Vyznam slova management lze pfelozit do Gestiny jako Fizeni. Rizeni vak mtize probihat jak
ve spoleCenskych systémech, tak i v biologickych nebo Vv technickych systémech. Ale
management probihd pouze Vv fizeni organizacich. Management se specializuje na fizeni skupin
i jednotlivedr v ekonomicko-socialnim prostiedi.®! Management lze definovat jako ,.proces
koordinovani ¢innosti skupiny pracovnikt, realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za
ucelem dosazeni urcitych vysledku, které 1ze dosahnout individualni praci.© (Donnelly, Gibson

a lvancevich, 1997, s. 24)

Management ma v§ak mnoho dalsich definic, a také existuje mnoho zptisobd, jak jej 1ze ¢lenit.
Nejvice se vyuziva ¢lenéni managementu, které se sklada z manazerskych funkci. Toto ¢lenéni
pochazi jiz z roku 1916, kde jej popsal ekonom Henri Fayol, jez je povazovan za jednoho ze
zakladatelt teorie managementu. Clenéni proslo fadou uprav a nyni jsou manaZerské funkce

znamy jako — planovani, organizovéni, personalistika, vedeni a kontrolovani.[®!

1.1 Personalni Fizeni

Personalni fizeni, nebo také lze fici personalni management. Slovo management mutzeme
odvodit od anglického slovesa ,.to manage* neboli fidit. Piivod slova management vsak
nepochazi pivodné z angli¢tiny nybrz z latiny, a to konkrétné z latinského slova ,,manus® to
znamena ruka a slova ,,agere” to lze pielozit jako akt, nebo ¢in.l’l Personalni management se
zabyva podle Armstronga ,,ziskdvanim, organizovanim a motivovanim lidskych zdroja

pozadovanych podnikem.“ (Armstrong, 2007, s.26)

Personalni management se piedev§im zabyva planovanim pracovnich sil. S planovanim
pracovnich sil souvisi také ndbor, vyber, umisténi pracovnikd a také ptipadné ukonceni
pracovniho poméru. Personalni management urcuje, jakym zplsobem budou zaméstnanci
odmeénovani a dohliZi na plnéni pracovnich podminek. SnaZi se o ptedchézeni spori. Pro vedeni
personadlniho managementu je dileZitd komunikace se zaméstnanci na vSech Urovnich v celé

spoleénosti.[*®l

V dnesni dobé vSak vyraz ,,personalni management nebo také personalni fizeni* nahradil termin
nrizeni lidskych zdroji“ nebo se vyuziva pouze ,lidské zdroje®. Tyto terminy slouzi pro
oznaceni procesu, které se tykaji fizeni lidi v organizacich. Ne vzdy vSak terminy ,,personalni
fizeni“ a ,fizeni lidskych zdroju“ byly povazovany za synonyma. V historii bylo mnoho
spekulanti, zda se jedna ¢i nejedna o synonyma, nékteti autofi teorii vyvraceli, a naopak jini ji
potvrzovali. V nasledujici tabulce Tabulka 1 jsou uvedeny shodné rysy a rozdily mezi terminy
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personalniho managementu a fizeni lidskych zdroji. Z tabulky vyplyva, ze rozdily jsou

nepatrné, ovem lze vypozorovat patrnou odlignost v dirazu a piistupu.fl

Tabulka 1 Shodné rysy a rozdily mezi ¥izenim lidskych zdroji a persondlnim Fizenim. Upraveno dle

(Armstrong, 2007, s.39)

Shodné rysy

Rozdily

Oba terminy pochazeji z podnikové

strategie.

Rizeni lidskych zdroji uptednostiiuje vice

strategicky soulad a strategickou integraci.

Liniovi manazefi jsou odpovédni za fizeni
lidi. Personalni atvar pouze poskytuje rady

a podptrné sluzby manazeriim.

Rizeni lidskych zdrojti je zaloZeno na
manazersky a podnikatelsky orientované

filozofii.

Respektuji dané jedince.

Rizeni lidskych zdroji upfednostiiuje vice

fizeni kultury a dosahovani oddanosti

vvvvvv

prizptisobovani lidi neustale se ménicim

pozadavkliim organizace.

Rizeni lidskych zdroji klade vétsi diiraz na

liniové manazery.

VyuZivaji se stejné metody pro vybér
pracovnikd, analyzu schopnosti, fizeni
pracovniho vykonu, také pro vzdélavani,

rozvoj manazeru ¢i fizeni odménovani.

V fizeni lidskych zdrojl jsou
uptednostiovany potieby podniku pred

zajmy pracovnikd.

Znacny daraz kladen na procesy

komunikace a participace.

V ftizeni lidskych zdrojl jsou pracovnici
povazovani za lidsky kapital — tzn. za

bohatstvi podniku.

Dalsi pojmy, které se mohou povazovat za synonyma, ale synonyma nejsou jsou terminy
personalni prace, personalistika a personalni sprava (administrativa). Pojem personalni prace
nebo také lze fici personalistika se vyuziva pii nejobecnéjSim oznafeni v oblasti fizeni
organizace. Naopak persondlni sprava (administrativa) je povazovana za vyvojovou fazi

personalni prace spole¢né s personalnim fizenim a fizenim lidskych zdrojt.

Prvni faze, nejstars$i pojeti persondlni prace byla personalni administrativa, nebo také lze fici
persondlni sprava. Persondlni administrativa povazovala persondlni praci jako sluzbu, ktera
méla za ukol vSechny ¢innosti spojené se zaméstnavanim lidi a také méla na starosti veskeré
dokumenty, které se zaméstnanct spole¢nosti tykaji. Persondlni administrativa ptisobila na

persondlni praci prevazné pasivng. Persondlni administrativa v pojeti persondlni prace
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se vyuziva v n€kterych organizacich i dnes. Jedna se predev§im o organizace, které vyuZzivaji

autoritativni a centralizované zplsoby fizeni.

Za dalsi vyvojovou fazi personalni prace povazujeme personalni fizeni. Personalni fizeni
se zacalo vyuzivat jiz pfed druhou svétovou valkou v organizacich, kde se vyuzivalo
progresivni a dynamické vedeni. Organizace, které vyuzivali tento styl vedeni, si zacaly
uvédomovat vyhody, které lidskd pracovni sila znamena pro organizaci. Spatiovaly v ¢lovéku,
jako lidské pracovni sile, prosperitu a konkurenceschopnost. To zptisobilo, Ze se na personalni
préci zacalo odli$né pohlizet. Personalni praci se zacali zabyvat odbornici. Vznikaly personalni
utvary, které méli pravomoci, ale stidle personalni prace se zabyvala pouze zaméstnanci

organizaci.

Nejmladsi forma personalni prace, ktera se zacala vyuzivat je fizeni lidskych zdrojti. Formovani
tizeni lidskych zdrojii mizeme zatadit do obdobi 50. az 60. let. Neformovaly se vSak na naSem
uzemi, nybrz ve vysp€lém zahrani¢i. Rizeni lidskych zdrojii je povazovéano za nejdilezitejsi

wewvr

pracovni sila je zde povazovana za nejdilezitéjsi ¢innost.[*%

Persondlni management se vyvijel tak, ze reagoval na dobové socidlni a ekonomické podminky.
Stale se rozviji a zdokonaluje. Prvotni znamky péce o zaméstnance se objevili
Vv tzv. prumyslové péci ve Velké Britanii. Primyslovou pé¢i mizeme také nazvat jako péci
0 zamé&stnance. Tuto etapu miZeme zatadit do 19. stoleti. Pracovni podminky pracovniki, kteti
pracovali v tovarnach, kde pracovali muzi, Zeny, a dokonce i déti. Podminky pro tyto
pracovniky s porovnanim dnesnich podminek byly pravdu zastrasujici. Pro zlep$eni pracovnich
podminek zacaly vznikat normy a zdkony. V roce 1878 se upravila pracovni doba, ktera byla
snizena na 60 hodin tydné, a dokonce se upravili podminky, pro praci Zen a déti. Pro zlepSeni
pracovnich podminek vznikli i odborafi v poslanecké snémovné, ktefi chtéli prosadit zvyseni
mezd a zlepSeni pracovnich podminek pro pracovniky. V této dobé jiz byly i takovy
zaméstnavatelé, ktefi se snaZzili o to, aby svym pracovnikim podminky zlepsili. Za prvni
personalni Ufednici je povaZovana Anglicanka slecna Mary Woodova, ktera se starala

0 pracujici Zeny a déti.

V Ceské republice probihali prvni znamky péée o pracovnici oproti Velké Britanii odlisné.
Zpusobily to ptedevsim politické situace a konkrétné dvé svétové valky. Péce o pracovniky
byla z velké ¢asti ovliviiovana zakony statu. Zcela prvni spis, ktery upfednostiioval pracovni

podminky byl uren pro horniky a vznikl, jiz ve 13. stoleti. Dal$i pokusy o zlepSeni pracovnich
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podminek byly za vlady Josefa II. Stejné tedy jako ve Velké Britanii, tak i na nasem uzemi
zacaly pravni predpisy vznikat az v 19. stoleti. Dilezitym dokumentem byla tprava rakouského
Obecného zakoniku obc¢anského. Tento dokument Iépe specifikoval, jaké jsou povinnosti
zaméstnavatele pii bezpeCnosti prace, jak se ma zameéstnavatel chovat pii pracovni
neschopnosti a dalsi. V roce 1883 byla zalozena spolecnost zivnostenského dozoru. Dozorci
méli na starost hlidani péci o zdravi délniku, kontrolovali, zda zaméstnavatel dodrzuje pracovni
dobu a poskytuje svym zaméstnancim pauzy na odpocinek a volné dny. Mnoho zmén
se uskutec¢nilo v roce 1918 pii vzniku samostatného Ceskoslovenského statu. Vzniklo zv1astni
ministerstvo socialni péce. Ministerstvo se staralo o mladez, o obyvatele, ktefi byli zasazeni
valkou, ¢i o jejich rodiny, také ministerstvo zprostfedkovavalo praci a staralo se
0 nezamé&stnané. Ceskoslovenska republika uzakonila osmihodinovou pracovni dobu a zag¢aly
vnikat kolektivni smlouvy, které v§ak nebyly upraveny v zdkon¢. Za druh¢ svétové valky byly
vyhlaseny zakony, které souvisely s okupaéni politikou. Tyto zakony byly vSak s koncem valky
zruseny. Vyvoj péce o zamestnance byl ukoncéen az s vydanim zakona ¢. 65/1965 Sb., zakoniku

préace, ktery pro$el zménami, ale je platny i dnes.[*?]

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti je definovano podle Armstronga nasledovné: , jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako
jednotlivci i jako kolektivy pispivaji k dosaZeni jejich cila“. (Armstrong, 2002, s.27) Rizeni

lidskych zdrojti 1ze charakterizovat jako:

e fizeni lidskych zdroj vyuziva strategického ptistupu,
e orientuje se na vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
finance na jejich vzdélavani a rozvoj

e lidsky zdroj je povaZzovan za zdroj konkurencni vyhody.
Cil fizenim lidskych zdrojl je vyuZiti vlastnich zamé&stnanct spolecnosti takovym zpisobem,
aby bylo dosazeno vytyCenych cili dané organizace. Konkrétni cile mohou byt z riznych
oblasti. Jedna z oblasti se mlZe tykat udrZeni pracovniki a jejich rozvoj. Organizace ma za ukol
udrZet si takové zaméstnance, ktefi jsou pro spole¢nost kli¢ovy. Tito pracovnici jsou predevs§im
loajélni, vysoce kvalifikovani, pracoviti, ale hlavné motivovani danou praci. Ukolem
spolecnosti je v€as zpozorovat, jejich nespokojenost, snizenou motivaci k praci. Dulezité je
odhadnout jejich potteby, ale hlavné na tyto signdly reagovat. Zaméstnavatel mtize naptiklad
zajistit vzdélavaci kurzy. Motivaci ke zlepSeni pracovnich vykonti muze také byt spravné
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zvolena politika odménovani. Pracovnici budou siln¢ motivovani k praci, pokud za odvedenou
praci, za ziskané dovednosti nebo schopnosti budou fadn¢ ocenéni. Dalsi oblast se tyka vztaha.
Vztahy na pracovisti také plsobi na motivaci pracovniki. Cilem spoleCnosti je vytvofit
VvV organizaci takové prostiedi, které bude ptlisobit jak na pracovniky, tak i na Cleny
managementu produktivnim dojmem, podpoii tim tak tymovou praci.l?! Je proto dilezité, jaké
prostfedi se ve spolecnosti vytvoii a také jaké vztahy na pracovisti jsou nastoleny. Pokud na
pracovisti vznikly vztahy, které nebudou harmonické, pracovni prostiedi bude neuspokojivé
a ani nevzniknou pozitivni mezilidské vztahy. Na takto vytvofeném pracovisti vnikne mnoho
problému. Problém nastane v obtizném planovani v organizaci. Pracovnici pociti snizenou
motivaci k vykonavani pracovnich povinnosti, mohou pocitit nedivéru k vedeni. Pokud
je problém v mezilidskych vztazich mlze nastat, zaostavani komunikace mezi pracovniky,
hrozi i porusovani kazné, a dokonce muize se schylovat i ke konfliktim. V nejhor§im ptipadé

mutze dochazet i ke stavkam.1!

»Jakakoliv organizace muze fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit, propojit, uvést

do pohybu a vyuZzivat

a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie);
b) finan¢ni zdroje;

c) lidské zdroje a

d) informacni zdroje.“ (Koubek, 2007, s. 13) viz Obrdzek 1.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

Lidskych Informacénich Materialnich Finanénich
zdroji zdroji zdroji zdroji

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojia. Zdroj: (Koubek, 2007, 5.17)
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vvvvvv

vvvvvv

podniku je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidskych zdroji. Uvédoméni si, ze lidské
zdroje predstavuji nejveétsi bohatstvi podniku, a proto ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda
podnik uspéje, ¢i nikoliv.[2%

vvvvvv

koncepce kritickych faktord uspéSnosti, kterou sepsali americti specialisté pro spole¢nost
Mc Kinsey. Tato koncepce byla oznacena ,,7 S“. Tento nazev je z divodu pro snazsi
zapamatovani. Cislo sedm je z diivodu, Ze je sedm kritickych faktort, které se spolecnosti
vyplati vénovat pozornost a pismeno ,,S“ je zaatecni pismeno kazdého faktoru z anglického
jazyka. Kritické faktory GispéSnosti spolecnosti jsou nasledujici: strategy (strategie), structure
(struktura spolec¢nosti), systems (systémy vyuzivané ve spolecnosti), staff (zaméstnanci), skills
(dovednosti), shared values (sdilené hodnoty) a posledni z kritickych faktora style (styl vedent).
Pticemz strategie, struktura a systémy vyuzivané ve spolecnosti jsou povazovana za takzvané
tvrdé faktory. Zbylé Ctyii faktory tzn. zaméstnanci, dovednosti, sdilené¢ hodnoty a styl vedeni

jsou povazovany za takzvané mékké faktory fizeni a vice souvisi s lidskymi zdroji.l?!!

Ve spole¢nosti mize byt management, zamé&stnanci, dostatek materialt a dalSiho vybaveni, ale
bez fadné komunikace, kterd propoji vSechny tyto ¢asti, spole¢nost neuspéje. Management musi
seznamit své zaméstnance o svych rozhodnutich. Kontrolni organ spolecnosti ma za tkol,
zajistit, aby dand rozhodnuti byla realizovana. Komunikace ve velkych organizacich, ktera
hrozi vyskyt chyb, které vedou k neefektivité. Stava se pak, Ze pracovnik nebo odd¢leni
spolecnosti neinformuje o svych ¢inech druhé, nebo naopak oni nedostanou dostatecné
informace. Je velice dillezité, jaka forma komunikace ve spolecnosti bude probihat (pokud
néjaka forma komunikace probihd), protoZe pravé komunikace ovliviluje zaméstnance natolik,
Vv jaké mife pochopi a podpoii politiku managementu. Mnoho sporl v organizaci pochazi ze
selhani v komunikaci at’ jiz se jedna o nepochopeni zaméru managementu zaméstnanci (nebo

naopak) nebo nespravnou interpretaci firemni politiky.[*]

»Hlavni aktivity persondlniho managmentu a ftizeni lidskych zdroji bychom mohli sepsat

nasledovné viz Tabulka 2.
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Tabulka 2 Hlavni aktivity personalniho managementu a Fizeni lidskych zdroji. Zdroj: (Foot, Hook 2002,
s.5)

Aktivity personalniho managementu a Fizeni lidskych zdroja

Nébor a vybér Posuzovani vykonu Zachazeni se stiznostmi
zaméstnancl

Vycvik a rozvoj personalu Poradenstvi pro zaméstnance | propousténi

Planovani lidskych zdroja Zamgéstnanecké vyhody Reseni nadbyteénosti

personalu

Uzavirani smluv Odmeénovani a piijem vyjednéavani
zaméstnancl

Zajistovani slusného Zdravi a bezpec¢nost Povzbuzovani angazovanosti

zachazeni zaméstnancl

Zajistovani rovnych Pracovni kazen jednotliveil

prilezitosti

1.2.1 Podoby fizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrojii 1ze chapat jako filozofii, ktera poukazuje to, jakym zptisobem by se mélo
pracovat s pracovniky dané spolec¢nosti. Neni pouze jeden jednotny model této filozofie. Jeden

ze zptisobil je rozliseni podle tvrdé a mekké podoby fizeni lidskych zdroji. !

Tvrda podoba fizeni lidskych zdroj spociva v tom, ze lidé jsou povaZzovany za vyznamny zdroj
Vv organizaci. Organizace prostiednictvim lidi ziskava konkuren¢ni vyhodu. Dulezité je, spravné
rozmistit pracovniky po organizaci. Pozornost je sméfovana na kvantitativni, podnikatelsky
strategické oblasti fizeni lidskych zdroju. ,.Diraz se tedy klade na zajmy managementu,
propojeni s podnikovou strategii, ziskani pfidané hodnoty od lidi pomoci procesii rozvoje
lidskych zdrojii a fizeni pracovniho vykonu a potiebu silné podnikové kultury vyjadiené
v dokumentech o poslani a hodnotach organizace a podporované pomoci procestt komunikace,

vzd¢lavani a fizeni pracovniho vykonu.* (Armstrong, 2007, $.33)

Naopak mekka podoba fizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na komunikaci, motivaci a vedeni.
Tato podoba m4 za cil ziskat oddanost daného pracovnika. Oddanost mlize ziskat tim, Ze bude
pracovnika zapojovat do rozhodovani a spoluodpovédnosti. Organizace se snaZzi navodit

myslenku, Ze z4jmy managementu jsou shodné se zjmy pracovniki.
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Tyto metody nejsou vzdy tak piesné. V minulosti se metody podrobily zkoumani a Grantton
se svymi kolegy (1999), ktery porovnaval osm organizaci, doSel k zdvéru, ze organizace

vyuzivaji mix tvrdé i mékké podoby v fizeni lidskych zdroji.

1.2.2 Kdo vykonava rizeni lidskych zdroju

V malych podnicich maji na starost personalni praci vétSinou sami majitelé spolecnosti, nebo
tuto ¢innost vykonavaji nejvyssi vedouci pracovnici. Lze fici, Ze kazdy vedouci pracovnik,
vyuziva fadu persondlnich ¢innosti ve své praci, je zde proto dilezité, aby si osvojili konkrétni

znalosti a dovednosti.

Podniky, které jsou jiz vétsi, tam mtiZze personalni praci vykovavat odbornik na fizeni lidskych
zdroji — personalista, nebo jsou vytvoteny personalni utvary, kde se specializuji na vice ¢asti.
Povinnosti moderniho personalisty jsou jeho praktické, ale i teoretické dovednosti, ale
nevystaci si pouze se znalostmi z oblasti personalni prace, musi také rozumét a orientovat se
Vv problémech, a hlavné dokazat spojovat jiné problémy z podniku s fizenim lidskych zdroju.
Personalista se neobejde bez jednani s lidmi, organizovani. Spravny personalni pracovnik musi
disponovat Sirokou $kalou dovednosti. Existuje mnoho kurzi pro personalni pracovniky,

&i studijni obory, které se tito budouci pracovniky specializuji.l?!

Jaké povinnosti plynou z toho, pokud se organizace rozhodne vytvofit personalni ttvar, nebo
také Ize fici utvar lidskych zdroji? Personalni utvar je dilezity pti vytvareni prostiedi, které
napomaha k tomu, aby zaméstnanci se snazili vyuzit své dovednosti a schopnosti k tomu, aby
prispé€li nejen ke zlepSeni chodu organizace, ale také vyuzivali svoje schopnosti k vlastnimu
potéSeni. Cilem personalniho utvaru je, dosahovat vytyCenych cili organizace za pomoci
lidského faktoru. Personalni ttvar by mél vzdy cilit na zlepSovani zaméstnanct v procesech
organizace. Personalni utvar neni jednotny v kazdé organizaci, je naopak jedine¢ny pro kazdou

organizaci.Fl

1.3 Personalni aktivity

Hlavni aktivity personalniho managementu a fizeni lidskych zdrojich jsou jiz uvedeny
v Tabulka 2. Tato prace se zaméfi pouze na ty aktivity, které jsou pro personalni management
rozhodujici. Rozhodujici aktivitou je planovani lidskych zdroji v organizaci, vybér pracovniki,
vzdelavani, hodnoceni a odménovani. Planovanim lidskych zdroji zajisti organizaci piehled
0 potiebé zameéstnat dal§i pracovniky s pozadovanym vzd€lanim na patficné pozice. Pfi
spravném planovani lidskych zdroji, organizace miiZe dostdhnout svych kratkodobych

I dlouhodobych cild. Planovani lidskych zdroji predchazi plan organizace.
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Planovanim lidskych zdroji organizace ziskd predstavu o tom, jakych pracovnikii ma
organizace nedostatek. Nasleduje proces vybér vhodnych pracovnikd vyuzitim inzeratt, které
Ize publikovat na webu organizace, na socidlnich siti, na Gfadu prace, v tisku, vyuzit sluzeb
zprostfedkovatelskych agentur, nebo na webovych portalech, které nabizeji volné pracovni
pozice. Tyto webové portaly se nazyvaji online recruitmenty nebo také e-recruitmenty. Inzerat
obsahuje specialni pozadavky zaméstnavatele na pracovni misto, které by meél uchazec
splnovat. Za specialni pozadavky se povazuji znalosti, dovednosti a schopnosti, bez kterych by
nemohl uchaze¢ praci vykonavat. Dale do specialnich pozadavki patfi pozadované vzdélani,
praxe, chovani a také specialni pozadavky, které souvisi s oborem. Pozadavky na budouciho
pracovnika nesmi byt piili§ vysoké, takové inzeraty potencialni zajemce odradi, ale také nesmi
byt ptili§ nizké. Zaslané Zivotopisy se vyhodnoti dle pozadavkil organizace a nejlepsi kandidaty
se pozvou k pohovoru. Doporu¢ovany pocet pozvanych kandidati k pohovoru je v rozmezi
4-8 osob.

Vyuzitim pohovoru personalista dotazovanim ma moznost zjistit a posoudit, jak se uchazec
zaCleni do pracovniho kolektivu organizace, jaké jsou jeho schopnosti a jak souviseji se
specialnimi pozadavky na pracovni misto. Pohovor ma své vyhody i pro uchazece, ktery ma
moznost se dozvédét dopliujici informace o pracovnim misté a organizaci. Nevyhoda pohovort
nastane Vv piipad¢, kdy personalista bude subjektivné uchazece posuzovat. Tento problém
nastava v situaci, kdy se jedna o nestrukturovany pohovor, nebo kdy personalista nema dostatek
zkuSenosti. Nestrukturovany pohovor je v ptipad¢, kdy nejsou pfipraveny uchazec¢i otazky
a pohovor probiha nahodile a pfipomina obecnou diskusi. Oproti tomu strukturovany pohovor
obsahuje konkrétni otazky, které jsou poklddany vSem pozvanym uchazeciim. Soucésti
pohovoru miize byt vybérovy test, kterym si organizace spolehlivé potvrdi, zda ma uchazec
dovednosti, védomosti, které uvedl v Zivotopise. Testovat organizace miize osobnost uchazecu,
jejich schopnosti at’ uz schopnosti mechanické, prostoroveé, numerické nebo verbalni. Také
mohou zvolit testy inteligence. Organizace pro posouzeni vhodnosti uchazefl vytvaii
assessment centra, které posuzuji vhodnost jednotlivych ucastnikd ve skupiné. V assessment
centru personalisté simuluji situace, které vznikaji na pracovisti a sleduji se reakce uchazecu.
Assessment centra se vyuzivaji z divodu dosazeni vice informaci o uchazecich nez pii zvoleni
klasického pohovoru nebo pohovoru s vyplnénym testem. Assessment centra vyuzivaji velké
organizace, a to z diivodu, Ze jsou finan¢n¢ nakladné, pro zajisténi objektivnosti je nutno vyuzit
nckolik hodnotitelli a pozorovatelli a také jsou casové narocné€js$i nez vyuziti klasického

pohovoru.
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Povinnosti managementu je uvédomit si vyznamu svych zaméstnanct. Proto musi dbat na to,
aby vybrali vhodné zaméstnance a nasledné aby zaméstnanciim byl umoznén kvalitni vycvik
avzdélani.?! Smyslem vzdélavani a vycviku je zlepSovani schopnosti a dovednosti
zaméstnancl, aby organizace zameéstnavala kvalifikované lidi, ktefi organizaci zajisti
uspokojeni soucasnych i budoucich potieb a cilii. Vzdélavani pfinasi prospéch celé organizaci.
Dalsim divodem k zdélavani pracovnikt spolecnosti je docileni lep$iho pracovniho vykonu.

Proto management by mél podpofit a zajistit moznost kazdému zameéstnanci se vzdélavat

a zvySovat své znalosti a dovednosti.l*]

Hodnoceni zaméstnancti je dalsi dulezitd persondlni aktivita. Pravé hodnoceni zaméstnanci
umoznuje fidit vykon pracovniki, vést je a také motivovat. Hodnoceni zaméstnancti je dilezité
jak pro zaméstnance, hodnotitele tak také pro organizaci. Hodnoceni poskytuje informace
0 vykonu zaméstnance, také dokdze rozpoznat potieby dalSiho vzdélani zameéstnanct.
Rozpozna mozné nedostatky, které se v organizaci mohou vyskytovat. Identifikuje také mozné
socialni problémy. Pomoci hodnoceni zaméstnanci Ize monitorovat celkovou situaci

v organizaci.l?!]

Zaméstnanci musi byt seznameni s principem odménovani v organizaci. Zpusoby, jakym budou
odménovani schvaluje vrcholové vedeni organizace. Zasadou odménovani je zajiSténi poctive,
ucinné a transparentni struktury odménovani vSech pracovnikli organizace dle jejich pifinosu.
Odmeénovani pfedstavuje motivaci pro zaméstnance. Zameéstnanci jsou odmeénovani penéznimi
odménami, a to mzdou nebo platem. Odménovani obsahuje navic také zaméstnanecké vyhody,
které zvySuji spokojenost zaméstnancli v organizaci. Zaméstnaneckou vyhodou pro
zaméstnance je dovolend navic, poskytovani piispévku na penzijni ptipojiSténi, nemocensky
prispévek. Také poskytnuti sluzebniho automobilu, telefonu, ¢i poskytnuti firemni pijcky. Déle
mohou zaméstnanci ziskat od zaméstnavatele nepenézni odménu. NepenéZzni odmeéna
pfedstavuje pochvalu, uznani nebo mulZe zahrnovat vytvofeni pracovniho mista, které
je vytvofeno za ucelem motivovat daného zaméstnance, anebo nepenéZni odména muze

obsahovat piileZitost ke zlepseni schopnosti zaméstnance.!*]

1.4 Moderni personalni management

V dnes$ni dobé€ jsou pro spolecnost velice dillezité informace. Technologie, portaly, a hlavné
internet velmi zménil zplsob fizeni lidskych zdroji. ManaZeti snaze vyhledaji potiebné
informace o lidech, ke kterym maji okamzity pfistup. Misto, kde se zaméstnanec rychleji

dostane k personalnim informacim je personalni portal, ktery je spole¢nostmi hodné vyuzivan.
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V soucasnosti si miize personalni oddéleni vybrat z velkého nabizeného mnoZzstvi moznosti
jakym zpisobem vzdélavat, planovat, odménovat, jaké zvolit rozvojové programy nebo jakou
politiku rozmist'ovani pracovnikli zvolit. Spolecnosti se chtéji své personalni plany vytvorit tak,
aby byly co nejvice efektivni a pfipraveny na miru pro kazdého zaméstnance. VSechny plany
a programy musi byt v ramci legislativy spravné. Plany se méni spolecné s tim, jak se méni

legislativa a vyvijeji se technologie.

Dulezity plan, ktery se spolecnosti doporucuje si vytvofit V personalnim oddé€leni
je podnikatelsky plan. Podnikatelsky plan obsahuje uréeni hlavnich zdroji nakladt — naklady
na persondl na personalnim oddéleni, rozpocet persondlniho oddéleni. Také napomaha
K planovani a rozhodovani. Soucasti planu se také mize stat komparace investic s naklady na
outsourcing. O outsourcing se jedna, pokud externi subjekt na smlouvu zabezpecuje sluzbu.
Podnikatelsky plan se vytvaii ve spole¢nosti z diivodu prosazeni zamyslené podnikatelské
¢innosti. Bez pochopeni, co ¢ini spole¢nost uspésnou; jaké jsou podnikové zajmy, nelze
vytvofit vhodné feSeni planu. Spravné vytvofeny plan prokaze, zda spolenost smétfuje
K vyty¢enym cilim. Neni vhodné, aby podnikatelsky plan vypracovaval pouze jeden ¢lovek.
Je proto vhodné, aby se na planu podilel tym pracovnikl nejlépe z vice oddéleni. V tymu by
méli byt zastupci z oddé€leni informacnich technologii, personalniho oddéleni, také zastupci
z vrcholového vedeni a tfadovi zaméstnanci. Pro sestaveni podnikového planu tym musi
pfipravit podklady ohledné nezbytnych nakladii a persondlnich nakladi, urcit pravdépodobné
prinosy a také uréit hodnotu vyuzitelnych technologickych prostiedkli. V prubéhu prace na
budovani planu je zapotiebi ziskat podporu, proto je nutné zapojit do tymu 1 takové jedince,
kteti jsou odpurci. Pravé diky takovym jedincim se pochyti moZzné namitky na plan.
Podnikatelsky plan by mél mit jasnou strukturu — uvod, shrnuti soucasné situace a jeji
hodnoceni, vychozi dispozice, navrhy, pfedpoklad dopadi na spolecnost a také je dulezité urcit

mozné hrozby a rizika, jenZ miZe spolecnost ohrozit.

Pro poskytovani personélnich sluzeb je tedy nutné mit dostupny personalni portal, internetové
pfipojeni a dostate¢né technologie, toto vSe poskytne vstup Kk databazi personalniho

informacniho systému.

Pokud spolecnost se rozhodne podniknout radikdlni zmény v personalni praci, nestaci pouze
snizit pocet personalnich pracovniki, ale je nutné prvné zefektivnit praci. Je zapotiebi zménit
metody poskytovani sluzeb a hledat zptsoby, jak navysit jejich ucinnosti. Rozdélime proto

personalni praci do kategorii procesti, kde kazd4d kategorie bude analyzovana
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reengineeringovym tymem, zikaznikem a uZivatelem.**! Reengineering se pouziva
ve vyznamu pro radikalni zmény procest ve spolecnosti. Tento pojem vymysleli Ameri¢ané
Mike Hammer a James Champy. Nutnost zmény reengineeringu je spojena se zakazniky,
konkurenci a zménou.”?! Vysledkem této analyzy je zdokonaleni personalni prace. Zmény
Vv persondlni praci zapfiCinily zlepSeni v pouzivani soucasnych technologii, nebo se diky

analyze zacaly vyuzivat zcela nové technologie.

Za nejvyuzivangj$i personalni portal se povazuje manazersky samoobsluzny systém. Tento
systém umoznuje zobrazit organizacni strukturu spolecnosti, ale také zobrazi veskerou praci.

,»Obecnymi cili manazerského samoobsluzného systému jsou:

e zlepSeni poskytovani persondlnich sluzeb,

e odstranéni procesnich krokii, schvalovani a formulait,

e urychleni a zefektivnéni toku préce,

e snizeni administrativnich nakladda,

e zlepseni dostupnosti podstatnych udaji manazertim,

e uvolnéni ¢asu a umoznéni strategického fizeni lidskych zdroju.* (Walker,

2003, s. 40)

U tohoto systému se nesmi stat, Ze manazer pfevezme vétSinu persondlni prace. Manazersky
samoobsluzny systém obsahuje odménovani zameéstnanct, ziskavani zameéstnanctl, fizeni

pracovniho vykonu, vzdélavani zamé&stnanct a jejich rozvoj a také zda je dodrZzovéana pracovni

doba.

Jedna z manaZzerskych odpovédnosti je motivace zaméstnancti pomoci systému odménovani.
Spravny manaZzer by m¢l v&dét jak kvalitné a efektivné praci jeho podfizeni vykonéavaji a jaka
odmeéna je pro tuto praci dostacujici. V samoobsluzném systému proto manazer mize provadet

zmény v platech zaméstnancu.

Lidsky kapitél je jedna z konkurencnich vyhod, je proto dileZzité, aby manazer dbal o hledani
a ziskavani novych kvalifikovanych zaméstnancii. Zaméstnanci jsou si védomi, zda je potieba
nového zaméstnance a maji predstavu o tom, jaké vlastnosti by mél mit. Manazersky
samoobsluzny systém, obsahuje také ziskdvani zaméstnancii, kde jsou informace o volnych

pozicich veetné vlastnosti, které by mél dany zaméstnanec mit.

Manazersky samoobsluzny systém se da také vyuzit pro fizeni pracovniho vykonu. Je to

technologie, diky které je manazer s vedoucim pracovnikem v piimém kontaktu a jsou
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odpovédni za pracovni cile. Vedouci pracovnik, ktery fidi pracovni vykon se stava jakymsi
personalnim manazerem, protoze je nyni zodpoveédny za zlepSovani vykonu svych podtizenych,

které musi zaroven motivovat, a to vSe musi byt v souladu s podnikovymi plany.

Pro ziskéni konkuren¢ni vyhody jiz pouze nestaci udrzovat pracovni vykon a produktivitu
prace, ale je zapotiebi neustalé zlepSovani kvalifikace zaméstnanc. Rozvoj zaméstnanct
a jejich vzdelavani je velice dulezité. Manazefi nejlépe urci, jakym smérem své zaméestnance

budou rozvijet.

V dnesni dob¢ je mnoho systémil, kterymi lze sledovat dodrzovani pracovni doby a dochazky.
Tyto systémy dodaji mzdovému oddéleni konkrétni zdznamy o vykonanych ptescasech nebo
naopak o pozdnich pfichodech, kde budou hrozit srazky ze mzdy. Informace ze systému muize
manazer vyuzit také pro sledovani a naslednou kontrolu po¢tu hodin absenci z divodu nemoci.

Také informace miize vyuzit pro porovnani produktivity pracovniki za sménu.[4

1.4.1 Outsourcing

Jak jiz bylo zminéno, outsourcing je smluvné domluvena spolupréce k vyuZzivani sluZzeb externi
spole¢nosti. Outsourcing lze také popsat jako d€lbu prace, kde vSak ¢innost nevykondva
zaméstnanec, ktery je zaméstnan ve spolecnosti, nybrz tuto ¢innost prenecha externimu
dodavateli, ktery se Ccinnosti specializuje. Cilem této externi spoleCnosti je zvysit
konkurenceschopnost, zajistit snizeni nakladii. Timto zajisti, aby se spole¢nost mohla soustiedit
na hlavni ¢innost podnikani. Outsourcing se nejvice vyuziva v oblasti IT, ale také nalezne
uplatnéni v personalnich ¢innosti, v oblasti marketingu nebo se vyuziva ve sluzbach jako je
ostraha objektu ¢i uklid prostord spolecnosti. Vyhoda zprostiedkovani cCinnosti
outsourcingovou firmou je v situaci, kdy spole¢nost jiz neni povinna poskytovat zaméstnanci
odbornou znalost a také spolecnost eliminuje starost o nahrazeni mista zaméstnance po jeho

nemoc & dovolenou. 28

Nejvice je vyuzivan outsourcing v IT sluzbach, a to z diivodu, ze je v Ceské republice
nedostatek IT specialistii. A také z dlivodu, Ze zaméstnavat vlastniho IT odbornika je financné
velmi narocné viz Obrdazek 2, a proto je vyhodngjsi zajistit zprostfedkovani externiho
dodavatele. Proto zaméstnavani IT specialisty bude nejen drahé, ale také neni vzdy plné
pracovné vytizen. IT specialista také nemusi mit poZadovanou odbornost, ¢i nemusi ovladat
veskeré technologie.”® Z Obrazek 3 je patrné, ze vétsina spolecnosti (73 %) nezaméstnava
odbornika na ICT, a proto voli sluZzeb externiho dodavatele. Lze fici, Ze velké spole¢nosti si

mohou dovolit zaméstnavat vlastni ICT odborniky.
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Obrazek 2 Graf pramérné mési¢ni hrubé mzdy ICT odborniki v roce 2020. Zdroj: (Kurzy, 2021)
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by byl vénovan persondlnim cinnostem pienecha externi spolecnosti a tento ¢as vyuzije
K planovani, jakym zptisobem dosahnout mise spole¢nosti. Na druhou stranu neni vhodné, aby
veskeré personalni Cinnosti byly pienechdny externi spolecnosti. Protoze personalni Cinnosti
rozvijeji lidsky kapital a predstavuji také konkuren¢ni vyhodu pro spolecnost. Dalsi diivod pro
rozhodnuti se pro externi sluzby je zvySeni kvality persondlnich sluzeb. Kvalita personalnich
sluzeb se odrazi v presnosti, vCasnosti a v konzistentnosti ve vykonavanych Ccinnosti.
Outsourcingova spolecnost nabizi tym odborniki, ktefi se orientuji v dané problematice,
v aktudlnich vladnich nafizenich a také maji dostatecnou podnikatelskou zkuSenost, ktera
pfedstavuje nizsi miru rizika k vytvofeni chyb. Outsourcing Ize také vyuzit pro konsolidaci.
Spolec¢nost slouc¢i dohromady sluzby a pienecha spravu nad nimi externi spolecnosti.
Vysledkem konsolidace je, Ze spolecnost jiz naptiklad nemusi sledovat nejnovéjsi technologie.
Dalsi dilezita vyhoda vyuzivani outsourcingovych spolecnosti je snizeni ndkladl, které miize
a nemusi nastat. Z divodu vyuziti outsourcingové firmy, spole¢nost bude propoustét vlastni
zaméstnance, tim uSetfi za mzdy, ale poplatky, které bude muset zaplatit externi firme toto
usetieni jisté vyrovna. Divod pro vyuziti externi firmy, je ten, aby personalnim pracovnikiim
ubyla administrativni prace a mohli se zcela vénovat napliiovani podnikatelskych cila
spole¢nosti. Volba externiho dodavatele se také stava levnéj$i variantou, pokud spolecnost
potiebuje zcela nahradit nebo modernizovat personalni informacéni systém neboli human
resource information systém HRIS. Spolecnost se tak dostane k modernim technologiim,
u kterych by mohl nastat jinak problém s jejich financovanim. A praveé ziskani pfistupu k zcela

novym technologiim je diivodem pro vyuzivani outsourcingovych sluzeb.*!

Existuje také mnoho nevyhod spojené s vyuzivanim outsourcingovych sluzeb. Externi tym
vystupuje pod nazvem spolecnosti, kterd jiz ma vybudovanou povést a jméno. Pokud tym
pracovnikll zapficini chybu, poskodi tak dobré jméno spolecnosti, za kterou pracuje.
Nevyhodou poskytovani externich sluzeb je také to, ze spoleCnost je podiizena tieti strané.
Dalsi nevyhoda nastava pii vyuZiti souhrnnéjSiho outsourcingu. Pfi této situaci hrozi ztrata

zaméstnanc, kteii jsou vzd&lany a zbéhly v praci, kterou vykonavali.[?6]

Existuji také situace, kdy neni vhodné vyuzivat outsourcingu. Jedna ze situaci, kdy neni vhodné
outsourcingu vyuZzivat, je v situaci, kdy by bylo tieti osobé odhaleno know-how spole¢nosti,
ato i v pripade, ze by se jednalo o Castecné odhaleni. Také se nedoporucuje vyuzivat sluzeb
v piipad¢, kdy by hrozila ztrata informaci o vlastnich klientech a citlivych informaci ze
spolecnosti. Vyuzivani outsourCingovych sluzeb by také nemélo ¢init kazdodenni potize.

Je proto nutnosti, vénovat ¢as dikladnému vybéru outsourcingové spole¢nosti.l*8l
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Existuje také vyraz offshoring. Offshoring vyuZziva ¢innosti spolecnosti, které jsou orientovany
mimo tzemi Ceské republiky do jiné spole¢nosti, se sidlem v zahrani¢i. Divodem vyuZivani
offshoringu, je premisténi téch Cinnosti, které¢ se z nakladového hlediska vyplati provadét za
hranicemi statu at’ uz se jedna o zajisténi nizsich vyrobnich nakladu, lepsi ceny, které nabizi
zahrani¢ni ekonomika. Rozhodnuti pro pfemisténi Cinnosti do zahraniéni miize byt také
z diivodu pftijatelném mzdovém ohodnoceni, danové vyhody, cena za dopravu, cena za
vybudovani pobocky ¢i zdavodu vyskytu vzacného zdroje, ktery neni dostupny
v Ceské republice. Aviak nejéastdjsi vyuziti offshoringu je pro rozsifovani, udrzovani nebo

hledani trhu, pomoci ptimého prodeje nebo vyuzitim poprodejnich sluzeb.*®!

1.4.2 Cloud computing

Mnoho podnikti vyuziva sluzeb cloud computingu. Cloud computing umoznuje podnikateli
pristup ke svym datiim. K pfistupu postaci pouze zatizeni, které 1ze pfipojit k internetu, tudiz
K firemnim datim se Ize dostat odkudkoliv. Zajem o ziizeni cloudového tlozisté je ze stran
spole¢nosti veliky, pfedev§im se jedna o zajem velkych spolecnosti Viz Obrdzek 4. Spole¢nosti
si mohou zvolit, zda preferuji zpoplatnéné tlozisté, ktera jsou nabizena s vyhodami, anebo
mohou zvolit bezplatné verze. Za nejvice vyuzivané placené cloudové sluzby jsou povazované

emaily bezpe&nostni softwary a internetova aloziste, kde je mozné ulozit data spole&nosti. 10

Zajisténi cloud computingu s sebou nese fadu vyhod. Jeden z divodd, proc€ si cloudoveé tlozisté
obstarat je kvili ochranné dat spolec¢nosti. Cloudové ulozisté chrani data spole¢nosti pied
nebezpecim selhani hardwaru pocitace. Poskytovatel cloudového Ulozisté také vytesi za
spolecnost jakékoliv softwarové aktualizace. Poskytovani cloudovych sluzeb je flexibilni, zcela
se sluzby upravi dle potieb spolecnosti. S vyuzivanim sluzeb cloudu, odpada povinnost platit
za aktualizace hardwaru a softwaru, pii vyuZzivani sluzeb cloudového ulozisté je placeno pouze

za prostor a sluzby, které jsou vyuzivany.®
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Spoleénosti v CR vyuZivajici placeny cloud computing 2021
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Obrazek 4 Graf vyuZivani placeného cloud computingu v CR. Zdroj: (CSU, 2022, 5.53)
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2 VYMEZENI KONKURENCESCHOPNOSTI

Podstata konkurence firmy je v jeji konkurenceschopnosti. Dulezité je vSak upozornit na to,
ze konkurenceschopnost je pouze jedna z podob podnikatelského potencialu. Nezalezi na
velikosti spolec¢nosti, ale za jadro konkurenceschopnosti se povazuje vize a strategie

spole¢nosti.??

2.1 Konkurence

Slovnik cizich slov definuje vyraz konkurence jako soupeteni ¢i soutézZeni, nebo lze také za
konkurenci povazovat hospodaiskou soutéz. Konkurence navazuje vztah mezi vice subjekty
takzvanymi konkurenty. Konkurent musi spliiovat dvé kritéria, aby mohl ptisobit
v konkurenénim vztahu. Prvni kritérium, které musi konkurent spliiovat je takové, zZe musi chtit
se ucastnit konkurence. Musi byt podnikavy. Druhé kritérium konkurenta je takové, ze musi

vlastnit konkuren¢ni potencial, byt konkuren¢né schopny.

Konkurence se mize vyskytovat v mnoha védnich disciplinach, jako jsou napiiklad sociologie,
kultura, politika a dalsi. Nejvice se vSak o konkurenci hovofi ve spojeni s ekonomikou. Vztah
mezi konkurenci a mikroekonomii se da definovat jako soupefeni mezi prodavajicimi nebo
kupujicimi stejného zbozi. Tento vztah lze také nazvat jako konkurence napti¢ trhem,
respektive stiet nabidky a poptavky. V oblasti mikroekonomie je mnoho moznosti, jak si lze
konkurovat. Konkurenti si mohou konkurovat cenami, nebo v jiném ptipadé si konkuruji
pomoci reklam. V mikroekonomii mizeme konkurenci rozeznavat jako: konkurenci mezi
nabidkou a poptavkou, konkurenci na strané poptavky a posledni varianta je konkurence na
stran¢ nabidky. Konkurence mezi nabidkou a poptavkou lze také nazvat jako konkurence naptic¢
trhem. Pfi této konkurenci plati takové pravidlo, Ze vyrobce chce své vyrobky prodat s co
nejvysSim ziskem, naopak kupujici, ten chce co nejvice uspokojit svoji potiebu a nakoupit zbozi
co nejlevnéji. Tato ptani se vSak zcela vylucuji, je proto zapotiebi ur¢itého kompromisu mezi
ucastniky. Dal$i moznost konkurence je konkurence na strané poptavky. Pfi této konkurenci
jsou kli¢ovi kupujici, kteti pisobi na daném trhu. Cilem kazdého kupujiciho, je nakoupit co
nejvice zbozi za nejnizsi cenu, a to i bez ohledu na ostatni kupujici. MiZe nastat moment, kdy
na stran€ nabidky. Pii této konkurenci je cilem vyrobcli prodat co nejvice svého zbozi za
takovou cenu, pfi které budou dosahovat maximalnich ziski. Dalsi cil vyrobcl pii této
konkurenci je upeviiovani podilu trhu. Pokud nabidka bude mens$i nez poptavka, pak jsou

vyrobci nuceni snizit ceny.?l
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2.2 Konkurenceschopnost

,Konkurenceschopnost je pozitivni vlastnost konkurenta a jeho vysledny projev interakce
sfadou a spektrem konkurentd v konkurenénim prostiedi.“ (Cichovsky, 2002, s.13)
Konkurenceschopnost podniku charakterizuje Kadetabkova ,jako schopnost soustavné
vykazovat rast produktivity, tj. dosahovat s omezenymi vstupy prace a kapitdlu vysSich
vystupil. Konkurenceschopnost se projevuje ziskanim, udrzenim a zvySovanim podilu na trhu
(nédrodnim a mezinarodnim). Tato schopnost rostouci mérou zavisi na vyuzivani kvalitativné
zalozenych vstuptl, jakymi jsou vyzkum a vyvoj, technologicky pokrok, zlepSovani kvalifikace
pracovnich sil, nové formy organizace a obecn¢ vznik a uplatnéni inovaci.“ (Kadetabkova,

2004, s.113)

Konkurenceschopna spolecnost musi ptisobit v konkurenceschopném prostiedi, kde se nachazi
dulezité spole¢nosti a organizace jako jsou napiiklad vysoké Skoly. V tomto mist¢ také musi

byt dostate¢na infrastruktura jak ekonomicka, dopravni, technicka ¢&i socialni.[??]

Za dulezité faktory konkurenceschopnosti je povazovana identita, integrita, mobilita
a suverenita spolec¢nosti. Schéma zndzornéno na Obrdzek 5. O identitu se jedna v ptipadé, kdy
spole¢nost nalezne poslani, pochopi podstatu existence spole¢nosti. Casto se stava, Ze je
podnikova identita spole¢nosti napodobovana konkurenci. Konkurenti se inspiruji designy,
oznaceni produktd, napodobuji zvyky. Integrita piedstavuje spojeni. Ve spole¢nosti musi byt
funkéni jednotlivé oddéleni nezévisle na sobé, ale pokud nedokaZzi spolupracovat, povede to
Kk zaniku spolecnosti. Dalsi dulezitym faktorem je mobilita. Mobilita pfedstavuje schopnost
reagovat na vnitini a vnéj$i podnéty. Za suverénni spole¢nost Ize povaZzovat spolecnost, kterd
jedina rozhoduje o svém vyvoji a tohoto vyvoje je schopna sama docilit. Pokud néktery
z faktordi neni dostate¢né rozvinut, hrozi ohroZeni vyvoje chodu spole¢nosti. Nejvice je pak
ohroZzena ekonomicka stranka, ale také se muze do ohroZeni dostat stranka socialni
¢iexistenéni. Také se ktémto faktorim lze pfipojit dalsi Ctyfi vnitini potencialy
konkurenceschopnosti. Jsou jimi lidské, financni, technologické a obchodni potencialy
spolecnosti. Dale existuji externi faktory, které plsobi na konkurenceschopnost spolecnosti
je ptiroda, spolecnost lidi, dale prostor, a ten jiz od vyrobni plochy az po virtualni prostor a také

je faktorem ¢as.[?2

,Ma-li firma byt konkurenceschopna, musi byt identifikovatelna
konkurenci, musi se vyznacovat silou a odolnosti v celistvosti, tzn. integritou, musi byt pruzna
Vv reakcich, tzn. mobilni, musi byt suverénni, tzn. svébytna ve své existenci. (Mikolas, 2005,

5.85)
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Obrazek 5 Model konkurenceschopnosti. Zdroj: (Mikolas, 2005, s.85)
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Kdy vznikla prvni konkurenceschopnost neni tak jednoduché urcit. Lze pouze tvrdit, Ze prvni
konkurenceschopnost zacala vznikat tehdy, kdy nastal rozvoj mysleni u ¢lovéka. Také snaha
vytvafet a vyuzivat nové prvni nastroje pomohlo Kk rozvoji konkurenceschopnosti.
Konkurenceschopny byl dokonce i ten, kdo zacal zapojovat vlastni kreativitu. Prvni naznaky

konkurenceschopnosti Ize povazovat chovani ¢lenti v kmeni.

Dulezitym faktem v konkurenénim boji se stala dé€lba prace a roz¢lenéni lidi ve spolecnosti
podle pracovni napln¢. S prichodem délby prace a roztiizeni lidi vznika odvétvova profesni
konkurence spoleéné s konkurenci, kterd se vaZze na konkrétni produkt tzv. komoditni
konkurence. Kazdy ¢lovék chce dokazat, ze je lepsi v ¢innosti, at’ uz se jedna o zemédélce,
chovatele, nebo femeslnika. Konkurenéni boj si klade za cil, aby byl produkt ze §kaly produktt
praveé ten nejlepsi, produkt, ktery poskytuje nejvyssi uspokojeni a mé konkurenéni vyhody.

Toto byl cil tehdy, ale plati i dnes pro komoditni konkurenci.®!

2.3 Konkuren¢ni vyhoda

Cilem kazdého podnikatele a jakékoliv firmy na trhu je, aby prosperovala a zaujimala vyhodné
misto na trhu. Tento cil vSak neni mozné splnit bez toho, aby podnikatel, firmy nenabizeli
takovy produkt, ktery je konkurenceschopny a vyznacuje se urcitou Skalou konkurencnich
vyhod. Jsou to pravé konkurencni vyhody, které ovliviuji potencidlniho kupujiciho pfii
rozhodovéani o koupi. Produkt, ktery obsahuje konkuren¢ni vyhody je tspéSny na trhu, ale

hlavné konkurenceschopny.!
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Zakaznik rozpozna vas produkt od produktu, ktery je nabizeny konkuren¢ni spole¢nosti, pravé
kvili konkurenéni vyhod¢. Pro zjisténi konkuren¢ni vyhody postaci odpovédét na néasledujici
otazKky: jaka je moje konkurence, jak se od konkurence odlisuji, jaké jsou silné a slabé stranky
konkurence, z jakého divodu si ma zakaznik zvolit mij produkt a jak se odliSuji konkurenéni

ceny.[4

Nejcastéjsi konkurencni vyhody jsou vdzané na cenu. Prodejni cena produktu, ktera je nizsi nez
cena konkurenc¢nich produktli, obsahuje vétsi konkurencni vyhodu. Z divodu nizké ceny,
je produkt upfednostiiovan zakazniky. Pfiméfena cena vyrobku také obsahuje konkurenéni
vyhodu. Zakaznik, ktery ma omezené financni prostiedky se rozhodne ke koupi takového
produktu, ktery se co nejblize ptiblizuje jeho finanénim moZnostem a zaroven to bude takovy
produkt, ktery nejvice se piiblizuje k hodnoté produktu. Konkurenéni vyhodu vdzané na cenu

také predstavuji novinky, luxusni, designerské a znackové produkty.

Konkurenéni vyhody mohou také byt spojeny se zpiisobem koupé produktu. Dnes jiz zcela
béznd bezkontaktni platba. Konkurenéni vyhoda v této platebni metod¢ je nejen uSetieny Cas,
ale také snizujici se nebezpeci finan¢ni transakce. Konkuren¢ni vyhoda se zvysuje s dostupnosti
moznosti bezkontaktniho placeni, ale také s doprovodnymi sluzbami od poskytovatele. Také
pofizeni produktu za hotové nese konkuren¢ni vyhodu, a to v okamziku, kdy se jedna
0 nejlevngjsi alternativu. Potidit zboZi se da také na splatky. Zde je konkurencni vyhoda v tom,
ze zékaznik, ktery nema dostatecné financni prostfedky ke koupi, mlzZe 1 tak uspokojit svoji
pottebu. Dalsi zplisob, jak 1ze potidit produkt je potizeni pomoci leasingu. I zde nemusi kupujici
disponovat finan¢nim obnosem (v nékterych piipadech je nutné uhradit prvni navySenou
splatku nebo akontaci). Vyhodou je, Ze leasingova spolecnost je odpovédna za riziko inflace
nikoli najemce. Leasingova spoleCnost také poskytuje poradenské sluzby, kde doporuci
nejvhodnéjsi pfedmét, pripravi smlouvu, zafidi dopravu a pojiSténi ¢i dokonce muize zaucit

obsluhu. Toto vSe znamena znatelnou usporu €asu, kterd je konkurenéni vyhodou.

I druhy jakosti mohou byt povazovany za konkuren¢ni vyhodu. At uz se jedné o produkt, ktery
vlastni certifikdt ISO 9000 (nejlépe ohodnoceny stupeni jakosti v dané oblasti), nebo nese
oznaceni Hand Made (ru¢ni vyroba), Czech Made, oznaceni Made in... (stat vyroby).
Konkurenéni vyhoda je také spojena s trvanlivosti produktu. Cim delsi trvanlivost je uvedena
na produktu, tim vice je vnimana konkuren¢ni vyhoda. Jakost produktu se také poji se znackou,
ktera je také konkuren¢ni vyhodou, protoze od znacky produktu se ofekava urcitd jakost,

inovace, design.
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Konkuren¢ni vyhoda se také nachéazi v produktech, které dbaji na ekologii. Konkurenéné
vyhodné jsou ty produkty, které nesou oznaceni ISO 13 000, to jsou takové produkty, které
spliuji podminky pro trvale udrzitelny rozvoj planety. Tato znaCka oznaCuje pouze ty
nejekologictéjsi produkty. Produkt také muize byt oznacen jako ISO 13 001. Toto oznaceni
zahrnuje takové produkty, které jsou vyrabény v prostiedi, které nezatézuje zivotni prostredi
a toto prostiedi bylo schvaleno ekologickym auditem. Také mtze byt produkt oznacen jako
Green punkt. Pokud je takto produkt oznacen, znamena to, ze se jedna o recyklovatelny produkt

Vv oblasti bezodpadovych technologii.

Zpusob, jakym je produkt zabalen se také povazuje za konkuren¢ni vyhodu. Obal poskytuje
ochranu produktu pfed poSkozenim pfi jakékoliv manipulaci. Obal mize plnit vice funkei, ¢im
vice jich spliuje tim vyssi je konkurenéni vyhoda. Jedna z dalSich funkce obalu mize byt jeho
podoba. Podoba obalu rozhoduje, zda se dany vyrobek bude prodavat. Plati, ¢im lakav¢jsi obal,
tim vice zaujme a ovlivni zdkaznika ke koupi. Proto na obalech hracek pro déti jsou détmi
oblibeni pohadkovy hrdinové. Vzhled obalu také dodava na kvalité a zvySuje celkovy dojem
z produktu. Obal, ktery je vyroben z kvalitniho pevného materidlu, nebo obalu, ktery se da
recyklovat ¢i dokonce dovoluje bezodpadovou likvidaci to vSe pisobi na zédkaznika a zvySuje
to dojem o kvalité. Také esteticnost a napaditost obalu. Plati tedy, ¢im vice obal spliiuje
napaditost nebo dojem kvality tim je konkuren¢ni vyhoda vys$si. Dulezité je také, aby obal
obsahoval informace. Pokud jich je tam dostatek, neni jiz potfeba prodavace, ktery by
k produktu podaval dodate¢né informace. Tim se tento produkt dostava konkuren¢ni vyhodu.
Obal také miize obsahovat reklamu na jiné produkty. Tyto informace mohou ovlivnit zdkaznika
k vyzkouseni nového produktu. Cim poutavéjsi reklama se nachazi na obalu produktu tim v&tsi

je konkuren¢ni vyhoda.

Konkuren¢ni vyhoda se také nachdzi v logistice a dopravé daného produktu. Dulezita
je rychlost dopravy a také cena, ta se odrazi do kone¢né ceny produktu pro zékaznika. Také

je dulezité, kolik distribu¢nich cest je vyuzito pro ptepravu produktu. Mnoho distribu¢nich cest

1

dopravce. @
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3 VLIV PERSONALNIHO MANAGEMENTU NA
KONKURENCESCHOPNOST

Podnikové prostfedi se méni z divodu globalizace a rychlému technologickému rozvoji.
Znalosti a inovace ovliviiuji tvorbu novych prtilezitosti na trhu. Inovace jsou povazovany za
zakladni zdroj konkurenceschopnosti, které napomahaji k dlouhodobému udrzeni ristové
vykonnosti. Inovace se jiz nespojuji pouze, jakym zptisobem budou vytvoieny nové produkty,
sluzby, nebo jak funguje vyrobni proces. V dnesni dob¢ inovace se zabyvaji managementem
a jaké ptinosné zmény lze vykonat, inovace ovlivituji s podminkami prace na pracovisti a také

souviseji s kvalifikaci pracovnikd.

Lidsky kapital je v inova¢nim procesu nenahraditelny. Jsou to lidské zdroje, které ovliviuji
inovacni aktivity. Ty budou uspésné, pokud lidské zdroje budou dostatecné kvalifikované.
Problém se nachézi v nedostate¢né nabidky pracovniki, které jsou dostate¢né vzdélani a chybi
jim zkuSenosti. Velky nedostatek je o védecké a technické pracovniky. Césteéné& problém vyiesi
mezinarodni mobilita nejkvalifikovangjSich pracovnikii. Vytvaieji se analyzy nabidky
kvalifikované pracovni sily. Také vznikaji programy pro podporu vzdélavéani, nebo programy,

které slouzi k tomu, aby zvysily atraktivitu profesi a zaujmuly tak mladou generaci.

Vyuzivanim spoluprace, poskytovani technologii mezi aktéry ovliviiuje u€innost a efektivnost
inovacnich systému. Aktéry mohou byt jiné spolecnosti, vysoké Skoly, vyzkumné instituce

nebo také se miize aktérem stat vlada. Spole¢nost se také mize piipojit K takzvanym klastrim.

V oblasti inovacni kultury, je kladen diraz na vzdélani, konkrétné¢ na vyménovani informact,
zkuSenosti a nejvhodnéjsich postupil v oblasti vzdélani. Také je kladen dliraz na rozvoj mobility

pracovnikil, at’ uZ se jedna o techniky nebo o zaméstnance z oblasti vyzkumu.!*"]

O kvalifikované zaméstnance je velika poptavka. Z diivodu nedostatku takovych pracovnikii,
jsou zaméstnavatelé nuceni k vzdélavani ve spolecnostech. Vzdélani pracovnici jsou pro
zaméstnavatele podstatnou konkurencni charakteristikou. Jako proces uceni zaméstnavatel
muze zvolit model STI. STI je zkratka z anglickych slov science, technology, innovation. Tyto
slova lze prelozit jako véda, technologie a inovace. Pii pouziti metody STI spolecnost pouziva
vyzkumné zdroje spolecnosti. Dilezité pii této metod€ je uceni. Vyznamnou roli zde plni
pracovnik v laboratofi. Inovace pfi této metod¢€ vznika uvnitt spolecnosti. Zaméstnavatel v§ak
mize zvolit model DUI. Tato zkratka pochazi z anglickych slov learning by doing, using,

interacting. Prelozit tato metoda Ize jako u€ se tim, Ze to bude$ d¢€lat, u¢ se tim, ze to budes
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vyuzivat a u¢ se interakci. Zédkladem metody DUI je dilezitd pfimd komunikace mezi autory
a zivateli inovace. Vyznamnou roli zde zastava pracovnik, ktery obsluhuje zakaznika, ¢i

provadi vyzkum trhu.[*®]

Vzdélavani ve spolecnosti je odlisné. Podstatné jsou povinné vzdélavaci kurzy. Vzdélavani
pracovniki je zaznamenavano v CVTS (Continuing Vocational Training Survey).[*®! Jedna se
o statistické Setfeni, které vzniklo z divodu piehledu o vzdélavani zaméstnanci Evropskou
unii. Vystupem Setfeni jsou informace o spolecnostech, které¢ poskytuji svym zaméstnancim
vzdélani, jaké naklady jsou spojené se vzdélanim nebo také jaky druh vzdélani spole¢nosti

vyuzivaji. B9

Vzdélavaci proces je aktivita. Vyhodou aktivity je, Ze se jedna o viditelny a méfitelny proces.
Vzdélavani poskytuje rozvoj jednak pro zaméstnance, ale také ovliviiuje v koneéném vysledku
1 spolecnost ve které zaméstnanec plisobi. Proto formalni i neformalni vzdélavani pracovnika
ovlivni pracovni silu tak, Ze se zvysi produktivita prace, dosahne se miry inovace a spole¢nost
se stane konkurenceschopné. Spolecnost se vSak musi rozhodnout do jakého odvétvi bude
vkladat volné finan¢ni prostiedky a jak tyto ¢innosti dovedou spolecnost k vytycenym cilim.
Volné finan¢ni prostiedky proto nemusi jenom vlozit do vzdélani zaméstnanct, ale mohou
se rozhodnout investovat do technologii nebo zafinancuji marketingové programy. Je proto
vzdy dulezité identifikovat nedostatky a vytvofit analyzy.4 Postup, jaky zvolit pti vzdélavani

je znazornén na Obrazek 6.

Identifikace a

analyza
vzdélavacich
potieb g

Vyhodnoceni Vytv,ofeni
vzdélavani planu
vzdélavani
& Uskuteénéni :1;
vzdélavani

Obrazek 6 Pribéh vzdélavani. Zdroj: (Bartoiikova, 2010, s.110)
Formalni vzdélavani je vyuZzivano ve spolecnostech naptiklad pro sezndmeni pracovnikl
se zavedenim vyroby nového produktu. Mnoho vzdélavacich programi se nachazi
na podnikovych intranetech z divodu sniZeni administrativnich nakladt a zvySeni dostupnosti

pro zaméstnance. Vzdélavaci programy obsahuji sebetestovani, diskusni fora, kde je moznost
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komunikovat se $kolitelem a také programy mohou obsahovat simulaci p¥ipadovych studii.[®*!
Existuje mnoho zpiisobii, jakym zplisobem vzdélavat zaméestnance. Zaméstnavatel miize vyuzit
rotaci funkci, pfipravit si pro pracovniky pfednasSku. Formy vzdélani 1ze rozdélit podle mista,
kde vzdélani probiha, konkrétné na ty, které se uskuteciuji ve spole¢nosti takzvané on the job
vzdélavani, a off the job, je metoda vzdélavani, ktera se uskute¢nuje mimo spolecnost. Je na

zaméstnavateli, ktery zplsob vzdélavani upfednostni, ktery zvoli za efektivnéj$i a zaroven,

wrwe

Zaméstnanci ke vzdélavani vyuzivaji e-learningové programy. E-learning ptedstavuje
komplexni systém, kde ¢lovék vyuziva pocitac, pocitacovou sit, na které se vzdélava,
komunikuje, piSe a pouziva data v elektronické podobé. Vyhodou vyuzivani e-learningu
je vneomezeném piistupu k informacim z divodu rozvoji internetu a mobilnich zafizeni.
Studijni materialy si bez problému mohou stadhnout do jakéhokoliv zafizeni a mit je tak neustale
k dispozici. Také je vyhodné pirevést materialy do digitalni podoby a nahrat je a uchovat
v online ulozisti, kde na rozdil od tiSténych materidli zabiraji minimum mista. Vyhodou
je mozna komunikace mezi studujicimi pracovniky bez toho, aniz by museli byt na stejném
misté. Pracovnikiim také muize vyhovovat jista anonymita v e-learningovém prostiedi. Pti
vyuzivani vzdélavani prostfednictvim e-learningu se pracovnikim rozviji informacni
a pocitatova gramotnost. OvSem nejsou s vyuzivanim e-learningu spjaty pouze vyhody. Stale
muze byt problém zajistit moderni technologie. Pracovnici spole¢nosti také mohou mit
nedostateCné, nebo zadné znalosti s pouZivanim moderni technologie a stim souvisi,
nedostate¢né znalosti s vyuzivanim zakladnich program, které jsou potiebné ke vzdélani. Také
nedostate¢na motivace, nebo nesoustiedénost mize odradit od vzd€lavani pracovnikli ve
spolecnosti. Pracovnici nemuseji byt schopni samostatné pracovat. Nevyhodou
e-learningového vzdé€lavani, jsou naklady spojené se zptistupnénim vzdélavaciho softwaru.
S e-learningovym vzdé¢lavanim také bohuzel souvisi zdravotni problémy. Ty zptsobuje doba
stravend pfed obrazovkami modernich zafizeni. Pracovnici jsou tak vystaveni inavé oc¢i, bolesti
zad nebo také mohou vzniknout psychické problémy. Pietizeni pracovnikii miZze vézt

k podvadéni pii sebetestovani a to zptisobi zkresleni vysledku vzdélavani.F!

Znaény vliv na konkurenceschopnost spolecnosti méa podnikova kultura. Za podnikovou kulturu
se povazuji pravidla chovani, ndzory zaméstnanci ve spolecnosti, to, jak je vnima okoli. Za
podnikovou kulturu povazujeme vSe, co miizeme vnimat pomoci smysli — lze vidét, slySet,
nahmatat. Naptiklad se jednd o symboly, kterymi je logo spolecnosti, design a vybavenost

budov, déle 1ze vnimat ritualy spolecnosti, kterymi jsou napiiklad oslavy jubilea. Také sem lze
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zaradit dresscode a komunikaci. Podnikova kultura zahrnuje také formy jednani, normy, které
nejsou na prvni pohled rozpoznatelné. Jednd se o zplsob fizeni, jakym zplisobem jsou
informovani pracovnici. Podnikova kultura ovliviiuje chovani pracovnik, ale také ovlivituje

atmosféru spole¢nosti a také jeji existenci.l?”]
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4 ZHODNOCENI PERSONALNIHO MANAGEMENTU

Zhodnoceni personalniho managementu probihalo v pardubické strojirenské spolecnosti
JHV — ENGINNERING s. r. 0. Vyroba spole¢nosti je posouvana neustale doptedu, a to diky

nejmodern&;jsi technologii a inovaci.l*?

4.1 Spole¢nost JHV — ENGINNERING s. r. o.

Spolecnost JHV je strojirenska rodinna firma, ktera sidli v Pardubicich. Pravni forma této
spoleCnosti je spolecnost s ru¢enym omezenym. Statutdrnim organem jsou dva jednatelé

Ing. Jaromir Hvizd’ala a jeho syn Ing. Jan Hvizd’ala.

Spolecnost byla zaloZena v roce 1999. Nejvyznamnéjsi napli prace v té dobé byla konstrukéni
¢innost pro Ingersoll-Rand. O rok pozdéji zalozila spolecnost pobocku konstrukéni kancelare
Vv Praze. Spolecnosti se od zalozeni velmi daii, proto investuje do novych modernich hal, stroji

a najima nové zaméstnance. 24l

Spole¢nost funguje v primyslu 4.0. Primysl 4.0 je charakteristicky svou automatizaci vyroby
a vyuzivani digitalizace.[?®! Stroje, linky jsou schopny samy o sobé podavat informace, které
automaticky, nebo poloautomaticky vedou k prevenci zavad. Spole¢nost JHV ma motto:
,,PIinasime technologie budoucnosti do praxe*. Diky kvalifikovanym vyvojovym inZzenyrim se
povazuje za nejlepSi spole¢nost ve svém oboru. Spolecnost je jednim zleaderi na poli
automatizace v Ceské republice. Spole¢nost vyrabi produkty pro elektroprimysl, medicinsky
primysl, ale pfevazné se zaméfuje na vyrobky pro oblast automotive, pro které vyrabi brzdové

systémy, zp&tna zrcatka, nebo linky na ptevodovky.?]

V lonském roce spole¢nost integrovala vice nez 260 robotti. Realizovali vice nez 500 projektt
Spole&nost zamé&stnava vice nez 200 zaméstnancii.l*® V roce 2017 spole¢nost ziskala ocenéni

EY Podnikatel roku Pardubického kraje.[?l

Konkurenceschopnost spole¢nosti je ve schopnosti, inovativnim zplisobem pfistoupit k feSeni

problému zékaznika a hledat optimalni cestu k vyfeseni zékaznikova problému.

4.2 Srovnani teorie a praktické realizace v JHV — ENGINNERING s. r. o.

Vedouci personélniho oddé€leni spolecnosti zastdva Mgr. Zuzana Jezkova. Personélni oddéleni
pouziva nasledujici personalni ¢innosti, kterymi jsou persondlni planovani, déle pfijimani
novych zaméstnanci a nasledna jejich adaptace do pracovniho prostiedi, vzdélavani, hodnoceni
zaméstnanct a jejich odménovani, ptipadné propousténi zaméestnanci. Personalni oddéleni také

se stard o spokojenost a motivaci svych zaméstnancti.
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4.2.1 Personalni planovani

Personalni pracovnik zajiStuje personalni planovani ve spolecnosti. Plan na obsazovani pozic
se vypracovava ve spole¢nosti dle potieby, to znamend, pokud se spolecnost rozhodne poftidit
novy stroj, nebo vznikne upln¢€ nové pracovni misto, musi tak nalézt nového pracovnika. Pro
hledani novych pracovnikii spolecnost uvede inzerat. Volné pozice jsou volné pfistupné na
webovych strankach spolecnosti a samoziejmé inzeruje volna mista na webovych portélech,
které¢ shromazd’uji volné pracovni pozice dalSich organizacich. Spolecnost propousti své
zaméstnance velmi ojedinéle. Pokud se vsak rozhodne s pracovnikem rozvazat pracovni pomér,
rozhoduje se na zéklad¢ dlouhodobého hodnoceni a vysledkli, kdy s danym pracovnikem
je fesena motivace, vykon, cile. Ze strany spole¢nosti je snaha s pracovnikem nalézt zménu
pracovniho zatazeni. Pokud nenaleznou spole¢né feSeni a nepodati se dojit vysledku, nasleduje

propusténi pracovnika.

4.2.2 Prijimani zaméstnanci

Pfijimani zaméstnanci probiha ve spolecnosti nasledné, nejdiive personalista vyhodnoti
zaslané Zivotopisy, zivotopisy s motivacnim dopisem a vybere nejvhodnéjsi kandidaty, které
pozve na pohovor. Vybérové fizeni probihd formou strukturované¢ho osobniho rozhovoru
s personalistou v zasedaci mistnosti. Rozhovoru s kandidaty se také zucastni feditel spole¢nosti
a vedouci oddéleni do kterého kandidat nastupuje. Naptiklad pokud se jedna o vybérové tizeni
na pozici délnické profese, kde persondlni pracovnik nedokaze posoudit technickou praxi
daného uchazece, proto se vybérového fizeni zicastni vedouci oddéleni. Uchaze¢ o pracovni
pozici, ktery bude pozvan na pohovor bude proveden prostory spole¢nosti a seznami se
S pracovnim prosttedim a firemni kulturou. Pfi vybérovém fizeni personalista zjistuje
osobnostni a profesni pfedpoklady uchazece, zajima se o jeho vzdélani, jeho zkuSenosti s danou
pozici a ty pak porovnava s predstavami spole¢nosti. Personalni pracovnik také dava diraz na
lidské hodnoty, protoZe spole¢nost si zaklada na rodinném pfistupu. Na zaver vybérového tizeni
probéhne zhodnoceni a persondlni pracovnik spolecné s feditelem spolecnosti a vedoucim
ptislusného oddéleni vyberou nejvhodnéjsiho kandidata pro danou praci. Vybraného kandidata
pak zkontaktuji, zdali ma stale zdjem vykonavat danou pozici. Jestlize se jedna o pfijeti
pracovnika na délnickou pozici, spole¢nost pozaduje jeden zkuSebni den, zde si vedouci
pracovnik ovéfi, zda uchaze¢ uvadél v Zivotopisu pravdivé informace o své praxi. Také tento
zkuSebni den ma vyhody i pro budouciho pracovnika, ktery ma moZnost se seznamit
s atmosférou firmy. ProtoZe jeden z kliCovych faktorti spokojeného zaméstnance jsou vztahy

na pracovisti. Pokud se vSak uchaze¢ hldsi na administrativni pozici, spole¢nost po téchto
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uchazecich pozaduje vyplnéni testu. Pomoci testu se personalista ujisti, ze dany uchaze¢ umi
pracovat napiiklad v excelu, nebo pokud se bude jednat o budouciho konstruktéra, spolecnost
pozaduje, aby zajemce zvladl vytvofit jednoduché konstruk¢ni zadani. Spolecnost pro piijimani

novych pracovnikl nevyuziva assessment centra.

Adaptace zaméstnancli ve spolecnosti probihd dle adaptacnich plant, které ve spolupraci
s vedoucimi odd¢€leni piipravuje a spravuje lidské zdroje. Zaméstnanec pii pfijeti obdrzi
pracovni nabidku, kde jsou uvedeny vSechny diilezité informace ohledné seniority, ve které se
bude nachdzet a jaké kroky ma ucinit k tomu, aby mohl pracovné rast na dalsi uroven. Novy
zaméstnanec obdrzi adaptaéni plan, kde jsou uvedeny pozadavky na zaméstnance, s ¢im bude
pracovat, s ¢im se musi seznamit, popfipad€ naucit. Adaptovany zaméstnanec je sezndmen
S pracovnim prostfedim s firemni kulturou. Neseznamuje se vSak pouze adaptovany pracovnik,
ostatni zaméstnanci obdrzi zpravu o novém pracovnikovi v podobé medailonku, ve kterém se
napiiklad uvéadéji zdjmy nového pracovnika. Spolecnost si zakladd na rodinné tradici, proto si
zaklada, aby mezi vSemi pracovniky vzniklo co nejlepsi socidlni prostiedi. Vedouci pracovnici
komunikuji se zamé&stnanci, ziskavaji si jejich divéru, zajimaji se o jejich problémy, a to vede

k tomu, Ze jsou zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni.

4.2.3 Hodnoceni a ohodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti vykonava ve spolecnosti vzdy vedouci odd€leni a vysledky hodnoceni
piedstavuje i fediteli firmy. Nastroji pro hodnoceni zaméstnanct jsou dosazené cile. Frekvence
hodnoceni zaméstnanct je ¢tvrtletni. Soucasti hodnoceni je porada celé spole¢nosti, kde se
zhodnoti uplynulé obdobi, shrne se plnéni vyty€enych cill, co se povedlo a co naopak ne.
Pracovnici byli ohodnocovani pevnou a pohyblivou slozkou. Diive mzdovy systém fungoval
tak, ze pomér pevné a pohyblivé slozky se odvijel od odpracované doby ve spolecnosti, mohl
byt tedy 50/50 az 70/30 a k tomu pracovnici dostavali Ctyfikrat roné€ prémie. Dvé prémie byly

od vedouciho oddé¢leni a dalsi dvé byli od vedouciho oddéleni spole¢né s feditelem firmy.

Spolecnost vSak proSla zménou systému ohodnocovani zaméstnancti. Dnes vyuZziva nového
mzdového motivacniho systému, kde jsou seniority, ktery byl vyvinut spole¢nosti Trexima
spole¢nosti na miru. Cilem zmény motivacniho mzdového systému bylo zajistit vétsi jistotu pro
zaméstnance zvysenim zakladni mzdy, jehoz soucasti je zjednoduseni mzdového vymeéru na
jednosloZzkovy zaklad a také pfesunuti ¢asti odmén do zékladni mzdy a navySeni jistoty. Novy
motiva¢ni mzdovy systém zajistuje rovné odménovani na stejné pracovni pozici za stejnou

préci a vede k co nejvetsi transparentnosti v odménovani. Zakladni mzda zaméstnance obsahuje
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V novém motivaénim mzdovém systému ohodnoceni pracovni pozice a ohodnoceni ¢loveka.
Hodnota pracovni pozice je odvozena na zdkladé objektivnich parametrd. Parametry jsou
slozitost pracovni pozice, namahavost, pozadovana kvalifikace, pozadované znalosti,
dovednosti, odpovédnost, pravomoc a trzni hodnota. Kazdé pracovni pozici je stanovena
zakladni mzda k vykonévané praci na dané pozici. Ohodnoceni cloveka, které se odviji
od umisténi v seniorité, tedy ohodnoceni rozsahu a kvality individudlnich zdatnosti
a pracovniho vykonu jednotlivého ¢lovéka na dané pracovni pozici. Za senioritu je povazovana
individualni kvalita ¢lovéka ve vztahu k jeho pracovnimu zafazeni, nikoli ¢asova seniorita nebo
délka praxe. Spolecnost charakterizovala pracovni seniority S1-S4 a pokud mé nékdo vyraznou
specifickou pfidanou hodnotu, kterou nema nikdo dalsi je zafazen do seniority SX. Pro urceni
stupné seniority je vhodna kombinace znalosti (zaméstnanec potiebuje védét co, jak a kdy
délat), dovednosti (zaméstnanec je schopen aplikace procest, technologického standardu, aby
praci vykonaval v zddoucim standardu) a autonomie vykonu (zaméstnanec je schopen
samostatné prace bez vnéjsiho zasahu, pobizeni, pokynti nebo kontroly). Kazda z hodnocenych
dimenzi pracovni seniority je hodnocena pfimym nadiizenym. K zakladni mzdé¢ patii jesté
variabilni slozka, kterd obsahuje ohodnoceni vykonu nebo ohodnoceni piinosu zavisla
od rozhodnuti vedouciho oddé¢leni. Ohodnoceni vykonu / pfinosu mize mit podobu
individudlnich prémii, podilové prémie nebo mimotfaddné odmény. Na zéklad¢ zatrazeni
do stupiii seniority se méni propor¢ni rozlozeni slozek zakladni mésiéni mzdové struktury
viz Tabulka 3. Individualni prémie jsou stanoveny pisemné doptedu, vychazi z cilti Gseku.
Pracovnici, ktefi se nachdzeji v pracovni seniorité S1 a S2 maji od vedouciho oddéleni vzdy
odiivodnéni vySe individualnich prémii formou zpétné vazby, kterou naleznou v osobni karté
personalniho systému. O vykonu price e zaméstnanec informovan a pokud existuji néjaké
mozné nedostatky je na né¢ upozornén vedoucim smény, aby mohl zapracovat na zlepSeni.
Podilové prémie jsou vyplaceny v zavislosti na hospodaiském vysledku celé organizace.
Na podilové prémie maji narok ti zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru minimalné
6 mésici, jsou v seniorité S2 a vy$ a nebyli v rozhodném obdobi vice nez dvakrat napomenuti
za poruseni pracovni kdzné. Mimofadné odmeény jsou vyplaceny za nadstandardni vykony
a vysledky, které nebyly dopfedu planovany. Kazdému vedoucimu je vedenim firmy dén
&tvrtletni rozpocet na mimotadné odmény. Reditel spolednosti také miize vyuzit cilové prémie,
které slouzi k stimulaci zaméstnance k pracovnim vykonlim na tkolech mimotadného

charakteru (mimotadna zakazka, mimotradny projekt).
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Tabulka 3 RozloZeni sloZek zakladni mésiéni mzdové struktury na zakladé zafazeni do stupiii seniority.
Dle internich materiala spole¢nosti

PRACOVNI UROVEN | INDIVIDUALNI | PODILOVE | MIMORADNE
SENIORITA ZAKLADNI PREMIE PREMIE ODMENY

MZDY mesiéné Stvrtletné mesicné

(nepravidelné)
Ss1 100% az 10% 0% az 4%
S2 110% az 9% az 3% az 4%
S3 122% 0% az 12% az 6%
sS4 136% 0% az 14% az 6%

4.2.4 Vzdélavani

K vzdélavani zaméstnancl se spolecnost stavi velmi pozitivn€é. Své zaméstnance motivuji
k rozvijeni znalosti a dovednosti. Chtéji, aby zamé&stnanci dominovali soft skills a hard skills,
takzvané mékké a tvrdé dovednosti. Mezi mékké dovednosti patii zaméstnanec spolecnosti,
ktery vynika v komunikaci, je aktivnim tymovym hraem, je kreativnim a samostatnym.
Zadané je také asertivni chovani zaméstnance. Mezi tvrdé dovednosti patii klasifikace
zameéstnance, jeho znalosti a dovednosti. Spole¢nost chce rozvijet jak mékké, tak tvrdé
dovednosti, a proto pro své zaméstnance zafizuje moznosti, jak se vzdélavat. Do JHV dochézi
lektofi, ktefi jsou k dispozici zaméstnanciim k rozvoji cizich jazykd, a to Uplné¢ zdarma. Své
zaméstnance podporuji 1 v individudlnim profesnim rozvoji a kurzech. Existuje zde vlastni
program pro vzdélavani zaméstnanct. Ke vzdélavani zaméstnanci dochdzi na pracovisti.
Zaméstnanci jsou vzdélavani v oblasti BOZP a pozarni ochrané. Dochazi ke vzdélani fidic,
kde dany zaméstnanec musi vyplnit kazdy rok test, jinak nemlze vyuZivat sluZzebnich aut.
Spolecnost také své zaméstnance odborné vzdélava naptiklad Skoleni jefabnické a vazacske.
Pracovnici vyvoje jsou vzdélavani v jejich odbornosti, a to velmi Siroce. Napiiklad strojaii
pottebuji mit presah do elektro vzdélani a naopak. Také manazeii zdokonaluji své vzdélani.
Spolecnost také pro vzdélavani vyuzivd moznosti, které jsou nabizeny Evropskou unii. Cilem
projektu od Evropské unie bylo zvySovani kvalifikace zaméstnancti. Projekt byl naplanovan
na 2 roky a zahrnoval vzdélavaci aktivity na rozvoj znalosti, dovednosti. Zaméstnanci si mohli
zvolit z né€kolika moznosti kurzii ve kterém se chtéli dale rozvijet. Kazdy si mohl vybrat
az z péti kurzi. Kurzy byly jak odborné (naptiklad 3D tisk a zaklady obrabéni,...) a zaroven

I komunikacni (napfiklad Skoleni asertivniho jednani, jak zvladat konfliktni situace,...) Také
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zaméstnanci maji moznost rozvijet své vzdélani v oblasti IT, napiiklad v kurzu pokrocilé

ovladani Excelu, Wordu,...

4.2.5 Pracovni podminky a benefity

Pracovni podminky ve spolecnosti jsou fizeny legislativou, ale spole¢nost déla mnoho véci
i nad jeji rimec. Pracovni pomucky nejsou zde na piidé€ly, ale jsou k dispozici podle potieby
zaméstnanc (montérky, rukavice, bezpeCnostni boty). Spolecnost JHV ma dvousménny

provoz, ktery se tyka zaméstnancti délnickych pozic.

Spolecnost pro své zaméstnanci ma fadu benefitii. Nez spolecnost nechala vybudovat firemni
jidelnu, tak zaméstnanci dostévali stravenky. V soucasné dob¢ zaméstnanci vyuzivaji firemni
jidelnu, kde pro né piipravuji vzdy Cerstvé snidané a obédy, soucasti je i kantyna. Na obédy
zameéstnanciim prispiva zaméstnavatel. Zaméstnanci si vzdy mohou zvolit z n¢kolika variant
obédua. Dal$im benefitem pro zaméstnance je ovoce a kdva zdarma, ktera je vzdy k dispozici.
Mysli na budoucnost, proto spole¢nost poskytuje ptispévek na penzijni spofeni. Zaméstnanciim
poskytuje navic pét dni dovolené, a dokonce po odpracovanych péti letech dalSich pét dni
dovolené navic. Technickohospodaisky pracovnici maji pruznou pracovni dobu, neni problém
si zafidit 1 homeoffice. Zaméstnanci, ktefi obsluhuji stroje pracuji na dvousménny provoz.
Spolec¢nosti zalezi na kazdém jednotlivém zaméstnanci, proto udéluje odmény k udalostem jako
je pracovni vyro€i, které je udélovano za kazdych pét let odpracovanych ve spolecnosti.
Poskytujyi dar zaméstnanci pii svatbé, narozeni potomka a Zivotnim jubileu. Spolecnost
podporuje kulturu i sport — spolupracuji s Vychodoéeskym divadlem v Pardubicich, proto neni
problém pro své zaméstnance zajistit listky na predstaveni, nebo zajistit vstupenky na hokejové
utkani. Pfed pandemii zaméstnanci hrali firemni florbal, hokej a pro zajemce potadaji spole¢né
cviceni s profesiondlni lektorkou. Spole¢nost zaméstnanciim poskytuje Benefit + a multisport
kartu. V pardubické pobocce mohou zaméstnanci zdarma vyuzit sluzeb vyzivového poradce

nebo psychologa. Na piani zaméstnanct pozvou do spolecnosti i maséra nebo fyzioterapeuta.

4.2.6 Firemni komunikace

Vnitropodnikova komunikace ustni probihd mezi zaméstnanci a nadiizenymi na denni bazi
a je pro spolecnost kli€ova. Nadfizeni vyuZzivali komunikaci se svymi podfizenymi pomoci
emailu na denni bazi. Avsak ve spolecnosti se hodné rozsitil MS Teams v obdobi pandemie,
ktery vyuzivaji dodnes. Pokud spole¢nost planuje firemni akce, vyuzije MS Teams, po
uskutecnéni akce se vytvofi pifispévek na socidlni sit€¢ pro informaci Siroké vefejnosti.

Spolecnost vyuzivd MS Teams pro vSeobecnou informovanost, vyuzivd kanali pro
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informovanost tyma. Také vytvofili v Teamsech specifické kanaly, jako jsou bazar, potraviny
a tak podobné¢. Porady se ve spolecnosti uskute¢nuji také velmi Casto, at’ uz se jedna o porady
vrcholového managementu, ¢i celé spolecnosti. Porady celé spolecnosti se konaji jednou za
3 mésice. Porady vedoucich jsou jedenkrat tydné a porady odd€lenich jsou podle potieby. Vzdy
se jedna o diskusni porady. Pokud se jednd o porady celé spolecnosti, komunikuji se tam
uspéchy firmy (co se podafilo, co naopak ne, jak je na tom spolecnost, jaké jsou vidiny do

budoucna atd.)

4.3 SWOT analyza personalniho managementu

SWOT analyza se vyuziva k zhodnoceni faktort, které ovliviiuji uspésSnost spolecnosti.
Faktory, které tuto UspéSnost ovliviiuji jsou vnitini a vngj$i. Zkratka SWOT pochazi
z anglickych nazvi Strengths — zde jsou charakterizovany silné stranky, Weaknesses — ty
popisuji slabé stranky, Opportunities — ty predstavuji ptilezitosti, které mize spolecnost vyuzit
a Threats — zde jsou popsany hrozby spole¢nosti na které je potfeba aby se spole¢nost zaméfila
a davala na né¢ pozor. Silné Strenghts a slabé stranky Weaknesses se identifikuji uvnitf
spolecnosti, a naopak prileZitosti Opportunities a hrozby Threats vychazeji z okoli spole¢nosti.
Cilem SWOT analyzy je nalézt a poté redukovat slabé stranky, vyuZit silné stranky ve prospéch
spole€nosti, stale hledat, zda neexistuji nové pfilezitosti a uvédomit si jaké hrozby ma

spole¢nost. Cilem spole¢nosti je vyuZit pfileZitosti tak, aby predchazeli hrozbam.!

Nasledujici tabulky Tabulka 4 a Tabulka 5 obsahuji silné stranky, slabé stranky, hrozby
a prilezitosti spole¢nosti JHV — ENGINNERING s. r. 0. A v Tabulka 6 je uvedena komparace
silnych a slabych stranek (S-W) a komparace piilezitosti s hrozbami (O-T) do SWOT analyzy.

Tabulka 4 Silné a slabé stranky spole¢nosti JHV — ENGINNERING s. r. 0. Zdroj: vlastni zpracovani

S — Silné stranky W — Slabé stranky
Kvalifikovani pracovnici Nevyuzivani assesment center
Nizka fluktuace, rozvoj pracovniki Nepopsané procesy (sice probihaji, ale

nejsou popsane)

Ptistup zaméstnavatele — pozitivni, pratelsky, | Silnd podnikova kultura — ptichazi nové

oteviena komunikace, zpé&tna vazba generace, ptizpuisobeni

Vlastni IT pracovnici, minimalni vyuZiti

outsourcingu

Cloud computing pro interni data

Silna podnikové kultura
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Tabulka 5 Piilezitosti a hrozby spoleé¢nosti JHV — ENGINNERING s. r. 0. Zdroj: vlastni zpracovani

O — Prilezitosti

T — Hrozby

Ptistup zaméstnavatele — zlepSeni

vnitropodnikové komunikace

Nedostatek kvalifikovanych zaméstnancii na

trhu prace

Popséni procest

Pfetizeni zaméstnanct (aktualni vykyvy

trhu)

Zvyseni trzni konkurenceschopnosti na trhu

prace

Zvysené pozadavky na mobilitu a jazykovou
vybavenost zaméstnancti (plan expanze do

DACH regionu)

Personalni marketing — socialni sit¢, cilena

reklama, cilend spoluprace s VS a SS

Konkuren¢ni nabidky s vy$s$im platovym

zafazenim

Dalsi vzdélavani

Tabulka 6 Komparace SWOT analyzy. Zdroj: vlastni zpracovani

Silné stranky

Slabé stranky

expandovat

zvysi jazykovou vybavenost

zamé&stnancl a miZe snadnéji

Prilezitosti Rozvoj pracovnikil zapficini, zlepSeni | ZlepSeni vnitropodnikové
znalosti a dovednosti, které¢ povedou komunikace zaméstnavatele
k vylepSeni personalniho marketingu | S pfichazejici novou generaci

Hrozby Rozvojem pracovnikli zaméstnavatel | Pfichdzejici nové generace do

spole¢nosti mliZe vyuzit
konkurenc¢nich nabidek

S vy$$im platovym zafazenim

Ze SWOT analyzy je ocividné, Ze spole€nost ma mnoho silnych stranek a ptilezitosti. Existuji

vSak slabé stranky spolecnosti a také se zde vyskytuji hrozby u kterych je potieba, aby

spolecnost byla obezfetnd, protoZe tyto aspekty mohou spole¢nost ohrozit. Pro spolecnost

znamenaji silné stranky a pfilezitosti impuls k jejich vyuziti k minimalizaci, ¢i odstranéni

hrozeb a slabych stranek.
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5 ZAVER
musi zabyvat. A to z diivodu toho, ze personalni management obsahuje veskeré aktivity, které
jsou spojeny s lidskymi zdroji. Lidské zdroje piedstavuji nejvétsi bohatstvi podniku, ovliviiuji

inovaéni aktivity, ovliviiuji prosperitu a konkurenceschopnost spole¢nosti.

Personalni management se zabyva planovanim pracovnich sil. S planovanim pracovnich sil
souvisi nabor, vybér, umisténi zaméstnance a ukonceni pracovniho poméru. Prace personélniho
managementu je urCovani, jakym zplusobem budou odmeénovani zaméstnanci. Persondlni
management dohlizi na dodrzovani pracovnich podminek. Ve vsech oblastech persondlniho
managementu je dulezitd komunikace se zaméstnanci. Cilem persondlniho managementu

je vyuziti vlastnich zaméstnancii spolecnosti takovym zplsobem, aby bylo dosazeno

vytyCenych cili spolecnosti.

Technologie, a hlavn¢ internet vyrazné zménil zptisob personalniho managementu. V soucasné
dobé si persondlni oddéleni mlze vybrat z velkého mnozstvi nabidek jakym zpiisobem
vzdélavat, planovat, odméiovat. Zajem je predev§im o personalni plany, které jsou co nejvice
efektivni a pfipraveny na miru pro kazdého zaméstnance. Spole¢nosti mohou vyuzit sluzeb
outsourcingu, kdy povéii smluvné externi spole¢nost. Cinnost tak nevykonava zaméstnanec
spolecnosti, nybrz externi dodavatel, ktery se ¢innosti specializuje. Cilem externi spolecnosti
je zvysit konkurenceschopnost. Spolecnosti také maji zdjem o offshoring, ktery se vyuziva
k pfemisténi téch Cinnosti, které se z nakladového hlediska vyplati provadét za hranicemi statu.

Ze strany spole€nosti roste zajem o sluzeb cloud computingu, ktery umoziuje podnikateli

pfistup ke svym datim odkudkoliv.

Podstata  konkurence  spoleCnosti je  vjeji  konkurenceschopnosti. Za  jadro
konkurenceschopnosti se povazuje vize a strategie spolecnosti. Cilem kazdého podnikatele
a jakékoliv spole€nosti je prosperita a vhodné misto na trhu, ale bez konkurenceschopného
produktu, ktery se vyznacuje urcitou Skalou konkuren¢nich vyhod neni mozné cile splnit. Za
zakladni zdroj konkurenceschopnosti se povazuji inovace a kvalifikace zaméstnanct. Inovacni
aktivity budou uspésné, pokud lidské zdroje budou dostatecné kvalifikované. Vzdélavani
zaméstnancl ovliviiuje pracovni silu. Zvysi se produktivita prace, dosdhne se miry inovace
a spolecnost se stane konkurenceschopna. Spole¢nost miize vyuZzit vzdélavani na pracovisti
takzvané on the job vzdélavani anebo formu, kterd se uskute¢niiuje mimo spolec¢nost off the

job. Spolec¢nost také vyuziva ke vzdelani e-learingovych programd.



Autorka prace popsala vyuzivani personalnich ¢innosti ve vybrané spolecnosti. Spole¢nost
JHV — ENGINEERING s.r. 0. vramci personalnich ¢innosti a pé¢i o vlastni zaméstnance
vyuziva velkou cast zexistujicich moznosti, které jsou standardni, ale zaroven svym
zaméstnancim nabizi nadstandardni moznosti. Spole¢nost diive neméla nékteré plany
persondlnich Cinnosti sepsany, ale z diivodu transparentnosti a riistu spolecnosti se rozhodla
tyto plany vytvofit. Spolecnost ma silnou podnikovou kulturu, ale i pies fungujici systémy hleda

podnéty k dalSim zlepSenim.

Konkurenceschopnost spolecnosti je ve schopnosti, inovativnim zptisobem pfistoupit k feSeni
problému zakaznika a hledat optimalni cestu k vyfeSeni zékaznikova problému.
Konkurenceschopnost spole¢nosti se odrazi v ptistupu ke svym zaméstnanclim. Spolec¢nost si
zakladad na lidskych hodnotidch, motivuje své zaméstnance. A pravé v pfistupu ke svym
zaméstnancim, ma spolecnost minimalni fluktuaci. V disledku nizké fluktuace dochazi

zefektivnéni produktivity.



6 POUZITA LITERATURA

[1] ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a
postupy : 13. vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 9788024752587.

[2] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 8. vydani. Praha: Grada, c2002. Expert
(Grada). ISBN 80-247-0469-2.

[3] ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani.
10. vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-802-4714-073.

[4] BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani: [strategicky piistup ke vzdélavani
pracovnikil]. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2914-5.

[5] BLAZEK, Ladislav. Management: organizovéni, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs. vyd.
Praha: Grada, 2014. Expert (Grada). ISBN 978-802-4744-292.

[6] Cloud Computing: Co to je a komu se vyplati. Algotech [online]. 2020 [cit. 2022-04-02].

Dostupné z: https://www.algotech.cz/novinky/2020-04-21-cloud-computing-co-to-je-a-

komu-se-vyplati

[7] Co je to management? Supfee.cz: success up fee [online]. Chrudim: Supfee.cz, b.r., b.r. [cit.
2021-12-01]. Dostupné z: https://supfee.cz/slovnik-pojmu/co-je-to-management

[8] CICHOVSKY, Ludvik. Marketing konkurenceschopnosti. Praha: Radix, 2002-. ISBN 80-
860-3135-7.

[9] CSU (2021). Vyuzivani informaénich a komunikaénich technologii v podnikatelském
sektoru za rok 2020. [cit. 2022-04-01]. Dostupné z:
https://www.czso0.cz/documents/10180/122362688/06200520.pdf/c57acb7f-18c6-4alb-
b686-e2a64bdfffd3?version=1.1

[10] CSU (2022). Vyuzivani informaénich a komunikaénich technologii v podnikatelském
sektoru za rok 2021. [cit.2022-04-01]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/142848198/06200521.pdf/0691a722-5531-4¢5f-
851c-98bc271db8f1?version=1.1

[11] DONNELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management.
Praha: Grada, 1997. ISBN 80-716-9422-3.

[12] FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. Praxe
manazera (Computer Press). ISBN 80-722-6515-6.

[13] GRAHAM, H. T. Human resources management. 6th ed. London: Pitman, 1990. ISBN
0-7121-0833-5.



https://www.algotech.cz/novinky/2020-04-21-cloud-computing-co-to-je-a-komu-se-vyplati
https://www.algotech.cz/novinky/2020-04-21-cloud-computing-co-to-je-a-komu-se-vyplati
https://supfee.cz/slovnik-pojmu/co-je-to-management
https://www.czso.cz/documents/10180/122362688/06200520.pdf/c57acb7f-18c6-4a1b-b686-e2a64bdfffd3?version=1.1
https://www.czso.cz/documents/10180/122362688/06200520.pdf/c57acb7f-18c6-4a1b-b686-e2a64bdfffd3?version=1.1
https://www.czso.cz/documents/10180/142848198/06200521.pdf/0691a722-5531-4c5f-851c-98bc271db8f1?version=1.1
https://www.czso.cz/documents/10180/142848198/06200521.pdf/0691a722-5531-4c5f-851c-98bc271db8f1?version=1.1

[14]  Jak zvysit konkurenceschopnost podniku?. Altaxo [online]. [cit. 2022-04-02]. Dostupné

Z https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rizeni-podniku/jak-zvysit-

konkurenceschopnost-podniku

[15] JHV.JHV [online]. Pardubice [cit. 2022-04-14]. Dostupné z: https://jhv.cz

[16] KADERABKOVA, Anna. Riist, stabilita a konkurenceschopnost IV: Ceska republika v
globalizované a znalostni ekonomice. Praha: Linde, 2008. ISBN 978-808-6131-795.

[17] KADERABKOVA, Anna. Vyzvy pro podnikani — inovace a vzdélani: Ceska republika
na cesté ke znalostné zalozené ekonomice. Praha: Linde, 2004. ISBN 80-861-3150-5.

[18] KANDLEROVA, Katefina. Outsourcing a jeho vyuziti v praxi. Portdl POHODA
[online]. 2014 [cit. 2022-04-02]. Dostupné z: https://portal.pohoda.cz/pro-podnikatele/uz-

podnikam/outsourcing-a-jeho-vyuziti-v-praxi/

[19] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-807-2611-683.

[20] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 2. vyd. Praha:
Management Press, 1997. ISBN 80-85943-51-4.

[21] MATEICIUC, Ales. PERSONALNI MANAGEMENT: pro krizové manazery [online].
Opava, 2008 [cit. 2022-04-21]. Dostupné z: https://www.slu.cz/math/cz/knihovna/ucebni-

texty/Personalni-management/Personalni-management.pdf/. Skripta. Slezska univerzita.

[22] MIKOLAS, Zdengk. Jak zvysit konkurenceschopnost podniku: konkurenéni potencial
a dynamika podnikéni. Praha: Grada, 2005. ISBN 80-247-1277-6.

[23] MYSKOVA SKARLANDTOVA, Eva. Lidské zdroje v informacnich technologiich -
2020. Kurzy.cz [online]. 2021 [cit. 2022-04-01]. Dostupné Z:
https://www.kurzy.cz/zpravy/605181-11-08-2021-lidske-zdroje-v-informacnich-
technologiich-2020/

[24] O nas. JHV [online]. Pardubice [cit. 2022-04-14]. Dostupné z: https://jhv.cz/o-nas

[25]  Outsourcing IT sluzeb roste zejména u malych a stfednich firem. Tyden.cz [online].

2021 [cit. 2022-04-01]. Dostupné z: https://www.tyden.cz/rubriky/byznys/outsourcing-it-

sluzeb-roste-zejmena-u-malych-a-strednich-firem_552552.html”

[26]  Outsourcing. Altaxo: Komplexni sluzby pro podnikatele [online]. Praha, b.r. [cit. 2022-

04-01]. Dostupné z: https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/personalistika/prijem-

Zamestnancu/outsourcing

[27]  Podnikova  kultura.  Altaxo [online]. [cit. 2022-04-27]. Dostupné z:

https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rizeni-podniku/podnikova-kultura



https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rizeni-podniku/jak-zvysit-konkurenceschopnost-podniku
https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rizeni-podniku/jak-zvysit-konkurenceschopnost-podniku
https://jhv.cz/
https://portal.pohoda.cz/pro-podnikatele/uz-podnikam/outsourcing-a-jeho-vyuziti-v-praxi/
https://portal.pohoda.cz/pro-podnikatele/uz-podnikam/outsourcing-a-jeho-vyuziti-v-praxi/
https://www.kurzy.cz/zpravy/605181-11-08-2021-lidske-zdroje-v-informacnich-technologiich-2020/
https://www.kurzy.cz/zpravy/605181-11-08-2021-lidske-zdroje-v-informacnich-technologiich-2020/
https://jhv.cz/o-nas
https://www.tyden.cz/rubriky/byznys/outsourcing-it-sluzeb-roste-zejmena-u-malych-a-strednich-firem_552552.html¨
https://www.tyden.cz/rubriky/byznys/outsourcing-it-sluzeb-roste-zejmena-u-malych-a-strednich-firem_552552.html¨
https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/outsourcing
https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/personalistika/prijem-zamestnancu/outsourcing
https://www.altaxo.cz/provoz-firmy/management/rizeni-podniku/podnikova-kultura

[28] Primysl 4.0: Pramysl 4.0 - uvod do problematiky. ZNALOSTNI SYSTEM
PREVENCE RIZIK V BOZP [online]. [cit. 2022-04-14]. Dostupné z:
https://zsbozp.vubp.cz/pracovni-prostredi/odvetvi/prumysl-4-0/464-prumysl-4-0-uvod-do-

problematiky

[29] ReinZenyring procesu (Reengineering). Managementmania [online]. 2015 [cit. 2022-

04-01]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/reengineering

[30]  Statistika & my [online]. 01. 2011 [cit. 2022-04-01]. ISSN 1804-7149. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/20541259/18041102.pdf/d7bef637-c1c7-40al-adfe-
32bf0f137f12?version=1.0

[31] SWOT analyza. Managementmania [online]. [cit. 2022-04-28]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/swot-analyza

[32] Titul EY Podnikatel roku 2017 Pardubického kraje ziskali Jaromir a Jan Hvizd’alovi z
JHV - Engineering s.r.o. EY Podnikatel roku [online]. Pardubice, 2018 [cit. 2022-04-14].
Dostupné z: https://www.podnikatelroku.cz/media/newsroom/titul-ey-podnikatel-roku-

2017-pardubickeho-kraje-ziskali-jaromir-a-jan-hvizdalovi-z-jhv-engineering-s-r-o

[33] URBANCOVA, Hana. Vzd&lavani zamé&stnanci v &eskych organizacich. Prace a mzda
[online]. 2018 [cit. 2022-04-13]. Dostupné zZ:

https://www.praceamzda.cz/clanky/vzdelavani-zamestnancu-v-ceskych-organizacich

[34] WALKER, Alfred J. Moderni personalni management: nejnovéjsi trendy a technologie.
Praha: Grada, 2003. Management v informacni spolec¢nosti. ISBN 80-247-0449-8.

[35] ZOUNEK, Jifi a Petr SUDICKY. E-learning: uéeni (se) s online technologiemi. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika, 2012. ISBN 978-80-7357-903-6.


https://zsbozp.vubp.cz/pracovni-prostredi/odvetvi/prumysl-4-0/464-prumysl-4-0-uvod-do-problematiky
https://zsbozp.vubp.cz/pracovni-prostredi/odvetvi/prumysl-4-0/464-prumysl-4-0-uvod-do-problematiky
https://managementmania.com/cs/reengineering
https://www.czso.cz/documents/10180/20541259/18041102.pdf/d7bef637-c1c7-40a1-a9fe-32bf0f137f12?version=1.0
https://www.czso.cz/documents/10180/20541259/18041102.pdf/d7bef637-c1c7-40a1-a9fe-32bf0f137f12?version=1.0
https://managementmania.com/cs/swot-analyza
https://www.podnikatelroku.cz/media/newsroom/titul-ey-podnikatel-roku-2017-pardubickeho-kraje-ziskali-jaromir-a-jan-hvizdalovi-z-jhv-engineering-s-r-o
https://www.podnikatelroku.cz/media/newsroom/titul-ey-podnikatel-roku-2017-pardubickeho-kraje-ziskali-jaromir-a-jan-hvizdalovi-z-jhv-engineering-s-r-o
https://www.praceamzda.cz/clanky/vzdelavani-zamestnancu-v-ceskych-organizacich

