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ANOTACE

Cilem prace je zhodnotit personalni management a jeho vliv na konkurenceschopnost
podniku. Teoreticka ¢ast obsahuje popis strategie podniku, personalni management, fizeni
pracovniho vykonu a vymezeni konkurenceschopnosti. Prakticka ¢ast obsahuje
charakteristiku podniku ABC, popis personalnich ¢innosti a jejich vliv na zvySovani
konkurenceschopnosti podniku.

KLICOVA SLOVA

Personalni management, fizeni lidskych zdrojt, konkurenceschopnost podniku.

TITLE

Personnel management and its influence on the competitiveness of the selected company

ANNOTATION

The aim of the thesis is to evaluate personnel management and its influence on the
competitiveness of the company. The teoretical part contains a description of the company’s
stratégy, personnel management and definiton of competitiveness. The practical part contains
the characteristics of the ABC company, a description of personnel activities and their
influence on increasing the company’s competitiveness.
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Personal management, human resource management, business competitiveness
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je personalni management a jeho vliv na zvySovani
konkurenceschopnosti vybraného podniku. Téma jsem si vybral z divodu, Ze mé personalni

management zajima a v budoucnu bych se chtél v tomto odvétvi néjakého podniku uplatnit.

V soucasném dynamickém a neustdle se proménujicim obchodnim prostiedi hraje
persondlni management klicovou roli v zajisténi konkurenceschopnosti a dlouhodobého
uspéchu podnikll a je vyznamnym faktorem pro adaptaci podniki na nové podminky, coz
zaroven umoziuje efektivné reagovat na nové vyzvy a prileZitosti. S naristajici konkurenci a

globalizaci trhl se stava efektivni fizeni lidskych zdroji nezbytnym prvkem strategie kazdého

podniku.

Zacatek teoretické Casti se vénuje strategii podniku a procesu tvorby strategie, pficemz
pfedstavuje rGzné urovné strategického rozhodovéani a klicové aspekty tohoto procesu.
Nasledujici kapitola se zaméfuje na persondlni strategii a politiku, s dirazem na vyznam pro
malé a stfedni podniky, ¢imZ prozkouméva specifické potieby a strategie pro tato odvétvi.
Dulezitym prvkem je kapitola vénovand samotnému persondlnimu managementu, ktera
detailné pfedstavuje jednotlivé personalni ¢innosti a jejich roli v rdmci fizeni lidskych zdroji.
Tato sekce se nasledné rozSifuje do oblasti fizeni pracovniho vykonu, kterd se zabyva
definici, planovanim a fizenim pracovniho vykonu a odménovanim. Posledni kapitolou
teoretické Casti je vymezeni konkurenceschopnosti podniku, kde je popsano pojeti

konkurence, popsana konkurenceschopnost a konkurenéni vyhoda.

Prakticka ¢ast prace se zaméiuje na aplikaci ziskanych teoretickych znalosti v realném
prostiedi. Prvni kapitola charakterizuje samotny podnik ABC, jeho organizac¢ni strukturu, vizi
a misi, ekonomické vysledky a podil na trhu. Nasledné¢ jsou analyzovany jednotlivé
persondlni ¢innosti, ¢imz je prezentovana jejich konkrétni implementace a provazanost
s teoretickymi koncepty. V zavérecné kapitole praktické c¢asti je zkouman piimy vliv
personalniho managementu na konkurenceschopnost podniku. To je provadéno
prostfednictvim finanéni analyzy, Rychlého Kralickova testu a marketingové auditu, které
poskytuji zéklad pro zhodnoceni Gi€innosti a pfinosu persondlnich strategii pro celkovy rozvoj

podniku.
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Cilem této bakalaiské prace je zanalyzovat personalni management a posoudit jaky ma
vliv na zvySovani konkurenceschopnosti podniku, poptipadé¢ doporucit nadvrhy na zlepSeni.

Zkoumané obdobi je od roku 2019 do roku 2022.
1 Strategie podniku

S pojmem ,strategie” se mizeme potkat na raznych mistech, pii rozmanitych
okolnostech a ve spojeni s riznymi druhy cinnosti. Obycejné uzivame pojem medidlni
strategie, vzdélavaci strategie, strategie odménovani, bojova strategie atd. Slovo ,,strategie®
pochazi z feckého vyrazu ,, Strategia®“, coz miizeme pieloZit jako schopnost vojenského viidce

vést vojsko, resp. to je dlouhodoby plan orientovany na splnéni pfedem vyhrazenych cila.

V této praci budeme pod terminem strategie chapat dlouhodobé vyvijeni firmy. Predni
svétovi teoretikové souhlasi, ze jde o cosi dlouhodobého. Nic méné se déli v porozuméni
toho, zda se jednd pouze o plan ¢i jenom urceni konecného cile, ke kterému je mozno za
ur¢itym Gc¢elem dojit rozhodnutimi. Strategii lze definovat jako ,,Jedna se o stanoveni
dlouhodobych cili a tukold spole¢nosti, volbu odpovidajicich Cinnosti a vyuziti vSech

potiebnych a dostupnych zdroju k dosazeni zvolenych cilt.* [23]

Urovné strategie v ramci podniku ¢i organizace je strategie definovdna ve tfech

urovnich:
1. Celofiremni strategie.
2. Strategie jednotlivych oblasti podnikanit

3.Provozni strategie
1.1 Proces tvorby strategie

Jedna se logické potadi dil¢ich krokd, které se nesmi vynechat. Jako prvni musime
definovat samotnou strategickou vizi organizace, poté stanoveni cilti organizace, vyhodnoceni
strategické analyzy vnéjsiho okoli organizace, k cemuz slouzi PESTLE analyza a Portertiv
model konkuren¢niho prostiedi, nedilnou soucasti je i analyza vnitinich podminek firmy, k té
muzeme vyuzit napf. metodu BCG, analyzu 7S ¢i marketingova strategie 4P. Poté uz
nasleduje analyza strategickych moZnosti, ndvrh a testovani strategickych variant, z nichz

vybereme tu, kterd ndm pomuze dosédhnout strategickych cili a naplnéni vize organizace, dale
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danou strategii implementujeme a realizujeme a Vv jako posledni Strategii monitorujeme,

hodnotime jeji vykonnost, poptipadé navrhujeme korektivni opatieni. [23]

e
Definovani strategické vize ‘
S TR
Stanoveni cilii organizace
SRR
v h 4
Strategickd analyza Strategickd analyza
vnéjsiho okolf vnitinich podminek firmy

Analyza strategickych moZnosti:
Konkurenéni strategie, Celopodnikova strategie,

Diverzifikace, Internacionalizace, Integrace,
- Inovaéni strategie, CSR atd.

Navrh a testovani
strategickych variant

Volba strategie k dosaZeni
cili a napInéni vize

Pfizplisobeni ve svétle aktudlni vykonosti, podminek na trhu
novych prileZitosti a napadii

strategie

Implementace a realizace l

Monitoring, hodnoceni

vykonnosti a ndvrhy >

korektivnich opatfeni

Obrazek 1: Proces tvorby strategie

Zdroj: Tyll 2014, str. 4

2 Personalni strategie a politika, marketingova strategie

Personalni strategii organizace definujeme tak, ze se dotyka dlouhodobych, obecnych a
komplexné prid€lenych cili v sféfe pracovnich sil a zdroju ptikryti této nezbytnosti i v oblasti
pouzivani pracovnich sil, hospodafeni s nimi. Jeji neoddé€litelnym elementem jsou i dojmy 0
cestach a metodach, jak docilit téchto cilti. Personalni strategie je zaklad strategie organizace,

ponévadz pracovnici jsou prvofadym zdrojem, ktery ma kazda organizace k dispozici. [15]

Tvorba persondlnich strategii celosvétovych firem ¢i organizaci je kombinaci dvou
hlavnich pfistupt, ty nazyvame explicitni a implicitni. Explicitni koncept napied vymezuje a
dikladné popisuje co, jak kdy a pro¢ ma pracujici udélat a k této ¢innosti mu produkuje jisty,
podminény sevieny prostor. Na druhou stranu implicitni koncept mu stanovuje jako normy
chovani a jednani cile a ¢as, da se fici, Ze mu stanovi co a kdy ma udélat. U tohoto konceptu

je oteviengjs$i prostor pro samostatnost, vyskytuji se zde i prvky participace, coz pro

13



pracovnika znamend, ze muze vyjadfit napt. sviij nazor, dale se do implicitniho konceptu patii

I kooperace a koordinace.

Pojem personalni politika na rozdil od persondlni strategie, mizeme chapat dvojim
zpusobem. Prvnim znich jako systém podminénych ustalenych zasad, podle kterych se
jedinec personalni politiky drzi pfi rozhodovani, ktera se at’ uz piimo ¢i neptimo tykaji prace
a zaméstnancl. Druhy zpisob 1ze chapat souhrn opatfeni, kterymi se subjekt personalni
politiky usiluje pusobit na pracovni vykon pracovnika a zaroven regulovat jeho chovani, tak

aby ptiznivé ptispivalo k efektivnimu vykonavani uréenych tkolt a plant organizace.

Klicové je, Zze v obou variantach, at’ uz je to personalni strategie nebo personalni
politika, musi existovat jisté cile, cilova predstava, strategie a strategicky zamér, z kterého
definice personalni politiky vystupuje. Oba tyto pojmy jsou navzajem propojeny a spolecné
tvofi jednotu. Persondlni strategie je vtomto piipadé pojem obecnéjsi, tudiz personalni

politika jako pojem konkrétnéj$i musi z pojmu obecnéjsiho vychazet. [2]
2.1 Personalni strategie v malé a stiedni firmé

V menSich a stfednich firmach musi byt na persondlni strategii kladen diraz na
dostate¢nou flexibilnost, ma za tikol v¢as reagovat na zmény pozadavkl trhu a fadné hledat
nov¢ prilezitosti uziti. VEtSina podnikateld si Casto klade otdzku, zda mé cenu premyslet o
dlouhodobé persondlni perspektiveé, ob&tovat spoustu Casu, Usili a penéz na definovani a
vyhotoveni dlouhodobych pifedstav a plant, protoZe si mysli, Ze za par let mize byt vSechno
uplné jinak. Diky této otazce se fidi podle uslovi: Néjak bylo, néjak bude. Neuvédomuyji si ale,
ze nejdulezitéjsi je pritomnost a vyuziti okolnosti K docilit zisku, a to co nejvétsiho a hlavné
rychle. Ve vétsing pripadt je hlavnim podnétem podnikani snaha o nejrychlejsi dosazeni
pozadované zivotni trovné, ve které si podnikatel pteje byt, tedy upfednostituje spotiebni cile
pted cili podnikatelskymi, které¢ mifi k rozvoji, expanze a vylepSovani firmy, a to na ukor jiZ
zminované zivotni irovné majitele.

Za hlavni cil podnikani je, ale v prvni fadé preziti firmy v konkuren¢nim prostiedi.
Preziti si mizeme pojistit expandovani firmy, rozvojem firmy, rGst vyznamu firmy na
segmentu trhu, snaha vstupovat na $irsi trh. Firma podnikatelského typu se povazuje za zivy
organismus, ktery by nemé¢l jen tak skoncit sviij vyvoj, musi se z poc¢atecniho stavu rozrist na

plné fungujiciho dospélého jedince. [14]
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2.2 Personalni politika v malé a stfedni firmé

V kazdé firmée je potieba urcit si pravidla, které firma bude dodrzovat pii kazdém jejim
rozhodovani, které se néjak tykaji, at’ uz ptimo ¢i neptimo pracovnikii a jejich prace. UrCena
pravidla mohou vykazovat vSeobecnou platnost, ale je mozné i, Ze se budou dil¢i, které se
tykaji pouze jednotlivych personalnich ¢innosti. Dana pravidla tvoii personalni politiku a je
nutné, aby vSichni pracovnici s nimi byly sezndmeni a dbali na jejich dodrzovani. Pracovnici

by méli znat kritéria hodnoceni a odménovani, politiku vzdélavani, politiku péce atd.

V menSich a stfednich firmach se vSichni dobfe znaji, kde dochazi k ¢astému osobnimu
kontaktu, at’ uz mezi pracovniky, tak i S vedenim firmy nebo dokonce i ptimo s majitelem,
zde je tedy zaklad Gspéchu oboustranna diivéra a pfijemné vztahy. Je kladen diiraz, aby byla

personalni politika oteviena, kde jsou pracovnici o v§em informovani. [14]
2.3 Marketingova strategie

Marketingové strategie ma za kol hledat a ziskdvat nové zdkazniky. Je soucasti
obchodniho planu. Samotna strategie se zaobird tim, ¢eho chceme v sféfe podnikani a
marketingu docilit .Formuluje dlouhodoby postoj k planovani, coz nasleduje vizi firmy, jeho

vystupem je konkurenc¢ni vyhoda.

Pojem marketingova strategie je formulovan spousta zptsoby a tyto formulace se jak
plyne Cas neustdle vyviji. Odborna literatura poskytuje nespocet interpretaci. VSechny do
jedné se shoduji, Ze se jednd o rozsdhl¢ sdéleni néfeho, ¢eho ma byt v budouci dobé

dosazeno. [14]

3 PERSONALNI MANAGEMENT

Management je védnim oborem, ktery se zabyva shromazd’ovanim poznatkl o fizeni.
Slovo management je tvofeno z dvou latinskych vyrazii a to ,,manus“ coz znamend ruka a
,agere® to znamend slovesa Cinit ¢1 délat. Dal$i moZzny plvod pojmu management pochazi
z anglického pojmu ,,to manage* to se da prelozit jako fidit nebo dosahovat néceho. Da se

fici, ze je to souhrn Cinnosti, které je nezbytné udé¢lat pro zabezpeceni chodu organizace.

Management je uceleny soubor pojeti, zkuSenosti ¢i metod, které musi vedouci
pracovnik pouzivat ke zvladnuti manazerskych funkci, které jsou potiebné k dosazeni cilt

organizace Ci podniku, ktomu pomdha clenéni managementu, které se sklada z péti

15



vvvvv

nejdilezitéjSich manazerskych funkci. Tyto funkce jsou pldnovani, organizovani,

personalistika, vedeni lidi a kontrolovani. [15]
3.1 Personalni Fizeni

Personalni tizeni vyjadiuje vSechno, co se vztahuje k lidem pracujicich v organizacich.
Tyto lidé vyuzivaji vSechny zdroje organizace, aby zajistili konkurenceschopnost a vyhlidky

do budoucnosti.

Ukolem personalniho Fizeni &i persondlniho managementu je sladéni zajmi organizace
se zajmy zameéstnancl a planovani pracovnich sil, Stim uzce souvisi i nabor novych
zaméstnancl, nasledny vybér, poté umisténi pracovnikli v organizaci a Vv nepoledni fadé
ukonceni pracovniho poméru. Persondlni management déale dohlizi na vykonavéni pracovnich

podminek a odménovani svych zaméstnanci.

r~r

V praxi i odborné literatute Se ve spojitosti s fizenim lidi v organizaci narazime na
nazvy persondlni prace, personalistika, persondlni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdrojii. VSechny tyto ndzvy jsou ve vétSin€ piipadli povaZzovany za synonyma, ale
z teoretického vychodiska to synonyma nelze povazovat. Nékteré tyto terminy vyznacuji

rozdilné vyvojové faze, eventualné rozdilné myslenky personalni prace.

Za nejobecnéjs$i pojmenovani se pouzivaji terminy personalni prace a personalistika, U
téchto dvou terminti se nebere ohled, o jakou koncepci ¢i vyvojovou fazi jde. Naopak terminy
jako personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojii stanovuji jednotlivé

vyvojové faze ¢i mySlenku personalni prace a jeji pozici v hierarchii fizeni organizace. [15]
3.2 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky pfistup k Fizeni
zaméstnancl, ktefi v dané organizaci pracuji a ktefi jak sami tak v kolektivu pfispivaji

k dosaZeni stanovenych cili dané organizace.

Storey (1989) se domniva, ze fizeni lidskych zdroju 1ze povazovat za ,,soubor vzajemné
propojenych politik vychdzejicich z urcité ideologie a filozofie®. Uvadi pak ctyfi aspekty,

které tvoti smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroji:
1. zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladu;

2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;
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3. tstfedni role liniovych manazeru;

4. spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahi. [3]
4  Personalni ¢innosti

Vykonavani personalnich ¢innosti spada pod persondlni utvar, ktery pomoci nich
realizuje organiza¢ni cile v oblastech Fizeni a vedeni lidi. Jedna se o administrativné-spravni
¢innosti plynouci z pracovnépravni legislativy. Do persondlnich €innosti patii i koncep¢ni,
metodické a analytické jednani. Existuje cela fada personalnich ¢innosti a K jejich pfedstaveni

poslouzi nasledujici prehled. [9]

e planovani pracovniki

e ziskédvani, vybér a rozmistovani pracovniki
e hodnoceni pracovnikl

e hodnoceni prace a popis pracovnich mist

e podnikové vzdélavani

e odménovani

4.1 Ziskavani a vybér pracovniki

Primérnim cilem ziskavani a vybéru pracovnikli by v idealnim piipadé mélo byt za co
nejniz8i vynaloZené naklady ziskat potfebny pocet zaméstnancl s uritou kvalitou, ktefi

uspokoji podnikové potieby, k tomuto pomahaji téi faze ziskavani a vybéru pracovniki:

1. Definovani poZzadavkii —pfiprava vymezeni a zprav pracovniho mista, rozhodnuti o

narocich a podminkach zaméstnani.

2. Prilakani uchaze¢l —vyuziti inzerce, agentur zabyvajicich se dodavani podnikiim uchazece.
3. Vybirdni uchazeci — tfidéni doSlych Zadosti, vyuzivani osobnich pohovort, hodnoceni
uchazecu, nabizeni zamé&stnani, jako posledni pfiprava pracovni smlouvy. [3]

4.1.1 Ziskavani zaméstnanci z vnitinich a vnéjSich zdroju

Jako prvnimi se budu zabyvat vyuzitim vnitinich zdroju. KdyZ se podnik rozhodne pro
tuto variantu nazyva se to vnitini nabor, ktery reprezentuje pohyb jednotlivych zaméstnanct

V ramci organizace z ur¢itého mista na jiné.
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Existuji tfi typy pohybu zaméstnancii v rdmci organizace:

o vertikalni pohyb, ktery znamena povyseni a rist v hierarchii organizace
e horizontalni pohyb, tim mulze byt pfesunuti zaméstnance z jedné funkce do druhé,
musi to vSak byt na stejné hierarchické trovni

e diagonalni pohyb doprovazeny piefazenim

Za vyhody vybéru zaméstnanct z vlastnich zdroji lze povazovat zvySeni motivace a
moralky jedince, ktery si uvédomuje, ze mu organizace poskytuje kariérni rast. Dalsi vyhodou
dulezitou asi pro kazdou organizaci je, Ze je to finanéné méné nakladné nez vnéjsi ziskavani a

V neposledni fadé se uvolnéna mista obsadi rychleji.

Nevyhodou muze byt, Ze se na dulezitd mista v organizaci dostanou zaméstnanci jen
z toho diivodu, ze jsou v organizaci delSi dobu, dale zde ¢asto dochézi k soutézeni mezi

zameéstnanci.

Ziskavani z vnéjsich zdroji je velmi casto vyuzivano. Organizace tuto variantu
vyuzivaji v momenté, kdy jsou vypotiebovany vnitini ptilezitosti ziskavani, nebo je pro danou
praci vhodnéjsi hledat osobu S potiebnymi rysy, které se liSi od rysd, které maji mozni

uchazeci z organizace.

Nejcastéji zvolené formy jsou inzeraty, sluzby specializovanych agentur, ziskdvani

absolvent z riznych kol ¢i kooperace s urady

Vyhoda vnéjsiho ziskavani je, Ze s novym zaméstnancem piichdzeji nové piedstavy,
pohledy ¢i nazory, které eventualné miZou organizacim V urcitych aspektech pomoci. Dalsi

vyhodou je nepochybné $irsi Skala vybéru.

Nevyhodu jsou urcité daleko vys$si naklady na proces ziskavani a delSi doba na

zapracovani nového zaméstnance. [5]
4.1.2 Specifikace pozadavkii na pracovnika

Muze to také znamenat specifikace pracovniho mista, ale i1 specifikace ziskavani ¢i
personalni specifikace. Formuluje kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti, které jsou o¢ekavany
od budouciho pracovnika urcitého pracovniho mista. Poté formuluje informace o zvlastnich
pozadavcich, mezi které patii napt. fyzickd kondice, mimofadna pracovni doba a sluzebni
cesty. Stejné¢ tak urcuje pracovni podminky do kterych spadaji mzda nebo plat, rizné

zaméstnanecké vyhody, pracovni doba a v neposledni fad¢ dovolena.
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Pétistupiiovy model specifikace pracovniho mista

1. Vliv na ostatni —stavba té€la, vzhled a mluva.

2. Ziskana kvalifikace — ziskané vzd¢€lani, pracovni zkusSenosti.
3. Vrozené schopnosti — schopnost ucit se, rychlost chapani.

4. Motivace —osobni cile, uspé$nost v jejich dosahovani.

5. Emociondlni ustrojeni — citova stabilita, zvladani stresu.
4.1.3 Prilakani uchazecu

Jednim z nejdulezitéj$ich zpisobd 0 informovani a kontaktovani s budoucimi uchazeci
0 nami nabizené misto je inzerce. K tomuto ucelu jsou vyuzivany masové sdélovaci
prostfedky ¢i masmédia, za které povazujeme napf. noviny, casopisy, ale i univerzitni

publikace, diky kterym se o praci muzou piihlasit absolventi. [21]
4.1.4 Vybér uchazeci

Hlavnim smyslem vybéru zaméstnanct je vybrat z vhodnych uchazecl, takového
uchazece, ktery nejoptimalnéji splituje stanovené naroky pro vykon prace, odborny rist a
postup Vv organizaci. K vybéru zaméstnanci musi mit organizaci zvolena kritéria a metody,

podle kterych se bude tidit.

Do kritérii vybéru zaméstnanci patii napt. dosaZzené vzdélani uchazece, jaké ma
praktické zkuSenosti, zvlaStni znalosti nebo dovednosti apod., dale dle zvlaStnich pravnich
pfedpistt se zkouma zpisobilost k prdvnim ukonim, zda ma wuchaze¢ trestnépravni

beztthonnost a zdravotni zpisobilost k vykonu prace apod.. [21]

Metody vybéru zaméstnancti rozliSujeme na:

e hodnoceni zivotopisu
e vybérovy pohovor

e testovani uchazecl

e assessment centre

e zkoumani referenciChyba! Nenalezen zdroj odkazi. [21]
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Hodnoceni zivotopisu pomaha organizaci k selekci uchazect. Lze z ného zjistit
dosazené vzdélani, minulé pracovni zkuSenosti, ale i své napovi jak je Zivotopis sestaven,

vizualni stranka, struktura. [24]

vvvvvv

uchazecich. RozliSujeme dva typy téchto rozhovort:

1. Nestrukturovany rozhovor, zde tazatel¢é neznaji jaké presn¢ informace maji za potiebu
ziskat a tudiz ani nemaji zéklad pro strukturovéni rozhovoru, z diivodu, Ze nestrukturovany
rozhovor neni postaven na analyze prace a stanoveni narokli na uchazece.
2. Strukturovany rozhovor, zde musi byt tazatelé dostate¢né vyskoleni a piipraveni, takze
maji predem pfipravené otazky, které jsou naopak od nestrukturovaného urCeny na zakladé

analyzy prace a vymezeni naroki pracovniho mista.Chyba! Nenalezen zdroj odkazii. [5]
Rozlisujeme tfi typy pohovort podle podoby organizovani:

e Osobni pohovor: zde se ucastni jen osoba, ktera vede pohovor (personalista nebo
manazer s podminkou seznameni se s problematikou pracovniho mista) a uchazec

e Kolektivni pohovor: zde je okruh povéfenych osob a uchaze¢, u tohoto typu
nedochazi k subjektivnimu nézoru na uchazece, prave kvili tomu, Ze je tam vice osob
na zhodnoceni.

e Pohovor pred komisi: vV tomto pfipad¢ je jmenovand komise a uchaze¢, komise ma
svého predsedu a je tu moZznost, Ze mohou byt jmenovéani specialist¢ 1 mimo

organizaci, napf. z konzulta¢nich firem. [7]Chyba! Nenalezen zdroj odkazi.
4.2 Adaptace pracovniki

Po procesu pii kterém jsme hledali a vybirali kvalitntho a vhodného pracovnika,
nasleduje dulezity proces adaptace. Tento proces napomaha k predejiti problémi v kontextu
s odchody pracovnikid, ktefi byli piijati v posledni dobé nebo u feSeni neuspokojivé

vykonnosti pracovnika, jenz nasleduje az po ub&hnuti zkusebni doby.

Cil adaptace podle Urbana (2003) je co nejrychlejsi zaclenéni nového pracovnika do

chodu organizace, zabezpeceni plné pracovni efektivity a zamezeni pracovni demotivace Ci

Mrwe

zadanych pracovnich ukoll, kdyz bude vSe provedeno spravn€, mohou novi pracovnici V CO
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nejkratsi dobé odevzdavat piedpokladany pracovni vykon a maji 1épe zvladnutou orientaci v

jejich pracovnim prostiedi. [6]

Proces adaptace se vyskytuje ve dvou moznych situaci. Prvni z nich nastava pti zméné
napft. firemni kultury, v tomto pfipad¢ nastavaji nové podminky a adaptace na né¢ se tyka
rozsahlejsi skupiny pracovnikli. Druha situace je ptichod noveé piijatého pracovnika, jelikoz se
to tykd jen jednoho pracovnika jde tedy o tzv. individudlni adaptaci, ve které usilujeme v co
nejkratSim Case zaradit nového pracovnika na jeho pfidélenou pracovni pozici a seznamit se

se strukturou socialnich vztaht v tymu. [10]

Faze adaptatniho procesu =z pohledu osoby, ktera timto procesem prochazi:
1. Pred nastupni faze: jak uz znéazvu vypliva, je to obdobi pfed samotnym ndstupem,

rozhodnuti pro misto

2. Nastupni faze: v této fazi uz pracovnik nastupuje do chodu organizace, konfrontuji se zde
o¢ekavani jak od pracovnika, ale i od organizace, také zde zaCina orientacni obdobi
3. Integra¢ni/metamorfozni faze: zde pracovnik pirekondva socidlni a individudlni

integraci.Chyba! Nenalezen zdroj odkazi. Chyba! Nenalezen zdroj odkazii.
Pomocné prvky k GspéSné adaptaci pracovnikd:

e Kbvalitni popis pracovniho mista napomaha ptijatému pracovnikovi uvédomit si jaké
ma zodpovédnosti a kompetence.

e Mentoring program spociva v tom, ze zkuSené¢jsi kolegové jsou vzdy napomocni
svym novym koleglim, ktefi na né¢ sméruji otazky ohledné naplné prace, zadaji o
pomoc, kdyz potiebuji néco prosadit nebo zajistit ke své svému pracovnimu vykonu.
Mentofi jsou pfedem vybrani a pfidéleni k jednotlivym pracovnikiim.

e Uvodni semina¥ ma za kol obeznamit nové pracovniky s organizaci, jeji historii,
strukturou a hodnotami, ze kterych vypliva kultura. Ve vétsing piipadi se jedna o
jednodenni akci, ktera ovsem vede jen K zorientovani se.

¢ Role nadfizeného — nadfizeny ma velmi dulezity kol a to ten, Ze musi svému
podiizenému pftipravit bezpecné a piijemné prostiedi, aby mohl co nejlépe vykonavat
svou praci. V prvnich dnech je dilezité s podiizenym komunikovat, at’ uz o né¢jakych

problémech nebo o cilech, kterych je za potieba dosahnout. [12]
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4.3 Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani je proces, V prabéhu kterého si osvojujeme a rozvijime nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a Vv neposledni fadé i1 postoje. Definice podle Williamsovy ,,je
vzdelavani cilové orientované, zalozené na zkuSenosti, ovliviiuje chovani a pozndvani a
zmény, které piinasi, jsou relativné stabilni®. (Williamsova 1998, str.461) Podle Honeye a
Mumforda ,,ke vzdélani dochazi, kdyz mohou lidé ukézat, ze znaji néco, co neznali piedtim
(znalost, pochopeni néceho a také fakta), a kdyz mohou délat néco, co nemohli dé¢lat predtim

(dovednosti)“. (Honey a Mumford 1996)
4.3.1 Faze pracovniho procesu

RozliSujeme celkem tfi faze pracovniho procesu, kterymi jsou:

1. Identifikace a analyza potfeb vzdélavani: urCeni potieby vzdélavani a rozvoje
pracovnikll je pocate¢ni etapou systematického vzdélavani. Nutnosti je stanoveni
narokdl pracovnich mist vybranych ke vzdélani a dané¢ odborné zpiisobilosti
pracovnikd, v pfipadé€, Ze zde nalezneme rozpor je nutnosti zapocit proces vzdélavani.
Pokud jde o identifikaci potteb vzdélavani, tak ta je postavena na odhadech a dalsi
dalezitou soucasti jsou napt. celopodnikové udaje, idaje o podnikovém fizeni, stylu
vedeni a samotnych pracovnik.

2. Planovani vzdélavani: po identifikaci a analyzy potieb nasleduje faze, kdy je zapotiebi
vyftesit vSe okolo rozpoctu, dale Casového planu, pracovniki, ktefi jsou ke Skoleni
vybrani. Nutnosti je i fesit otazky ohledné rozsahu a metod Skoleni.

3. Hodnoceni procesu vzdélavani [8]
4.3.2 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani se déli podle mista vzdélavani, rozliSujeme tedy vzdélavani na
pracovisti, které je zaméfeno pfedevSim na osvojeni dovednosti potiebnych k vykonu prace.
Metodu vzdélavani mimo pracovisté, to slouzi k nabyti odbornych znalosti a ve vétSing
pfipadd je vyuzivdno hlavné vedoucimi pracovniky. Posledni metodou je vzdélavani na

rozhrani mezi pracovi$tém a mimo pracoviste. [8]
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4.3.2.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti je prevazné individualni. Je hned nékolik zpiasobu, které
d€lime na instruktaz pfi vykonu prace, kdyZ pracovnik pomoci pozorovani uci praci, kterou
vykonava zkuseny skolitel jako ukazku, tato metoda se nejcastéji vyuziva u zaskoleni nebo
zauceni novych pracovnikli. Dal§im zplisobem je asistovani Skoliteli pii vykonu prace, je
zapotiebi, aby m¢l pracovnik nezbytné znalosti a dovednosti. Diky tomu, ze se piimo podili
na postupu, tak si ho snadnéji osvojuje a poté je schopen sam praci vykonavat, je zde vSak

nebezpedi, ze si pracovnik pirevezme néjaké nevhodné navyky Skolitele. RozliSujeme 1 dalsi

metody, které jsou povéieni tikolem, rotace prace, koucovani a mentorovani. [20]
4.3.2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté se ve vétSiné pripadld tyka skupiny pracovnikl, kteti se
vzdélavaji bud’ formou prednasky, kdy svym vykladem Skolitel predava znalosti a dovednosti,
ale je zde riziko neaktivniho ptistupu Skolenych pracovnikii, které eliminuje seminaft, coz je
dalsi zptsob Skoleni. Vyuziva se i tzv. ptipadova studie, pii které se skupina zaméstnanct
snazi hledat feSeni n¢jakych problémi, které mohou byt jak modelové, tak i redlné. DalSimi je

demonstrovani nebo outdoorové aktivity. [20]
4.3.3 Hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje

Cinnost, kdy organizace vyhodnocuje, jak bylo vzd&lavani zaméstnancti efektivni je

vvvvv

vzdélavani vloZzeno a jaké pfinosy to organizaci prineslo. [6]Chyba! Nenalezen zdroj

odkazu.

Dale je to srovnani cili s vysledky, jenz poté odpovi na to, jak moc vzdélavani
uskutecnilo své cile. Vyhodnocovani je namdhavy proces, z divodu obtizného urceni

meéfitelnych cilll a nesnadného ziskéani dat o ucincich vzdélavani.

Hodnoceni mize kondvat sam zGcastnény vzdélavaci cinnosti, tudiZz se jednd o

subjektivni hodnoceni, nebo ho provadi pozorovatel a jedna se objektivni hodnoceni. [2]
Dle Hamblina rozliSujeme pét tirovni vyhodnocovéani:

1. Reakce skolenych pracovnikt

2. Hodnoceni poznatkt
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3. Vyhodnocovani pracovniho chovani
4. Hodnoceni na Grovni organizacni jednotky

5. Hodnoceni kone¢né hodnoty [2]
4.4 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je proces, ktery ma za tukol vytyCovat relativni hodnoty praci
v organizaci, diky kterym lze stanovit vnitini mzdové poméry. Na jeho zakladech se poté
tvoii mzdové stupné (tfida) a struktury, do kterych poté zahrneme prace ¢i pracovni mista,
fizeni vzajemnych vztahti mezi pracovnimi misty a odménami, dale zaruceni stejné odmény

za praci stejného vyznamu. [16]

Proces hodnoceni je podkladem pro odménovani pracovniki, ma ovSem i velkou
informaéni vyznam pro profesni rozvoj organizace. Samotni zaméstnanci jsou u hodnoceni
ucastnici a aktivné se podili na celém procesu, dale jsou obeznameni se svoji budoucnosti
v organizaci a s nasledujicim osobnim rozvojem. Samotné hodnoceni muze organizaci i
zaméstnanci ukdzat slabé i silné stranky, pfesnéji u téch slabych to mlze hodnocené¢ho

zamé&stnance motivovat k lepsim vykonim. [7]
Cile hodnoceni prace jsou:

e urcit relativni hodnotu praci, kterd si musi zaklddat na spravedlivém, jednotném a
hlavné dsledném vyhodnoceni;

e udéleni informaci, diky kterym je mozné vytvofeni a nasledné pokraovani ve
spravedlivych mzdovych stupnich a struktur;

e poskytnout spravnou moznost porovnavat s trznimi sazbami praci nebo pracovni roli
s obdobnou komplikovanosti ¢i kvantitou prace;

e transparentnost

e dohlédnuti na stejné penézni odméné za praci stejné hodnoty, ktera je organizace

povinna umoznovat. [16]
Metody hodnoceni pracovnikd:

1. Podle vysledkii plnéeni stanovenych ukolii
Zpravidla ma kazdy pracovnik spjaté pracovni tkoly s jeho mistem. Jednotlivé tyto
ukoly slouzi k uspésnému dosahnuti cilii organizace. PInéni tikoll 1ze hodnotit z tfech
odlisnych hledisek, prvnim z nich je kvantitativni hledisko, kde je dulezity pocet

splnénych ukold, dal§im je ¢asové hledisko, které hodnoti, zda pracovnik splnil ukoly
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v uréeném cCase a tfeti z nich je kvalitativni hledisko, kde se uptednostituje kvalita
provedeni ukolt.

2. Podle plnéni stanovenych norem
Zde se vyuzivaji normy o¢ekavanych vysledku, nejcastéji se jich vyuziva v délnickych
povolani, kde vyjadiuji pocet vyrobenych vyrobkd nebo pocet splnénych ukoli. Je
nutné, aby byli pracovnici s normami pfedem sezndmeni a pokladat je za vhodné

zvolené a dosazitelné. [7]
4.5 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani lze povazovat za jeden z nejdilezitéjSich, ale naopak i nejslozitéjsich
nastroji. Nalezi mu hned né¢kolik Ukoll, mezi které patii zisk a udrzeni za kvalitnich
pracovnikil a nasledna podpora zvySeni jejich vykonu. Dal§im z kol zabezpeceni ndkladové
konkurenceschopnosti organizace ¢i podniku. Na odménovani je kladena celd fada
pozadavkl, jednim znich je ,,vnitini spravedlnost®, ktera lze vysvétlit jako rozliSovani
jednotlivych mezd odpovidajici a obtiznosti a danou odpovédnosti pracovnich mist i
individualnich vysledkt kazdého pracovnika. [24]

Faktory ovliviujici odménovani se déli na vnéjsi a vnitini. Mezi vnéjsi patii podminky
na trhu prace, uroven zaméstnanosti, tarify atd. Naopak vnitini miizou byt Groven mezd

Vv organizaci, kvalita vyroby a sluzeb, jak ma dana organizace kvalitni personal atd. [7]

Hlavnim ucelem je, aby zaméstnanci byli za svilij vykon spravedlivé odménéni a tcelné
motivovani k co nejkvalitné¢jSimu vykonani pfidélené prace a docileni potfebného vykonu.
Zaméstnanci se diky ziskané odméné mohou ekonomicky zabezpecit a uspokojovat svoje
potieby.

K zajisténi spravedlivého a ufinnému odménovani, které musi byt podle pracovnépravnich
ptredpisu i se zietelem na hospodaiské vysledky firmy slouZi strategie odménovani. Jakmile je

zajiSténo spravedlivé a efektivni odménovani, tak umoznuje:

e opatfit a ustalit vykonné a motivované zameéstnance
e vytycit zakonné a konkurenceschopné odchylky v odménach

e zabezpecit ucinné fizeni nakladi prace a financovani systému odménovani [20]
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45.1 Strategicky systém odménovani

Hlavnim strategickym cilem systému odmeénovani je vytvofeni a nasledné zavadéni

politik, procest a metod odménovani, jenz nasledné napomuizou k uspésnému dosazeni cila.

Spravné nastaveny strategicky systém odménovani by mél byt predev§im motivacni,
z ¢ehoz vypliva, ze musi byt podobny sodménami, které maji k dispozici Vv ostatnich
organizacich a se snahou, kterou pracovnik davé najevo béhem svého vykonu prace. Dale by
mél byt spravedlivy, v tomto ptipad¢ si zadny pracovnik nesmi myslet, ze je ve financnim
handicapu oproti ostatnim. V neposledni fadé musi byt transparentni, tudiz se musi
strategicky systém opirat o zndmé mechanismy, jenz jsou snadno srozumitelné vSem
zaméstnanciim organizace.
Systém odménovani, ktery by méla organizace vyuzit, by mél byt vyhovujici a patticny. Musi

zaméstnance motivovat k vykonavani prace a za to je i nalezité odménit. [6]
4.5.2 Formy a trendy finan¢niho odménovani

Finan¢ni a hmotné odménovani maji Sirokou Skalu forem, jenz se rozliSuji podle funkci,
které plni. RozliSujeme dle toho, z ¢eho finanéni odména vychazi, mize to byt z naro¢nosti
vykonavané prace zaméstnance, ¢i zjeho schopnosti nebo z dosazenych dlouhodobych
vysledku. Za prvek hmotné odmény lIze povazovat i odménu, jenz je zalozena na

zamé&stnancovy prislusnosti k organizaci.
K formam hmotného odménovani nalezi pfedevsim:

e Zakladni ¢i pevna mzda, ktera muze byt tarifni ¢i smluvni, piikladem jsou
hodinova, mési¢ni). Tvofi ¢ast individualni mzdy. [24]
Cilem je ziskat a udrzet zaméstnance a vzit v potaz a nalezit¢ ocenit narocnost jejich
prace.
Pro spokojenost zaméstnancii je velikost zakladni mzdy velmi zéasadni, naopak
k zvyseni vykonu je Gi¢inek kratkodobého razu a ¢asto velmi omezeny. [6]

¢ Slozka mzdy zaloZena na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance mé formu
bud’ nadtarifni slozky nebo osobniho ohodnoceni. Je zde zasadni hodnoceni
dlouhodobéjsich dosazenych vysledkli, schopnosti a dovednosti zaméstnance, na

kterych je tato slozka zaloZena. Je pfifazovana na del§i Casovy usek, je tu vSak

moznost i jejiho odebrani.
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e Motivaéni slozka, jejiz podoby jsou bonusy, provize, podil na zisku, vykonové
odmény. Lze fici, Ze je to pohybliva soucast mzdy, ktera vede ke zdokonaleni jak
individudlniho, tak i kolektivniho ¢i firemniho vykonu.

e Motivaéni priplatky(Rizeni lidi v organizaci — Urban)

e Zaméstnanecké vyhody tvorii prostfedky vlastnikl organizace, jenz zlepsuji celkové
podminky jejich zaméstnancii. Mohou byt bud’ odsunuti na pozd¢jsi dobu, coz se
tyka napt. automobilu ¢i ptjcek. Za zaméstnanecké vyhody povazujeme i dovolenou

a volno, které nema charakter odmény. [16]
4.5.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody také nazyvané jako benefity jsou pro kazdou organizaci velmi
dalezitymi prostiedky, jelikoz slouzi ke konkurenénimu boji na trhu price a poskytuji
moznost diferencovat se od ostatnich konkurentl a udéluji zaméstnanctim takovou odmeénu,

ktera je specialné uzptisobena k piislusnosti k dané organizaci.
Z hlediska zaméstnance se jedna o prostiedek:
e jenz ho odliSuje od ostatnich pracovnik,

e ktery zvySuje vérnost k zaméstnavateli,
e ktery je prvkem pracovni motivace a zaroven ji zvysuje.
Za benefity pokladame zejména vyhody ¢i plnéni, které ma nepenéZzitou povahu, ale pro
zaméstnance ma povahu penéZitou. Benefity se Vpar pfipadech vyskytuji 1 penéZniho
charakteru. Sohledem na rozd€leni pfijemct benefiti mame tii skupiny, a to plosné,

v souvislosti s funkci a poslednimi jsou individualni benefity. [1]
5 Rizeni pracovniho vykonu

5.1 Definice Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je systém, jehoZ prostiednictvim organizace stanovuji
pracovni cile, urcuji standardy pracovniho vykonu, ptfidéluji a hodnoti praci, poskytuji
zpétnou vazbu na pracovni vykon, urcuji potieby v oblasti vzd€lavani a rozvoje pracovnikl a

rozdéluji odmény. (Briscoe a Claus, 2008) [16]
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5.2 Obecna podoba procesu Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu se zabyva posuzovanim vysledkti prace v porovnani se
stanovenymi cili a ocekdvanimi. Jednim smérem se soustfedi na tkoly, standardy, a kritéria
pro métfeni vykonu. Na opacné stran¢ se jednd o proces spojeny se vstupy jako znalosti,
dovednosti a schopnosti nezbytné k dosazeni téchto vysledku. Identifikuji se potieby rozvoje
pracovnika nebo tymu prostiednictvim vymezenim pozadovanych vstupii a hodnocenim, jak

ucinné byly dovednosti a schopnosti vyuzity k dosazeni o¢ekavané tirovné vykonu. [16]

Rizeni pracovniho vykonu reprezentuje neustaly a prubézny cyklus, jenz se obnovuje

sdm o sob¢ a zahrnuje kli¢ové aktivity a faze, kterymi jsou:

Definovani role pracovnika
Projednani a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu
Projednani a uzavreni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika

Rizeni pracovniho vykonu v prubéhu obdobi

a > w0 DN

Zavérecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu [16]
5.3 Planovani pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu ma jako ¢ast planovani budouciho vykonu, jenz
zahrnuje diskuse a dohodu o ocekavanych vysledcich, stejné jako podporu vzdélavani a
rozvoje zameéstnanci. V dohodé se jednotlivei, nadfizeni a stale vice i tymy dohodnou na
cilech pro nadchézejici obdobi, kterych ma byt docileno, dale na zptisobech méfeni vykonu a
potiebnych schopnostech. Rozvojové cile zaméstnancii by mély reflektovat jejich osobni
plany rozvoje, které si sami formuluji, s podporou a pomoci ze strany nadfizenych, kdykoliv
je to za potiebi. V téchto planech jsou specifikovany kroky, které by zaméstnanec mél

podniknout k dosazeni nejen stanoveného vykonu, ale pfedevsim k jeho zdokonaleni. [6]
5.4 Rizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu miZe byt hlavnim aspektem v systému celkového
odménovani, kde jsou vSechny prvky odmény propojeny a vnimdny jako integrovany a
nepfetrzity celek. Tyto prvky jsou zakladni a zasluhova mzda, zaméstnanecké vyhody a rizné

formy nehmotné odmény.
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V nékterych situacich se ptredpoklada, ze hlavnim cilem fizeni pracovniho vykonu je
vytvofeni hodnoceni, které poté slouzi jako zaklad pro rozhodovéni o finan¢nich odménach

na zakladé pfinosu nebo vykonu. [4]
Mozné zptuisoby odménovani v ramci fizeni pracovniho vykonu:

Odmeénovani podle vykonu
Odmeénovant podle schopnosti

Odmeérnovani podle prinosu

> W o

Odmérnovani za ocekdavané vysledky prace [16]
6 Vymezeni konkurenceschopnosti

6.1 Pojeti konkurence v mikroekonomii

Mikroekonomie ¢asto formuluje konkurenci jako soutéz mezi prodejci nebo kupujicimi,
ktefi se zabyvaji stejnymi produkty, coz v podstaté znamena soutéZ na trhu. To zahrnuje
souboj mezi tim, co je nabizeno a co je zddano. Hlavni proud soucasné ekonomie tvrdi, zZe
skutecnd ekonomickd konkurence muze existovat a fungovat bez omezeni pouze v ramci

trzniho hospodafstvi.

Konkurence z mikroekonomické perspektivy ma Sirokou S$kalu forem a projevi.
V rdmci mikroekonomické teorie se identifikuji rozmanité Urovné a typy konkurence
v souladu s ur¢itymi predpoklady. Jsou situace, kdy konkurenti soutézi prostfednictvim cen,
reklamy a dalSich metod, coz je duasledkem trznich podminek, zndmych jako struktura

konkurence a dalsi faktory. [18]
6.2 Konkurenceschopnost podniku

Konkurenceschopnost podniku pifedstavuje jeho konkurenceschopnost plisobit stale a
udrziteln€ na trhu. Tento koncept zahrnuje hodnoceni jednotlivych podniki jako pfedméti na
daném trhu, jelikoZ zkouma jejich schopnost dlouhodobé& ucinkovat na trhu a udrzet si svijj
podil. To se dé&je prostfednictvim procesu soupeteni s ostatnimi podniky na daném trhu, kteii

reprezentuji konkurenci v této oblasti.

Na trovni mikroekonomie existuje jednoznac¢nd piedstava o konkurenceschopnosti, jenz
se opira o schopnost podniku soutézit, rist a dosahovat zisku. Tedy o dlouhodobou schopnost

podniku vyrabét ziskovou produkci, ktera odpovida narokiim volného trhu v oblastech,
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kterymi jsou cena, kvalita a dalsi charakteristik produktti. Pokud si podnik pieje zlstat
vykonnym, tak musi témito schopnostmi disponovat. Cim lépe podnik dokaze na trhu
konkurovat, tim vétsi podil ziskd. Naopak, nekonkurenceschopny podnik bude ztracet sviyj
podil na trhu a pokud neni podpofen nebo chranén, ziistane v této fazi az do doby, kdy ukonci

svou ¢innost. [22]
6.3 Konkurené¢ni vyhoda

Konkuren¢ni vyhoda je jako klicovy prvek, ktery otevie dvete k Gispéchu a umozni
podniku pied¢it jeho konkurenty. Je to jakési "eso", coz napomaha k lep$i pozici na trhu,

v

vlastné je nabizeno néco, co konkurence nema, nebo co déla podnik agiln€jsi, inovativnéjsi a

ptizplsobivéjsi. Konkurenéni vyhoda rozhoduje o tom, zda zdkaznik vyuzije nase produkty ¢i

sluzby nebo konkurenta. Nicméné tato vyhoda neni trvala. [19]

Pti zhodnocovani konkuren¢ni vyhody je nezbytné porovnat podnikové vynosy
s vysledky, jenz dosahuji konkuren¢ni podniky ve stejném odvétvi. Je klicové analyzovat nasi

pozici ve srovnani s konkurenci.

Mit konkurencni vyhodu znamena, Ze podnik dlouhodob¢ dosahuje vyssi ziskovosti nezZ
priamér v jeho odvétvi. To mu umoziuje stanovit pomérné vyssi cenu nebo operovat s niz$imi
naklady nebo muze nastat kombinace obojiho. Pokud ziskovost zaostava za konkurenci,
pravdépodobné podnik bude muset nabizet niZsi ceny nebo mit vyssi relativni naklady, i zde
plati moznost obojiho. Princip spojeni mezi relativni cenou a néklady je kli¢em k pochopeni

toho, jak si podniky buduji svou konkuren¢ni vyhodu. [17]

7 Charakteristika podniku ABC

7.1 Charakteristika podniku - ABC

Spole¢nost ABC se sidlem v Hradci Kralové, kde se nachazely i jeji skladové prostory,
které vSak v nedavné dob¢ byly piesunuty kousek od hlavniho mésta Prahy, do SedI¢an.
Pravni formou spolecnosti je spolecnost srucenym omezenym. Spole¢nost ma jednoho

jednatele, kterym je Jan Starecki.

Vznik spole¢nosti byl zhruba pied 25 lety. Mezi nosné produkty spole¢nosti patii
sortiment darkového baleni (balici papiry, darkové tasky, stuhy, rozety, atp.), Skolni

sortiment, ktery kromé Skolnich aktovek a batohii zahrnuje rovnéz skolni dopliiky, a sortiment
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kalendait
a diart. K dal§imu dopliujicimu sortimentu patii blahoptani, papirensky darkovy sortiment

a potisténé ubrousky.

Spole¢nost ABC ma vybudovanou velmi silnou pozici mezi tradicnimi zékazniky na
maloobchodnim trhu, zasobujeme také fadu vyznamnych velkoobchodl. V terénu je kazdy
den 7 obchodnich zastupcii (5 v CR, 2 v SR), ktefi pro vykonavaji nejen obchodni &innost,
ale jsou pro maloobchodniky uznadvanymi specialisty a poradci pro sortiment papirenského
zbozi. Nejvyznamnéjs$im partnerem je Globus, u kterého je spole¢nost nejvétsim dodavatelem

JOA)

kalendara a diafa.

Spoleénost pusobi v Ceské republice a na Slovensku. Momentalné se neplanuji zadné
exportni aktivity. V Polsku je navazana spoluprace s distributorem, se kterym spole¢né

vykonavaji nakupy a to konkrétné v Ciné a Turecku.
7.2 Organizaéni struktura

V kancelafich v Hradci Kralové pracuje celkem 6 zaméstnanct, kterymi jsou jednatel
firmy, ucetni, grafik, nakupéi a dvé fakturantky a po Ceské republice a Slovensku se pohybuji

¢tyfi obchodni zastupci.

V dané spole€nosti je liniova organizacni struktura, jde o jedno z nejzékladnéjSich
organizaCnich struktur. V této struktute ma kazdy nadfizeny piidélené své podiizené a

podtizeni maji své nadfizené.

Majitelé
Jednatel .
ednate Obchodni zastupce
Obchodni zastupce
Obchodni zastupce
Obchodni zastupce
Nakupci | Fakturantka | —{ Fakturantka - Grafik — Uéetni

Obrazek 2: Schéma zaméstnanct v podniku ABC

Zdroj: viastni zpracovani
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7.3 Strategie a vize spole¢nosti

Mezi hlavni vyhodu, kterou se spolecnost 1i§i od konkurence fadim jednoznacné
komplexnost sortimentu, jelikoz velka ¢ast konkurentti nabizi jen samotné aktovky ¢i batohy,
ale spole¢nost ABC ma sortiment daleko rozsitengjsi. Dalsi odlisnosti firmy od konkurence
jsou vlastni designy produktl, coz nebyva zvykem, protoze vétSina firem na tomto trhu
prejima jiz hotové designy z Ciny. V neposledni fadé dbaji na vysokou kvalitu jejich
produkti, jelikoZ je jejich sortiment pievazné pro déti, tak jejich zakaznici, coz jsou zpravidla
maminky, pozaduji kvalitu a zdravotni nezavadnost, proto se nechavaji aktovky posoudit u
prednich ¢eskych doktort, kteti poté vydaji certifikat, Ze vyrobek nema negativni vliv na

zdravi svych uZzivateli.

Vize spole¢nosti ABC je “Stdt se prednim a nezastupitelnym dodavatelem skolnich a
papirenskych potieb pro vsechmy na trhu. NaSe znacka bude znama svou nekonecnou
variabilitou produktii, jedinecnymi designy a nejvyssi kvalitou, zajistujici zdravotni
bezpecnost a spokojenost nasich zakaznikii“. K dosazeni této vize budeme aktivné rozsirovat
sortiment produktii, inovovat designy, dbat na zdravotni bezpecnost a kvalitu nasich vyrobkaii,
dale zdokonalovat zdakaznickou zkuSenost, posilovat povédomi o znacce a sledovat trh a

potieby zakazniku.

Moje hodnoceni je velmi pozitivni. Celkové lze fici, ze Si spole¢nost ABC vytvorila
pozici na trhu zaloZenou na rozmanitém sortimentu, jedinecnému designu a kvalitnich
vyrobcich, coz ji ¢ini konkurenceschopnou a piipravenou na budouci rist a uspéch na trhu.
Jeji vize je vhodné formulovand a zda se byt realistickou a sméfuje k upevnéni této vyhodné

pozice na trhu.

7.4 Ekonomické vysledky spole¢nosti

Tabulka 1: Ekonomické vysledky spole¢nosti

Vysledovka (tis. K¢) 2019 2020 2021 2022
Trzby za prodej vyrobki a sluzeb 94 536 97 244 84 859 96 630
Pfidana hodnota 22 606 21 252 18 687 21133
Provozni HV 2 820 -806 2722 12 408
Hosp. vysledek pfed zdanénim 856 -2 440 658 11 458
Hosp. vysledek po zdanéni 603 -2 120 527 9166

Zdroj: viastni vypracovani 7 ucetnich vykazu
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Hospodarsky vysledek po zdanéni v obdobi od 1.4.2019 -
31.3.2022
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Graf 1: Hospodaisky vysledek po zdanéni v obdobi 1.4.2019 — 31.3.2022

Zdroj: viastni zpracovani dle ekonomickych vysledkii spolecnosti

Z grafu zobrazujiciho hospodaisky vysledek po zdanéni je zcela patrny zna¢ny propad
V druhém obdobi od 1.4.2019 do 31.3.2020, jenz je zapfi¢inény vyprodejem starych
skladovych zéasob, tudiz byly produkty proddvany za pofizovaci ceny ¢i dokonce nizsi.
Nasledujici tfeti obdobi bylo zvelké casti ovlivnéno nemoci Covid-19 a naslednymi
opatfenimi, kvili kterym se nasledné museli zaviit mensi obchody, diky tomu se, ale
spole¢nost ABC zacdala naplno vénovat i prodeji pies e-shop, jenz v pribéhu jiz zminéné
nemoci Covid-19 zacaly zakaznici nadmérné vyuzivat a pravé diky eshopu nebyla ztrata tak
citelnd a hospodarsky vysledek byl velmi podobny jako v prvnim obdobi.
Ve ¢tvrtém obdobi uz prodeji produktii nic nestalo v cesté, coz se i projevilo na hospodarském
vysledku, ktery je uz pro firmu velmi pfiznivy. Vyvej hospodaiského vysledku za

sledované obdobi hodnotim pozitivné.
7.5 Soucasny podil podniku na trzich

Spole¢nost ABC ma na trhu skolnich aktovek, Skolnich potieb a kalendaria hned
nekolik konkurentd, mezi které patii TOPGAL a.s., KARTON P + P, spol. s.r.o., HERLITZ,
spol. s.r.o., BAGMASTER s.r.0., PRESCO GROUP, a.s., EMIPO s.r.0.

Kvalifikovany firemni odhad podilu na velkoobchodnim trhu Skolnich aktovek, batoht

a Skolnich potieb v roce 2022:
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Tabulka 2: Kvalifikovany podnikovy odhad podilu na trhu

Spolecnost Procentualni podil na trhu Trend pozice konkurentt

TOPGAL as. cca 25-45 % trhu stabilni postaveni, jednicka trhu
KARTON P + P, spol. s.r.o. cca 20-40 % trhu stabilni postaveni
HERLITZ, spol. s.r.o. cca 10-30 % trhu stabilni postaveni
BAGMASTER s.r.0. cca 10-25 % trhu kolisajici pozice na trhu
PRESCO GROUP, a.s. cca 10-25 % trhu stoupajici pozice na trhu
EMIPO s.r.o. cca 5-15 % trhu klesajici pozice na trhu
Podnik ABC cca 10-20 % trhu kolisajici pozice na trhu

Zdroj: podnikové dokumenty

Zde je uveden kvalifikovany odhad podilu na velkoobchodnim trhu. Marketingovymi
prazkumy se ve spole¢nosti ABC zabyva oddé¢leni prodeje, které sleduje trzni dynamiku
z pohledu kontaktu se zakazniky. Dale sleduje, jak se méni poptavka, jak se konkurenti
chovaji ve srovnani se spolecnosti ABC a jak jsou UspéSni pii ziskavani novych nebo

udrzovani stavajicich.
8 Personalni ¢innosti podniku ABC

8.1 Personalni planovani

Spole¢nost ABC nema zfizeno personalni oddé€leni, tudiZz veskeré c¢innosti a Ukoly
spojené S personalnim planovanim ma v popisu prace jednatel firmy. Jednatel firmy vzdy na
zacCatku roku zanalyzuje souCasny stav pracovni sily. Vysledkem analyzy je piesné zjiSténi
poctu pracovnikd, kteti budou potieba k GspéSnému zvladnuti jiz zminénych firemnich cild.
Poté co jednatel firmy zdarn¢ zanalyzoval pocet potiebnych pracovnikl, je dalsi krok
vyty¢eni dovednosti, které se budou vyzadovat od novych pracovniku, v ptipadé firmy ABC
nejvice zavisi na tymové spolupraci, komunikaci a to jak se svymi kolegy, ale 1 se zdkazniky,
dale schopnost pracovat pod tlakem, zvladat problémy a hledat co nejefektivnéjsi feSeni
k jejich zvladnuti. Pracovnik, jenz splituje veskeré dovednosti a schopnosti, jenz jsou uvedeny
ve specifikaci pracovniho mista, zvladne, pohovor, tak je uspésné pfijat a nasleduji dalsi

procesy jako je adaptace, skoleni a rozvoj.

U persondlniho planovani spole¢nosti ABC shleddvam jak vyhody, tak i nevyhody.

Mezi vyhody lze povazovat flexibilitu a individualitu, jednatel ma pfimy vliv na rozhodnuti a
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muze je rychle a efektivné ptizptsobit situaci. Dal§i vyhodou je dikladna analyza potieb

pracovni sily.

Mezi nevyhody fadim omezenou odbornost jednatele v personalnim planovani, poté i

Dalsi nevyhodou je zvySena pracovni zatéz jednatele.

Celkové tuto personalni ¢innost hodnotim pozitivné z hlediska flexibility a
individuality, ale mélo by se dbat na rizika, ktera mohou vyplyvat z omezené odbornosti
Vv oblasti personalniho managementu a potencialni subjektivity v procesu naboru. Dle
mého by bylo vhodné, aby mél jednatel pristup ke Skoleni a odbornym zdrojim, diky

v w7

kterym by byl schopen tento proces efektivné Fidit a optimalizovat.

8.2 Ziskavani, vybér pracovniki

Proces ziskavani pracovniki zacina definovanim pozadavkid na danou pracovni pozici.
Pro specifikaci pracovniho mista se vyuziva Pétistupniovy model zminény V teoretické casti.
Po definovani pozadavkl je umistén inzerat o volné pozici jak na podnikové webové stranky,
tak i webové stranky, jenz se specializuji na zvefejiiovani inzeratd. Proces pfijimani ma na
starosti pfimo jednatel firmy, z divodu, Ze dle jeho slov je pfijimani zaméstnanci jeden
Zivotopisu S fotografii a motiva¢niho dopisu, které po obdrzeni nasledné¢ jednatel firmy
vyhodnoti a ty, jenZ ho zaujaly ¢i odpovidaji stanovenym poZadavkiim inzeratu pozve na
osobni pohovor. V ptipad¢, Ze se jedna o uchazece na jakoukoliv pozici vykonavanou na
sklad¢, ticastni se pohovoru 1 vedouci skladu a podili se na rozhodnuti, zda se dany uchazece
zamestna ¢i ne, jelikoz jsou skladové prostory v jiné lokalit¢ nez kancelare, tak jednatel
potiebuje nazor i osoby, ktera bude s uchazeCem neustale v kontaktu. Osobni pohovor je
strukturovany, tudiz ma jednatel na uchazece pfedem ptipravené otdzky. Na samotném konci
pohovoru ma uchaze¢ moznost se zeptat na par otazek i jednatele, Poté nasleduje zhodnoceni

pohovoru a rozhodnuti, zda bude uchaze¢ pfijat ¢i nikoliv.

Stejné jako proces persondlni planovani, mé i proces ziskévani a pfijimani pracovniki
par vyhod a nevyhod. Za vyhodu povazuji vyuziti Pétistupniového modelu pro definici
pracovnich pozic a pozadavkl na n¢ poskytuje strukturu a systematicky ptistup. To pomaha
zajistit, ze spolecnost vi, jaké dovednosti a vlastnosti jsou potiebné pro ispéch na dané pozici.

Dalsi vyhodou, kterou hodnotim velmi pozitivné je zahrnuti vedouciho skladu do vybéru
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novych pracovnikd na sklad, jelikoz ma hluboké znalosti o specifikach prace na sklad¢ a
pomaha tedy ke kvalitnéjSimu vybéru kandidati. Poté urceni, Ze pohovory budou

strukturované vnimam jako spravnou volbu.

Co se tyka nevyhod, tak jsou velmi podobné jako v minulém ptipad¢, fadim do nich:
zvySenou pracovni zat¢z a omezenou odbornost v persondlnim managementu jednatele
spole¢nosti.

V celkovém pojeti hodnotim tento proces pozitivné hlavné z hlediska jeho struktury a

systematického pristupu.
8.3 Adaptace pracovniku

Po procesu vybéru a pfijimani zaméstnance nasleduje velmi dilezity proces tzv.
adaptace. Zamé&stnanci jsou sdélovany informace o pracovnim podminkach, jako je pracovni
doba, nasleduje specifikace prace, popis pracovniho prostiedi a informace o bezpe¢nostnich
opatfeni. Nasledn¢ jsou sdéleny ocekavani a role, které ho sezndmi s jeho pracovni pozici a
popisem jeho pracovnich povinnosti, pracovnich kompetenci a stanoveni cilii a vykonovych
standardil, aby zcela pfesné védél co je od ného ocekavano. Poté je sezndmen s procesem

hodnoceni pracovniho vykonu, odménovanim a benefity.

Prvni pracovni tyden ve spolecnosti ABC je novému zaméstnanci pridélen jeden
zku$engjsi zaméstnanec, ktery je u vSech jeho ¢innosti pracovni naplné napomocny, tudiz Ize
fici, Ze je tzv. pritvodce, jenz poskytuje praktické rady a zodpovida poloZené otazky. Zaroven
jeho praci poctivé kontroluje, aby se predeslo moznym problémim ¢i chybam. Spole¢nost
ABC si timto procesem slibuje efektivnéj$i seznameni s pracovnimi procesy a Kulturou
spolecnosti, rychlejsi dosdhnuti plné pracovni produktivity. Jakmile je prvni tyden u konce,
sdéli kontrolujici zamé&stnanec své pocity a postiehy z prdce nového zaméstnance svému
nadfizenému a spolecné poté rozhodnou, zda je pfipraveny vykondvat svou praci zcela

Samostatné.

Vyhoda u procesu adaptace novych zaméstnanctli je, Ze ma spolecnost strukturovany
pfistup a obsahuje dulezit¢ prvky, jenZ napomadhaji zaméstnancim rychleji se sezndmit
S pracovnimi procesy a kulturou spolecnosti. Dalsi kladnou skute¢nost vnimam podporu
béhem prvniho tydne, které je dosti uzitené k efektivnéjS$imu zaclenénim se. Vyhodou je i, Ze
kontrolujici zaméstnanec sdéluje své pocity a postichy o novém zaméstnanci svému

nadfizenému, tato zpétna vazba poté vede ke zlepSeni adaptace a pracovniho vykonu.
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Hlavni nevyhodu povazuji ¢asovou naroc¢nost celého procesu, poté zavislost na privodci,
jelikoz dany proces je zavisly na kvalité pritvodce a jeho schopnosti poskytovat uzite¢né rady,

to vSak dle jednatele v piipadé spole¢nosti ABC neni problém.

Proces zabyvajici se adaptaci novych zaméstnancii hodnotim pozitivné, z divodu
jiZ zminéného strukturovaného pristupu a snaze zapojit zaméstnance co nejdrive do
pracovniho procesu. OvSem je diilezité, aby firma sledovala a upravovala tento proces

v zavislosti na zpétné vazbé a zkuSenostech a zajistila jeho ucinnost a efektivitu.

8.4 Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Hodnoceni pracovnikli ma na starosti jednatel, ktery poté piedava vysledky tohoto
hodnoceni majitelim. Spole¢nost ma pro kancelaiské pozice a skladové pozice rozdilné
metody pro hodnoceni. Pro prvni zminéné je vyuzivana metoda podle vysledku plnéni
stanovenych ukolil, v tomto pfipadé zminim firemni Gcetni, kde je jeden ze stanovenych
ukolt vypocet a odeslani vyplat, zatimco pro druhé je pouZivana metoda podle plnéni
stanovenych norem, ktera je vyuzivana napf. u zaméstnancti na pozici baleni objednavek, kde
ma jasn¢ danou normu, V tomto piipade je to pocet zabalenych objednavek za hodinu, pocet

ptijatych produktt do skladového systému apod..

Frekvence hodnoceni pracovnikii je Ctvrtletni u nizSich pozic a pololetni u vyssich
pozic: VSechny pozice maji odmény ¢i benefity. Spole¢nost vyplaci 13. plat, ktery je u
zaméstnanct velmi oblibeny a da se fici, Ze je skvélym hnacim motorem k GspéSnému plnéni
stanovenych cili. Dale pfispivaji na sportovni aktivity, v ptipadé nadprimérného plnéni planu
dostavaji zaméstnanci ptispévek na dovolenou. V soucasné dobé spolecnost zareagovala na
rust inflace tak, ze kazdému svému zaméstnanci navysila mesi¢ni mzdu o 1500 K¢, coz

vidim jako dilezity krok ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii.

Odmérnovaci systém
Mésiéni vyplata kancelatskych a skladovych pozic se sklada ze tii Casti:
e Zakladni mzda

e Bonus s dosazené marze
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e Bonus za splnéni planu
Me¢sicni vyplata obchodnich zéastupct se sklada ze Ctyt casti:

e Zikladni mzda
e Bonus s dosazené marze
e Bonus za piedobjednavky

e Bonus za splnéni planu

Zakladni mzda

- Zakladni mzda je stanovena jako pevna (fixni) ¢astka.

Bonus s dosazené marze

- Bonus je ve vysi 1,5 % s dosazené marze.
- Bonus pocitan z prodaného = dodaného zbozi, tudiz ne z objednavek.
- 25% z trzby u fetézcl pocitano jako dodateény naklad (bonusy, poplatky).

- Vratka zboZi poniZuje trzby i v marzi, tj. v n€kterych mésicich mize byt bonus tedy
zaporny.

- Pfi zaporném bonusu v daném meésici se minusovy vysledek pfendsi do nasledujiciho
mésice, dokud ho ,,nedorovnd“ bonus z dalSiho mésice. Nedochazi k odpoc¢tu bonusu ze

zakladni mzdy.
Bonus za predobjednavky

- Cile a odmény vypsany vzdy individudlné pro kazdou akci 1 OZ zvlast. Odmeény jsou

odstupiiovany dle plnéni.

- U velkych piedobjednavek s o¢ekavanou vratkou miize byt individudlné tato ¢ast bonusu pii

vratce poniZena.

- Reélné tedy bonus za vytvorenou predobjednavku 2x: poprvé jako bonus piedobjednavky

vV moment¢ objednavky, podruhé jako bonus s marze dodané¢ho zbozi.
Bonus za spIlnéni mési¢niho plianu

-Stejné Castka odmény pro vSechny obchodni zastupce — za splnéni individualniho planu.

- Bonus se pfic¢ita k bonusu z marze za dodané zbozi.
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Nasledujici graf zobrazuje vyvoj bonusti a trzeb ve tfech obdobich od roku 2020 do 2022.
V roce 2019 vyplaceno 92% na bonusech, za 84% vykonu V trzbach.

bonusy a trzby

14000000000% 1200000

12000000000% 1100000
10000000000% \/ 1000000
2000000000% 300000
6000000000% 800000
4000000000% 700000

2000000000% 600000

0% 500000

triby ===honusy
Graf 2: Vyvoj bonust a trzeb v letech 2020 — 2022
Zdroj: vlastni zpracovani z podnikovych udajii

Za vyhodu u procesu odménovani zaméstnancti vhimam predevsim rozmanity a zaroven
motivujici odménovaci systém, jelikoz zahrnuje rizné slozky odmény, jako je zakladni mzda
hned nékolik bonusi, jako bonus za marzi, za plnéni planu a za piedobjednavky. Takto
nastaveny systém efektivné motivuje zaméstnance ke splnéni stanovenych cilti a k dosahovani
nadprimérnych vysledki. DalSim pozitivem shledavdam odménovani obchodnich zéstupct,
z divodu, Ze je nastaveno individualné a tudiz ptispiva spravedlnosti v odménovani. Kazdy
obchodni zéstupce si vydéla podle toho, kolik dokaZe prodat. Spolecnost ABC zareagovala na
rust inflace zvySenim mzdy, coz vnimam jako velmi dilezity a pozitivni krok k udrzeni

spokojenosti a motivaci svych zaméstnanct.

V jiz zminéném odménovani obchodnich zastupcii vnimam i mirné negativum, jelikoz mtze
byt pro nékteré slozity, protoZze maji nékolik slozek odmén, které nasledné mohou vést
k neptehlednosti a slozitosti vypocti. Dale by mélo vedeni spole¢nosti ABC promyslet, zda
neni frekvence Ctvrtletniho pro nizsi pozice a pololetni hodnoceni pro vyssi pozice dlouha.

Rychlejsi zpétnd vazba mlize pomoci zaméstnanctim rychleji reagovat na jejich vykony.

Celkové lze fFici, Ze odménovaci systém a personalni Fizeni ve spole¢nosti ABC
obsahuje mnoho pozitivnich prvki, které mohou zaméstnance motivovat a podporovat
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jejich vykony. Je dilezité sledovat a pravidelné revidovat tento systém, aby se
zabezpecdila jeho efektivita a prizpisobit se ménicim se potiebam spolecnosti a

zaméstnancu.
8.5 Vzdélavani pracovniki

Spolecnost na vzdélani pracovniki velmi dba a zalezi ji, aby Groven vzdélani byla co
nejvyssi. V rozpoctu ma vyhrazenou urCitou ¢astku na vzdélavaci aktivity. Tato Castka se
kazdym rokem o né€kolik procent zvySuje, z diivodu zvysujiciho zisku, jenz je zapfic¢inény,
pravé i vzdélavacimi aktivitami. Vzdélavani, se pirevazné soustiedi na zdokonalovani tymové

prace a samostatnost pti plnéni ukola.

Vzd¢lavani probiha jak pfimo na pracovisti, tak i mimo ngj. Jednoznaéné lze fici, ze
vzdélavani pfimo na pracovisti ve spole¢nosti ABC pievlada, zatimco mimo pracovisté je
vyuzivano daleko méné. Konkrétnich prikladd vzdélavani na pracovisti se V piipadé
spole¢nosti ABC vyskytuje n€kolik. Velmi vyuzivanym Skolenim je trénink Vv oblasti
produktii a jejich ergonomie, ktery je ve form¢ seminafe vedeny odbornikem v oblasti batoht
a Skolnich aktovek. Zaméstnanci jsou seznameni S jednotlivymi modely, zjakych jsou
materiald, jaké jsou jejich vlastnosti a konstrukce. Ziskané informace se poté na konci
zkouseji v modelovych situacich. Dale probiha Skoleni zadkaznického servisu, které napomaha
k efektivnéj$i komunikaci, feSeni stiznosti ¢i konfliktd se zakazniky, tento druh $koleni je
vyuzivan predevS§im u obchodnich zastupct, jelikoZ mezi jejich hlavni pracovni népli patii
komunikace jak se stalymi, tak i s potenciondlnimi zdkazniky. Mimo pracovisté je poté
Skoleni v programech jako jsou Excel, HELIOS Orange, jenz je vyuzivany K evidenci
skladovych zasob jako je pfijem a vydej zbozi, fakturace, Gcetnictvi. Dale program ORION
EDI slouzici k elektronické vyméné dokladd, jako jsou faktury, objednavky, dodaci listy,

ceniky atd.., K vymén¢ dochazi jen s vybranymi odbérateli.

Za velké pozitivum vnimam snahu spole¢nosti ABC investovat penézni prostiedky do
vzdélavani svych zaméstnancl, diky ¢emuz se zvySuje Uroven vzdélan, kterd napoméha
k vyssi produktivité, kvalit¢ prace a schopnosti fesit slozité ukoly. Dale se spolecnost
zaméfuje na zdokonalovani tymové prace, jenz je klicova pro efektivni fungovani celé
spolecnosti a zaroven zlepSuje vykonnost a spokojenost vSech zaméstnanct. Poté je velké
pozitivum rozmanitost vzdélavacich metod, véetné Skoleni na pracovisti, které¢ je daleko vice
vyuzivano, neZz mimo néj, coz umoziuje zaméstnanciim ziskat nové dovednosti a znalosti, to

je prospésné jak pro jejich rist a rozvoj, tak v celkovém kontextu i pro celou spolecnost.
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Spolec¢nosti ABC bych doporucil zapojit daleko vice vzdélavani mimo pracoviste, jelikoz je
tato varianta velice malo vyuzivana, tudiz by mohla byt vice zkoumana a nésledn¢ rozvijena.
Zamgéstnanci mohou mimo pracovisté ziskat zcela jiné zkuSenosti nez pravé na Skoleni na
pracovisti, které mohou poté posilit jejich kompetence. Dale by méla byt zajisténa aktivni
mira zapojeni zaméstnancl,, coz znamena moznost vybrat si $koleni, které¢ odpovida jejich
pottebam a kariernim cilim.

Celkové lIze Fici, Ze diiraz na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti ABC
je velmi pozitivni a na vysoké drovni a tedy prispiva Kk ristu spolecnosti. Je duleZité
pokracovat v rozvoji vzdélavacich aktivit a programi a sledovat, jaky vliv maji na

vykonu zaméstnanci a na spole¢nost jako celek.

9 VIliv personalniho managementu na zvySovani konkurenceschopnosti

spolecnosti

9.1 Financni analyza

9.1.1 Analyza absolutnich ukazatelu

Horizontalni rozdilova analyza aktiv rozvahy

Horizontalni rozdilova analyza aktiv rozvahy je v této praci pouzita K porovnani

Casového vyvoje jednotlivych polozek aktiv mezi ¢tyfmi obdobimi.

Tabulka 3: Horizontalni rozdilova analyza aktiv rozvahy

Aktiva 2019/2020 2020/2021 2021/2022
Aktiva celkem 25,12 % -9,53 % -31%
Dlouhodoby majetek 2,97 % -2,63 % -83,62%
Dlouhodoby hmotny majetek 2,11 % -5,59 % -87,06 %
Dlouhodoby nehmotny majetek 51,26 % 109,38 % -25%
Obézna aktiva 37,14 % -6,46 % -12 %
Kratkodobé pohledavky 60,54 % -21,11 % -17,13 %
Penézni prostiredky -69,23 % 255,16 % 1231,17 %

Zdroj: viastni zpracovani z podnikovych udajii
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Z vysledkl horizontalni analyzy vyplyva, ze celkova aktiva spole¢nosti prosla znacnym
poklesem, zejména jde o dlouhodoby hmotny majetek. Vzhledem ke tomu, Ze tento pokles
vedl ke zlepSenym hospodarskym vysledkim, hodnotim vyvoj majetku pozitivné
(negativné hodnotim narist penéznich prostiedki, protoZze by je podnik mél uzit

k podnikani.
Horizontalni rozdilova analyza pasiv rozvahy

Horizontalni rozdilova analyza pasiv rozvahy znazoriiuje zmény v hodnotach polozek

na pasivni stran¢ ucetni bilance mezi ¢tyfmi obdobimi.

Tabulka 4: Horizontalni rozdilova analyza pasiv rozvahy

Pasiva 2019/2020 2020/2021 2021/2022
Pasiva celkem 25,12 % -9,53 % -31 %
Vlastni kapital 1% 1,86 % 31,65 %
Zakladni kapital 0 0 0
Kapitalové fondy -28 % 0 -61,11 %
Vysledek hospodateni -451,58 % 410,23 % 1639,28 %
Cizi zdroje 50,15 % -14,74 % -67,73 %
Kratkodobé zavazky 50,40 % -15,24 % -68,12 %
Dlouhodobé zavazky 36,97 % 14,30 % -50,93 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyznamné zmény se vSak projevuji ve struktufe vlastniho kapitalu, kdy doslo
k vyraznému nartstu hospodaiského vysledku. Tuto skute¢nost, obdobné jako pokles cizich

zdroji hodnotim pozitivné.
9.1.2 Analyza pomérovych ukazateli
9.1.2.1 Ukazatelé rentability

Ukazatel¢ rentability jsou klicovymi finan¢nimi indikatory, jenZ mnapomahaji
investorim, manazerim ¢i analytiklim posoudit, jak efektivné spolecnost vyuziva sva aktiva a

kapitél k dosahovani zisku.

V této bakalaiské praci budou vypoéteny a zobrazeny rentabilita aktiv, rentabilita

vlastniho kapitalu, rentabilita trzeb.
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Tabulka 5: Ukazatelé rentability

Ukazatelé 2019 2020 2021 2022
Rentabilita aktiv 324 % 24,4 % 23,7 % 38,8 %
Rentabilita vlastniho kapitalu 72,4 % 72,6 % 63,8 % 49,5 %
Rentabilita trzeb 23,4 % 21,2 % 21,7 % 195 %

Zdroj: viastni vypocty na zdkladeé udajii z Vyrocnich zprav spolecnosti ABC

Rentabilita aktiv, ktera klesala v prvnich tfech sledovanych letech, vzrostla vyrazné v r.
2022. Duvodem je, ze spolecnost zacala efektivné fidit své naklady a snazi se co nejvice
minimalizovat ztrity a plytvani zdroji, na coz pfimo navazuje rok 2021, kdy byla za

sledované obdobi rentabilita aktiv nejnizsi a to 23,7% zapiicena vysokymi naklady.

Druhym ukazatelem je rentabilita vlastniho kapitalu, ktera klesala v celé sledovaném

obdobi.

RovnéZ rentabilita trze ve sledované obdobi klesla. Celkové proto hodnotim vyvoj
ukazateli rentability spiSe negativné, za pozitivni povazuji lepsi vyuZivani aktiv podniku

vr. 2022.
9.1.2.2 Ukazatelé aktivity

Ukazatel¢é aktivity slouzi pro sledovani a méteni vykonu a efektivity riaznych procest,
organizaci ¢i jednotlivcu.

V této praci se zabyvam ukazateli: obrat celkovych aktiv, obrat zdsob a doba obratu

zasob.

Tabulka 6: Doba obratu

Ukazatelé 2019 2020 2021 2022
Obrat celkovych aktiv 1,36 1,11 1,08 1,77
Obrat zésob 2,89 2,25 2,16 3,60
Doba obratu zasob 1247 160,35 166,86 99,87

Zdroj: vlastni vypocty na zakladeé udajii z Vyrocnich zprav spolecnosti ABC

Celkové vzristajici obrat zasob a zlepSujici se doba obratu zasob v roce 2022, tedy
trend, jsou pozitivnimi signaly pro spole¢nost ABC. Jsou lépe vyuZivany zasoby, coZ

vede k niz§im nakladim na skladovani a zvySeni likvidity. Piesto hodnotim jejich
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aktudlni vySi negativné, protoZe se domnivim, Ze papirensky sortiment by mohl mit

rychlejsi obrat.
9.1.2.3 Ukazatelé likvidity

Ukazatel¢ likvidity slouzi k hodnoceni schopnosti spole¢nosti k pokryti kratkodobych
zavazkl a zajisténi likvidity, tedy hotovostnich prostfedkl na uspokojeni svych finan¢nich

prostiedkli provoznich potieb.

V této praci se zabyvadm ukazateli: béznd likvidita, pohotova likvidita a okamzitd
likvidita.

Tabulka 7: Ukazatelé likvidity

Ukazatelé 2019 2020 2021 2022
Bézna likvidita 1,15 1,05 1,16 3,2
Pohotova likvidita 0,30 0,30 0,35 1,47
Okamzita likvidita 0,02 0,004 0,018 0,76

Zdroj: viastni vypocty na zakladé udajii z Vyrocnich zprav spolecnosti ABC

Prvnim ukazatelem je bézna likvidita. Jeji optimalni hodnota je v intervalu (1,5 — 2,5),
z tabulky je patrné, Ze ani jedna vypoctena hodnota do tohoto intervalu nepatii. V obdobi
2019 — 2021 jsou hodnoty pfili§ nizké, zatimco v roce 2022 je hodnota vyssi, ale také do

intervalu nepatfi.

Druhym ukazatelem je pohotova likvidita. U pohotové likvidity je optimalni hodnota
vintervalu (1 — 1,5). Optimalni hodnota se tudiz nachazi pouze v roce 2022 kdy vysla 1,47.
V letech 2019 — 2021 je hodnota konzistentni kolem 0,30, tudiz nizka.

Rovnéz okamzita likvidita nedosahuje, nebo piesahuje, doporuc¢ené hodnoty. Celkové

proto hodnotim ukazatele likvidity negativné.
9.1.2.4 Ukazatelé zadluZenosti

Ukazatelé zadluzenosti a urokového kryti jsou dulezité pro hodnoceni finan¢ni stability

a schopnosti spolec¢nosti splacet dluhy.
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Tabulka 8: Ukazatelé zadluzenosti

Ukazatelé 2019 2020 2021 2022
Celkova 56 % 67 % 63 % 30 %
zadluzenost
Urokové kryti 14,38 % 10,24 % 12,89 % 38,28 %

Zdroj: viastni vypocty na zakladeé udajii z Vyrocnich zprav spolecnosti ABC

Celkova zadluZenost se v prvnich tfech sledovanych letech pohybuje kolem hodnot
danych zlatym pravidlem financovani, v poslednim sledovaném roce klesla zhruba na

polovinu piedchozich let, coZ hodnotim spiSe pozitivné.
9.2 Rychly Kralickuyv test

Kralickuv rychly test je uzitecny nastroj pro hodnoceni finanéni stability spolec¢nosti.
V tabulce ¢.7 jsou uvedeny vypoctené hodnoty jednotlivych ukazatelt, které jsou nasledné

ohodnoceny na stupnici od 1 do 5. Tyto hodnoceni jsou zobrazeny V tabulce ¢.8.

Tabulka 9: Rychly Kralickuv test — hodnoty ukazatelti

2019 2020 2021 2022
vlastni kapital / celkova aktiva % 0,44 0,33 0,37 0,70
zavazky / bilanéni CF roky 6 30 9 1
bilanéni CF / trzby % 0,07 0,02 0,07 0,15
EBIT / celkova aktiva % 0,19 0,14 0,13 0,20

Zdroj: viastni vypracovani na zakladé hodnot rozvahy a vykazu zisku a ztrat

Tabulka 10: Rychly Kralickuv test — hodnoty indexu

2019 2020 2021 2022
Kvéta vlastniho kapitalu 1 1 1 1
Doba splaceni dluhu z CF 3 5 3 1
Cash flow v trzbach 3 4 3 1
ROA 1 2 2 1

Zdroj: viastni vypracovani z hodnot v tabulce 7.

Vysledek Kralickova rychlého testu nevysel pozitivni ani negativni. Aritmeticky pramér
hodnot indexu v tabulce ¢. 8 vysel 2,06, coz je v rozmezi 2 — 3, tudiz je hodnoceni spole¢nosti

tzv. Seda zona.
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Vysledek spolecnosti hodnotim z vétsi ¢asti negativné, jelikoZ sama spole¢nost by
chtéla byt spiSe bonitnim podnikem. Tento vysledek vyvolava potiebu provést dalsi
analyzy nebo zkoumani dalSich faktori, aby spole¢nost 1épe porozuméla své situaci a jak

ji zlepsit.
9.3 Marketingovy audit

Marketingovy audit je proces systematického zhodnoceni a analyzy marketingovych
aktivit a strategii ve spole¢nosti. Hlavnim cilem je poskytnuti piehledu o tom, jak spole¢nost

provadi své marketingové ¢innosti, ve vztahu K personalnim ¢innostem.
9.3.1 Segmentace potencialnich zaméstnanci

Spole¢nost se zaméfuje na segmentaci potencidlnich zaméstnanci s ohledem na
specifické pozadavky a charakteristiky pracovnich pozic. Hled4d jedince s minimalné
stftedoskolskym vzdélanim, ktefi disponuji dovednostmi v praci s pocitatem, zejména
v programech jako je Word a Excel. Kromé toho vyzaduje platny fidi¢sky prikaz a zdravotni
zpusobilost pro danou praci. Nejidealnéjsi veékova skupina pro potencidlni zamé&stnance je
v rozmezi od 20 do 40 let. Uroven zkusenosti neni zasadnim kritériem pro pfijeti, jelikoz je
spole€nost ochotna nezkuSené zaméstnance zaSkolit. Co se tyce geografického umisténi
nulovych nakladii na cestovné a vétsi spokojenosti zaméstnancii, Ze nemusi dojizdét velké
vzdalenosti. Zaméstnanecky status spolecnost preferuje na hlavni pracovni pomér, ale
V obdobi letnich prazdnin je vyuzivano i brigadnikt z fad studentt.

Tato segmentace spolecnosti umoznuje cilenéji a efektivnéji reagovat na potieby
pracovnich pozic a dale zajiStuje, Ze nabizené pracovni pfilezitosti odpovidaji specifickym
poZadavkim a preferencim potencialnich zaméstnanci.

Spoleénost ABC nabizi konkrétné na kancelafskou pozici nastupni mzdu 31 000 KC,

s moznym navysSenim po dvou letech na 34 000 K¢&. Dale nabizi 20 dni dovolené a 3 dny

sickday. Prijaty zaméstnanec ma moznost vyuzit nabidky sluzebniho automobilu a telefonu.
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9.3.2 Analyza konkurence

Konkurenti na trhu prace v okoli spole¢nosti ABC jsou hned dva. Prvnim rozebiranym
podnikem je Wiirth, spol. s.r.o., ktery je celosvétovy velkoobchod se spojovacim materialem,
Srouby a Sroubovym piisluSenstvim, hmozdinkami atd.. Druhym je RAVEN CZ a.s. je pfedni

distributor hutniho materialu.

Wiirth spol. s.r.0. vyuziva k naboru novych zaméstnanct komunikac¢ni kanaly, kterymi

jsou piedevsim vlastni web a Jobs.cz.

Benefity nabizené spole¢nosti Wiirth spol. s.r.o. jsou pro potencialni uchazece velmi
lakavym faktorem, proc¢ si vybrat prave je. Mezi nabizenymi benefity patii flexibilni pracovni
doba, u které je moznost vyuzivani homeofficu, ddle zvyhodnéné tarify pro rodinu a blizké, 5
tydnli dovolené, penzijni spofeni, pfispévky na stravné, zaméstnanecké slevy na produkty

Wiirth a sluzebni telefon ¢i auto.

Nabizena mzda je napt. pro finan¢niho ucetniho 34 000 K¢, obchodni zastupce 30 000

K¢ + provize, manazer pro kli¢ové zadkazniky 48 000 K¢&.

RAVEN CZ a.s. taktéZz vyuziva jako své komunikaéni kanaly z velké ¢asti vlastni web,

kde jsou ptehledné vypsané volné pozice a poté web Jobs.cz.

Nabizena mzda napt. pro Zelezaie je 25 000 K¢, skladnik taktéz 25 000 K¢, manazer

hospodarskych ¢innosti 36 000 K¢ a pro vedouciho pracovnika 31 500 K¢.

Nabizenych benefitl je cela fada, napt. nastupni bonus az do vyse 25 000 K¢, program
zaméstnaneckych vyhod, kterymi jsou piispévky na kulturu, sport, regeneraci, dovolenou,

oSaceni a kadefnika. Zaméstnanci dostavaji i narozeninové volno.

Z vysledkii analyzy konkurence je moZné konstatovat, Ze je vyznamna a silné
ovliviiuje mozZnosti firmy ABC ziskavat v okoli Hradce Kralové ty nejvhodnéjsi

zaméstnance.
9.3.3 Analyza makroprostiedi z hlediska zaméstnanosti

Analyza makroprostfedi se soustfedi na Kralovehradecky kraj, jelikoz pravé v ném se
hodnocena spolecnost ABC nachéazi. Rozloha Kralovehradeckého kraje je 4 759 m2 a jeho
celkovy pocet obyvatel byl 555 267 k roku 2022.
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Tabulka 11: Pocet obyvatel a vékovy prumér v Kralovehradeckém kraji

Kralovehradecky 2019 2020 2021 2022
kraj
Pocet obyvatel 551 647 550 803 542 583 555 267
Vékovy pramér 43,3 43,4 46,3 -

Zdroj: Cesky statisticky uirad

Tabulka ¢. 10 ukazuje vyvoj nezaméstnanosti V Kralovehradeckém kraji. Z dat vyplyva, ze

v roce 2020 byl zaznamenam nejvyssi pocet uchazecli o zaméstnani a naopak nejnizsi pocet byl v roce
2019. Zajimavosti je, ze v roce 2019 bylo zaroven zaznamenano nejvétsi mnozstvi volnych pracovnich
mist. Podil nezamé&stnanych osob dosahl svého maxima ve sledovaném obdobi v roce 2020, coz

naznacuje zvy$enou nezamestnanost v tomto roce.

Tabulka 12: Nezaméstnanost v Kralovehradeckém kraji

Kralovehradecky kraj 2019 2020 2021 2022
Uchazeci o zaméstnani 8213 11 089 10 268 10 447
Podil nezaméstnanych osob 2,1% 3% 2,8% 2,8%
Pracovni mista 14 475 11 628 12 998 12 445

Zdroj: urad prace Ceské Republiky

Tabulka 13: Vyvoj primérmé mzdy v Kralovehradeckém kraji

Kralovehradecky kraj 2019 2020 2021 2022

Prumérna mzda v K¢ 31925 33447 35793 37 956

Zdroj: Cesky statisticky irad
Analyzu makroprostiedi z hlediska zaméstnanosti hodnotim z pohledu k spole¢nosti ABC
neutralné, jelikoZ je velky pocet uchazeci o zaméstnani, ale na druhou stranu i velky pocet

volnych pracovnich mist, tudiZ musi spolecnost vynalozZit k zisku novych zaméstnanci nemalé

usili.

10 Shrnuti a hodnoceni

10.1 Personalni ¢innosti

VSechny persondlni ¢innosti pocinaje persondlnim pldnovanim a konce vzdélavanim
zaméstnanc je mozné hodnotit pozitivné, podnik je provadi v souladu s teoretickymi

pozadavky.
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10.2 Finanéni analyza

10.2.1 Analyza absolutnich ukazateli

Vzhledem ke tomu, ze pokles aktiv, zejména dlouhodobého hmotného majetku, vedl ke
zlepsenym hospodarskym vysledkiim, hodnotim vyvoj majetku pozitivné¢ (negativné
hodnotim jen narGst penéznich prostiedkl, protoze by je podnik mél uzit k podnikani).
Vyznamné zmény se projevuji ve struktufe vlastniho kapitalu, kdy doslo k vyraznému nariistu
hospodaiského vysledku. Tuto skutecnost, obdobné jako pokles cizich zdroji hodnotim

pozitivné.
10.2.2 Analyza pomérovych ukazateli

Vétsina ukazatelll rentabilit ve sledovaném obdobi klesala, coz hodnotim negativné.
Uroven ukazateldl aktivity ve sledovaném obdobi kolisala, v poslednim roce viak vyrazng
vzrostla, coZz hodnotim pozitivné€. Pfesto hodnotim jejich aktudlni vysi negativné, protoze se
domnivam, Ze papirensky sortiment by mohl mit rychlej§i obrat. Ukazatele likvidity
nedosahuji, nebo piesahuji, doporu¢ené¢ hodnoty, celkové je proto hodnotim negativné.
Celkova zadluzenost se v prvnich tfech sledovanych letech pohybuje kolem hodnot danych
zlatym pravidlem financovéani, v poslednim sledovaném roce klesla zhruba na polovinu

ptedchozich let, coz hodnotim spisSe pozitivng.
10.2.3 Rychly Kralickiiv test

Vysledek Kralickova rychlého testu je 2,06, tudiz je hodnoceni spole€nosti tzv. Seda
z6na. Vysledek spolecnosti hodnotim z vétsi Casti negativng, jelikoz sama spoleCnost by

chtéla byt spise bonitnim podnikem.
10.3 Marketingovy audit

10.3.1 Segmentace potencialnich zaméstnanci

Spole¢nost se zaméfuje na segmentaci potencialnich zaméstnancti s ohledem na
specifické pozadavky a charakteristiky pracovnich pozic. Tato segmentace spole¢nosti
umoziuje cilengji a efektivnéji reagovat na potieby pracovnich pozic a dale zajiStuje, Ze
nabizené pracovni piilezitosti odpovidaji specifickym pozadavkim a preferencim

potencialnich zaméstnanct.
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10.3.2 Analyza konkurence

Z vysledkt analyzy konkurence je mozné konstatovat, ze je vyznamna a siln¢ ovlivituje

moznosti firmy ABC ziskavat v okoli Hradce Kralové ty nejvhodnéjsi zaméstnance.

10.3.3 Analyza makroprostiedi z hlediska zaméstnanosti

Analyzu makroprostfedi z hlediska zaméstnanosti hodnotim z pohledu k spole¢nosti ABC
neutralné, jelikoz je velky pocet uchazecli o zaméstnani, ale na druhou stranu i velky pocet volnych

pracovnich mist, tudiz musi spole¢nost vynalozit k zisku novych zaméstnancli nemalé usili.

Celkové hodnotim vliv personialniho managementu na konkurenceschopnost
podniku ABC jako omezeny. Pozitivné piisobi dobré provadéni personalnich ¢innosti,

z¢asti i marketingovych Cinnosti. Negativné pak ne prili§ dobré ekonomické vysledky.
11 Doporuceni pro podnik

Pro zlepSeni vlivu personalniho managementu na konkurenceschopnost doporucuji:

-z divodu omezené odbornosti jednatele v persondlnim planovani doporucuji, aby mél
jednatel ptistup ke Skoleni a odbornym zdrojim, diky kterym by byl schopen tento
proces efektivné fidit a optimalizovat,

- velmi vysoky narist penéznich prostfedki by podnik mél uzit k podnikani, nikoli
penize ponechavat na uctu,

- iniciovat provedeni podrobnéjsi financni analyzy ke zjiSténi pfi¢in negativniho
hodnoceni zejména ukazateld rentability a likvidity,

- Castéji provadét analyzy konkurence, srovnavat mzdy a benefity, které poskytuji

s firemnimi a ptipadné piebirat vhodné pro firmu ABC

50



12 Zavér

Tato bakalarska prace mela za cil zanalyzovat vliv personalnich c¢innosti na
konkurenceschopnost spole¢nosti ABC a navrhnout opatfeni na dosazeni efektivnéjsi

konkurenceschopnosti.

Teoreticka Cast zacala charakteristikou strategie podniku, urovné a proces tvorby
samotné strategie. Nasledovala kapitola zaméfujici se na popis persondlni strategie, politiky a
marketingové strategie. Dalsi rozebiranou kapitolou byl personalni management, jenz mél za
podkapitoly persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Nésledujici velmi dulezitd kapitola
Snazvem personalni c¢innosti se dopodrobna zabyva ziskdvanim a vybérem, adaptaci,
vzdélavanim, hodnocenim a odménovanim pracovnikii. Poté nasledovala kapitola fizeni
pracovniho vykonu, kde je popis definice, obecna podoba procesu fizeni pracovniho vykonu,
planovani, fizeni pracovniho vykonu a odménovani pracovniki. Posledni kapitolou
Vv teoretické Casti bylo vymezeni konkurenceschopnosti, ve které se vice rozebiralo pojeti

konkurence v mikroekonomii a pojmy konkurenceschopnost a konkuren¢ni vyhoda podniku.

rowr

V praktické casti je zprvu seznameni se samotnou spolec¢nosti ABC, jeji organizaéni
strukturou, strategii a vizi, ekonomickymi vysledky od roku 2019 az do roku 2022 a je
znazornén soucasny podil spolecnosti na trhu, ve kterém podnika. Nasledovala kapitola ve
které se jednotlivé personalni ¢innosti hodnotily, pfesnéji persondlni planovani, ziskavani a
vybér pracovnikli, adaptace, hodnoceni a odménovani a V neposledni fadé¢ vzdélavani
pracovnikl. V posledni rozsahlé kapitole byl analyzovan vliv personalniho managementu na
zvySovani konkurenceschopnosti spole€nosti. Zacatek této kapitoly se vénuje financni
analyze, ve které se analyzovaly absolutni ukazatele a pomérové ukazatele. Nasledoval
Rychly Kralickuv test a poté posledni kapitola analyzujici marketingovy audit, do které patii
segmentace potencialnich pracovniki, analyza konkurence a makroprostiedi z hlediska
zamestnanosti. Konec praktické casti se zabyva shrnutim a hodnocenim a moznymi

doporucenimi pro podnik.

Bylo pro m¢ velmi pou¢né a zajimavé nahlédnout do ucetnich vykazi a pracovat s nimi.

Velmi uzite¢né byla 1 komunikace a spoluprace s jednatelem spolecnosti ABC.
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