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ABSTRAKT

SELIGA, Radovan, Bc.: Biznis modelovanie ako ndstroj persondlneho riadenia
— Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
manazmentu.- Veduca zaverecnej prace: doc. Ing. Jana Blstakova, PhD. — Bratislava: FPM

EU, 2019, 74s.

Ciel'om diplomovej prace je je analyza biznis modelu podniku, definovanie vyznamu l'udi
ako kI'aicového zdroja a stanovenie Specifik systému riadenia 'udskych zdrojov vo vztahu

k tvorbe pridanej hodnoty podniku posobiaceho v podniku sluzieb.

Praca je rozdelend do piatich kapitol. Obsahuje 8 obrazkov, 1 graf,1 tabulku a 1 prilohu.
Prva Cast’ vymedzuje teoretické poznatky z oblasti podnikania. Prva kapitola v prvej Casti
sa venuje vyvoju prostredia podniku, druha kapitola sa venuje vyvoju podniku
Vv globalnom prostredi, tretia kapitola je venovana podnikaniu centier podnikovych sluzieb,
Stvrta kapitola sa venuje biznis modelom, av poslednej piatej kapitole sa venujeme
riadeniu Tudi v sacasnom podniku. V druhej Casti je definovany ciel’ prace, avV tretej
metody, pomocou ktorych som dany ciel’ dosiahol. Stvrta ¢ast’ opisuje vysledky prace, kde
st vyhodnotené vysledky z dotaznikového prieskumu. Zavere¢nda piata Cast’ je venovana
diskusii. V stvislosti so ziskanymi teoretickymi poznatkami a informaciami z aplikacnej
Casti, sme vyhodnotili biznis model skiimaného podniku, roly persondlneho utvaru

a procesy riadenia 'udskych zdrojov.

KPacové slova: prostredie podniku, podnikanie centier podnikovych sluzieb, biznis model,

canvas, riadenie l'udi, Ulrichov model.



ABSTRACT

SELIGA, Radovan, Bc.: Business modeling as a tool of personnel mangement — University
of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management; Department of
Management. Final thesis supervisor: - doc. Ing. Jana Blstakova, PhD. — Bratislava: FPM
EU, 2019, 74s.

The aim of the final thesis is to analyze the business model of the company, define the
importance of people as a key source and determine the specifics of the human resources
management system in relation to the creation of added value of the company operating in

the service enterprise.

The final thesis is divided into five chapters. It contains 8 pictures, 1 graph, 1 table and 1
attachment. The first part defines the theoretical knowledge of business. The first chapter
of the first part deals with the development of the business environment, the second
chapter deals with the development of the enterprise in the global environment, the third
chapter is devoted to the business services of business services, the fourth chapter is
devoted to business models and in the last fifth chapter we deal with the management of
people in the current enterprise. In the second part is defined the goal of the thesis and in
the third method by which | reached the target. The fourth part describes the results of the
thesis, where the results from the questionnaire survey are evaluated. The final fifth part is
devoted to the discussion. In connection with the acquired theoretical knowledge and
information from the application part, we evaluated the business model of the researched
enterprise, the roles of the personnel department and the processes of human resources

management.

Keywords: business environment, business services business centers, business model,

canvas, people management, Ulrich model.
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Uvod

LCudské zdroje st nenahraditeI'né pre uspech ktorejkol'vek organizacie, ako v sektore
tretich stran, tak aj v subjektoch verejnej spravy. Z toho vyplyva, ze by sme s nimi mali
nakladat’ aspon stakou starostlivostou, sakou spravujeme materidlové, finanéné
a kapitalové zdroje. Avsak v mnohych pripadoch je riadenie I'udskych zdrojov povazované

za okrajovu funkciu.

Hlavnym cielom riadenia l'udskych zdrojov je dosiahnut’ konkurenénii vyhodu
prostrednictvom strategického rozmiestiiovania schopnych a oddanych zamestnancov, a to
na zaklade vhodnych persondlnych postupov. Pritom je potrebné zdoéraznit’, ze plnenie
hlavného ciela vyzaduje zohladnovat aj poziadavky a vplyvy spolocnosti, v ktorej
prislusny subjekt verejného sektora poOsobi, a zaroven aj minimalizovat’ ich pripadny

negativny dosah.

V stcasnosti je fenoménom pojem globalizacia. Uz nezaleZi na tom, ¢i vasa
spolo¢nost’ operuje len na slovenskom trhu, aj tak musite mysliet’ globalne, poznat’ vplyvy
ostatnych krajin na nas region, ato nielen tych v nasom blizkom okoli. Ruka v ruke
s globalizaciou priSiel aj boom technoldgii. Dnes sa modzeme spojit s kymkol'vek
a kdekol'vek. Je mozné vyuzivat talenty z celého sveta, vznikaji virtualne timy, ktorych
manazovanie si vyZaduje novy subor zru¢nosti. Okrem toho, zamestnanci st zo svojho
osobného zivota zvyknuti vyuzivat najnovSie technoldgie, €o vytvara tlak na
zamestnavatel'ov, aby ich implementovali. Technologicky boom a globalizacia zaroven

prinasaju pristup k obrovskému kvantu informacii.

Zmeny V prostredi znamenaju potrebu formulovat’ nové biznis modely, leadership
modely aaj HR modely. Rola HR sa ¢im dalej tym viac postiva do role strategického
partnera pre biznis. Praca, ktort HR vykondva, sa teda stdva ¢im d’alej tym menej
administrativnou, dennodennou ¢i operativnou. Naopak, vyzaduje sa spravanie, ktoré je
iniciativne a reflektujiice budicnost. HR musi podporovat’ transforméciu organizacie
vytvorenim stratégie, ktora bude zamerana na to, aby sa organizacia ucila rychlejsie ako
prostredie okolo nej. Tym zabezpeci jej schopnost’ prisposobit’ sa zmenam a adaptovat’ sa
na novy kontext biznisu. Je potrebné ovel'a viac sa zamerat na zdielanu viziu, hodnoty

a porozumenie.



Nadvizujuc na predchadzajice slova a aktualnu situaciu v turbulentnom priestore trhu
prace, sme si urcili ako hlavny ciel’ diplomovej prace analyzu biznis modelu podniku,
definovanie vyznamu l'udi ako kI'aiCového zdroja a stanovenie Specifik systému riadenia
I'udskych zdrojov vo vztahu k tvorbe pridanej hodnoty podniku pdsobiaceho v podniku

sluzieb.

Na dosiahnutie nasho hlavného ciel’a, budeme v prvej Casti naSej diplomovej prace
spracovavat’ sic¢asnu problematiku doma a v zahranici, na zéklade teoretickych poznatkov
budeme vyuzivat metédu zberu, zhromazd’ovania a triedenia informacii, Stidiom
dostupnych kniznych ¢i internetovych zdrojov a odbornych clankov. V druhej Casti prace
vytvorime biznis model Canvas podniku CPS, aplikujeme model Dave Ulricha na podnik

CPS a rozanalyzujeme procesy riadenia 'udskych zdrojov v CPS.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Napriek nezhodam o zaciatku globalizacie, povazujeme za vyznamnu myslienku
Vontobela (2005), ktory hovori o tom, Ze ,,globalizacia ako svet obopinajuca aktivita nie
je novym javom, ale nikdy predtym nespdjala s tolkymi ocakdvaniami.* Dalej ale
konstatuje, Ze viaceré ocakdvania, ktoré su spajané s globalizdciou ako slobodnym

trhovym hospodérstvom nenaplnili oc¢akédvania.

Podl'a prezidenta Svetového ekonomického fora Klausa Schwaba je globalizacia

proces, pre ktory je vlastné, ze (Sindleryova, 2005):

o, globadlna ekonomika sa buduje na silnych regiondlnych spolocenstvach,

e vytvara sa globadlny trh s megakonkurenciou zasahujucou az do jednotlivych
narodnych trhov,

o globalizaciu sprevadza formovanie molekularnej ekonomiky,

e formuje sa sietovd ekonomika,

o vznika virtualna ekonomika, prekondva sa obmedzenie priestoru a casu,

e globdlna ekonomika v redlnom case umoznuje podstatné zrychlenie rozhodovacich

I3

procesov.

Soros (2002) vymedzuje globalizaciu ako “rozvoj globdlnych financnych trhov, rast

¢

nadnarodnych korpordcii a ich rastucu nadvladu nad narodnymi ekonomikami. ‘

Eurdpska tnia z ekonomického hl'adiska predovSetkym t'azi z globalizacie. Eurdpska
Unia je jednou z najsilnejsich obchodnych velmoci a priblizne jedna tretina narodného
dochodku pochadza z medzinarodného obchodu. Priamo timerne s rastom svetovych trhov
rastie aj eurdpsky vyvoz, a tym aj mnozstvo lepSie platenych pracovnych pozicii. Kazda
miliarda eur dodatoéného vyvozu tovarov a sluzieb mimo tuzemie Eurdpskej Unie znamena
az 14-tisic pracovnych miest. Z tychto vyhod vyrazne tazi islovenskd proexportne

orientovana ekonomika, ktora patri medzi najotvorenejSie na svete.

Medzi d’alSie dosledky globalizacie patri aj jednoduchS$ie cestovanie do réznych
krajin, v ktorych naSi krajania nezriedka pracuju, Studuju ¢ Zijo. Komunikuji
prostrednictvom webu, vymieRaji si skiisenosti, kultarne hodnoty a napady. Studenti maju

vd’aka internetu pristup na kurzy poprednych univerzit po celom svete.
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Obchodna ¢innost’ je zdkladnou a univerzalnou ¢rtou l'udskej existencie a napriek
tomu pojem "podnikanie" je tazko definovatelny s akoukol'vek mierou presnosti. Definicie
slovnika maju tendenciu popisat’, Ze sa zaoberaju nakupom a predajom alebo s obchodom.
V modernej trhovej ekonomike je podnikatel'ska Cinnost’ motorom ekonomiky, a tento
element dnesnej modernej ekonomiky je zakotveny uz aj v teorii inovacii ekondma Joseph
Alois Schumpeter-a, ktory potvrdzoval, Zze prave inovacie, Sktorymi prichadzaju mali
a stredni podnikatelia, hybu ekonomikou vpred. V poslednom obdobi sa taktiez kladie
doraz na umenie prekonavat’ prekazky, ktoré podnik musi znaSat vo svojom prostredi,
apreto je nutné aby si podnik stanovil jasné strategické postupy, ciele a spravne pouzil

biznis modely, ktoré pomahaji podniku pri jeho ¢innosti.

Sucasné vymedzenie charakteristiky podniku

Ekonomika, ktord sa oznaCuje ako silnd ¢i stabilnd, vyzaduje, aby v spolo¢nosti
posobila silnd strednd vrstva, ktorl v sucasnosti zastupuji podnikatelia. Podl'a zakona ¢.
513/1991 Zb. obchodného zakonnika sa podnikanim rozumie ,, sustavna cinnost
vykonavana samostatne podnikatelom vo viastnom mene a na vlastniu zodpovednost za
ucelom dosiahnutia zisku alebo na ucel dosiahnutia meratelného pozitivneho socialneho

vphyvu, ak ide o hospodarsku cinnost registrovaného socialneho podniku podla osobitného

predpisu.” (Obchodny zakonnik, 2018).

Podl'a Dvotacka, pod pojmom podnik mdéZeme rozumiet’ urcity subjekt vykonavajuci
¢innost’, ktora spociva v pontkani sluzieb ¢i tovaru na trhu. Dosahovanie zisku nie je
rozhodujicim faktorom pri fungovani akéhokol'vek podniku, ale prioritou je udrZanie si
urcitého trhového podielu. Do tejto skupiny subjektov, ktoré mozno zadefinovat’ do poymu
podnikanie, to znamena, ze vykonavaju samostatne ¢innost’ na vlastni zodpovednost’, pod
vlastnym menom, ana vlastny ucet, moéZeme radit fyzické ¢i pravnické osoby, ktoré
podnikaju podla obchodného zakonnika a d’alSich osobitnych predpisov. Kazdy jeden
podnik je otvoreny systém, jednotka, ktord ma vztahy k okoliu, v ktorom posobi. Ciel'om
poznania podnikového okolia je hlavne schopnost’ adaptovat’ sa podmienkam okolia
a vyuzivanie moznosti pre ovplyviiovanie okolia, v ktorom sa podnik nachadza.

(Dvoracek, 2012 s. 1-6)

Wohe definoval podnik ako kombindciu vyrobnych faktorov, ktoré su prostriedkom

k dosiahnutiu zisku, ¢i uréitych ciel'ov v podniku. Podla tejto deifnicie, by mal byt podnik
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hospodarskou jednotkou vyrobného hospodarstva a tim sa odliSuje od domacnosti, ktoré st
spotrebnym hospodarstvom. Proces kombindcie faktorov oznacujeme ako tvorba
samotnych vykonov, ¢i vyroba, a zhodnocovanie je definované ako predaj, pre ktory sa

V stcasnoti pouziva uz pojem marketing. (Wohe, a ini, 2007 s. 41-45)

Synek definuje podnik, ako zdkladnu jednotku, v ktorej je realizovana vyroba alebo
su poskytované sluzby rézneho typu. Podnik moze mat’ r6znu formu po pravnej stranke,

ktora by mala odpovedat’ charakteru samotnej vyroby ¢i sluzieb. (Synek, a ini, 2011 s. 20-
22)

Podl'a Martinovic¢ovej, podnik je institicia, ktord je vytvorend za ucelom samotnej
podnikatel'skej ¢innosti. Podniky existuji preto, aby vyrabali a distribuovali vyrobky
a poskytovali sluzby zékaznikom, a taktiez uspokojovali potreby vSetkych, ktori su
s podnikom v urcitej vazbe. Sledujii vo svojom spravani urcity ciel, ako kazdy jeden
jednotlivec v ekonomike $tatu. Spravidla je cielom zisk, ale ak ide o podniky, ktoré
spadaju pod neziskovy sektor, tak o zisku nemdzeme hovorit. VSeobecnym ciel'om
podniku a zakladnou hodnotou je maximalizacia hodnoty podniku, respektive
maximalizacia hodnoty majetku jednotlivych vlastnikov. (Martinovic¢ova, a ini, 2014 s. 12-

14)

Podl'a Campbell-a ma organizécia, respektive podnik dve jednoduché definicie, a to
tie, Ze je to socialne zoskupenie, ktorého Ulohou je fungovat’ podla urcitych pravidiel.
Taktiez mozeme zadefinovat’ ur¢ité vyroky, ktoré platia o podniku, ako napriklad to ze
kazdy jeden podnik je zalozeny urcitymi osobami, ktoré v nom vykonavaji svoju urcita
ulohu, avSak maju jeden kolektivny ciel’, a to dosahovat’ zisk. (Campbell, a ini, 2005 s. 6-

15)

Zalozenie podniku predstavuje cielavedomy a riadeny proces riadeny c¢lovekom,
respektive podnikatelom. V tomto procese st nutné kroky k vytvoreniu zikladnych
predpokladov, pre plnenie funkcie podniku. Podnikatel, vlastnik podniku, je kl'icovym
arozhodujucim faktorom rozvoja danej podnikatel'skej jednotky. Podla obchodného
zakonnika, zakon €. 513/1991 Zb. obchodného zakonnika, je podnikatel’ definovany ako (
Zakony pre l'udi, 2018):

e ,osoba zapisana v obchodnom registri,
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e osoba, ktora podnika na zdklade Zivnostenského opravnenia,

e osoba, ktora podnikd na zdaklade iného nez zZivnostenského oprdvnenia podla
osobitnych predpisov,

e fyzicka osoba, ktora vykonava polnohospodarsku vyrobu a je zapisana do evidencie

podla osobitného predpisu.

1.1 Vyvoj prostredia podniku

Definovanie podnikatel'ského prostredia sluzi na preskiimanie charakteru podnikovej
¢innosti, respektive aky je to typ podniku, akil ma viziu a stratégiu na I'ubovol'nej tirovni.
Ide o takzvané vykreslenie orienta¢nych bodov a funkcii podniku. V stlade so vSeobecnym
cielom podnikania je nutné urcit’ a spresnit’ sustavu d’alSich kratkodobych ¢i dlhodobych
cielov v rdznych oblastiach podniku, ako napriklad ciele ekonomické, technické, socidlne
¢i ciele funkénych oblasti. Analyza okolia podniku sa sustred’uje na jednotlivé zlozky
makrookolia a mikrookolia podniku, ktoré pravdepodobne ovplyviiuji budici vyvoj
daného podniku alebo vyvoj jeho trhového podielu v ramci danej trhovej ekonomiky.
Zékladnym cielom takto orientovanej analyzy je vymedzenie okolia podniku
a identifikacia zakladnych faktorov a vizieb, ktoré medzi nimi pdsobia. Definovanie okolia
podniku ako takého, ndm pomdha vymedzit strategicky priestor, a taktieZ ndm vytvara
a ukazuje nové strategické moznosti podniku. Sucasné okolie podniku vSak nie je statické
apodlieha Castym zmenam a podnik musi byt schopny reagovat’ na jednotlivé zmeny
faktorov v okoli podniku. Vyznam arozsah jednotlivych faktorov sa méze v priebehu
zivotnosti podniku menit, alebo sa m6zu objavit’ aj nové prvky, ktoré podnik ovplyviiuju.
(Sedlackova, a ini, 2006 s. 2-15) Obrazok 1 zndzoriuje zjednoduSenti schému okolia

podniku.
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l_ Faktory podnikového prostredia _¢

Vnutorné-ciele podniku, Vonkajsie
zdroje, organiza¢na |_, - -
Strukt(ira a pracovné Mikrookolie

podmienky .
|—> Makrookolie

Obrazok 1 Zjednodusend schéma okolia podniku (Typy okolia podniku)
Zdroj: vlastné spracovanie podla (Dvoracek, 2012)

Podnikatel'ské prostredie sa neustdle meni. V novodobej ére hovorime
0 turbulentnom podnikatel'skom prostredi. Prostredia niektorych priemyselnych odvetvi sa
vSak menia viac ako iné. Staticko-dynamickd dimenzia sa vnima ako miera, do akej sa
faktory v prostredi podnikatel'ského subjektu ¢asom menia alebo ¢i ostani rovnaké v
neustilom procese zmeny. Cim vyssie je tempo zmien, tym dynamickejsie je prostredie,
v ktorom sa podnik nachidza. Podobne ako environmentilna dynamika, stupeii
nepredvidatel'nej turbulencie azmeny vonkajSicho prostredia sa da skumat
prostrednictvom politického, ekonomického, socidlneho, technologického, pravneho a
ekologického kontextu, v ktorom organizacia posobi. Cim viac si rozmery vonkajsieho
kontextu navzdjom prepojené, tym vysSie je environmentilne neistota. Schopnost’
organizacie prisposobit’ sa zmenam v prostredi, je kI'iCom k organizaénému prezitiu.
Ked’Ze firmy maji obmedzent kontrolu nad vonkaj$im prostredim, ich uspech zavisi na
tom, ako je podnik flexibilny aako rychlo dokaZe reagovat na zmeny. Obchodné
organizacie musia neustale monitorovat’ vnuitorné aj vonkajSie prostredie, aby mohli
prispdsobit’ proces transformacie, aby sa zabezpecilo, Ze bude plnit’ ciele, ktoré boli
stanovené pre potreby zakaznikov. Tieto zamery a ciele sa buda vzt'ahovat’ na organizaciu

internych a externych zainteresovanych stran. (Kelly, a ini, 2013 s. 4-18)
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1.2 Globalne prostredie podniku

Toto podnikové prostredie zahfiia Siroku Skdlu vplyvov ako su ekonomické,
demografické a socidlne, politické, pravne, technologické, ktoré ovplyviiuji obchodni
¢innost’ podniku prostrednictvom réznych sposobov, ktoré mozu ovplyvnit’ nielen samotny
transformacny proces, ale aj proces ziskavania zdrojov, spotrebu a produkciu. Podnikové
organizacie sa lisSia mnohymi spésobmi, ale maju spolo¢nu funkciu a to transformaciu
vstupov na vystupy. Tento transformacny proces prebiecha na pozadi vonkajsich vplyvov,
ktoré ovplyviiuji firmu a jeho Cinnosti. Toto vonkajSie prostredie je zlozité, volatilné a
interaktivne, a nemdze byt ignorované¢ v ziadnej zmysluplnej analyze podnikatelskej
¢innosti. Kazdy podnik vykonéava urcitu podnikatel'ska ¢innost’ v ramci daného odvetvia.
Odvetvie mozeme definovat’ ako suhrn podnikov, ktoré maju rovnaky predmet ¢innosti. Na
sily, ktoré z odvetvia pdsobia, dokaze podnik do urCitej miery reagovat, no nedokédze ich
ovplyviiovat. (Campbell, a ini, 2005 s. 161-166) Na Obrdzok 2 vidime zjednodusenii

schému, ktora znazoriiuje vplyv vonkajsSich faktorov na podnik a jeho input, output a

spotrebu.
Vonkajsie vplyvy
politické, socialne, kultirne,
technologické..
Input —» PODNIK —— Output ——» Spotreba —

A

Obrazok 2 Vonkajsie faktory vplyvajice na podnik
Zdroj: vlastné spracovanie podla (Kelly, a ini, 2013)

1.2.1 Interakcia  podniku v globalnom  makroprostredi  a analyza

mikroprostredia

Tento typ analyzy moze byt rozSireny aj na rdozne funkéné oblasti Cinnosti

organizacie, ako je marketing alebo vyroba ¢i financie. Takato analyza moze byt’ uZito¢na
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v najmenej dvoch pripadoch. Prvy je ten, ze zdoraznuje vplyv vonkajSich faktorov na
konkrétne aktivity organizacie a zarovenn zdoraziuje vyznam rozhrania medzi internym a
externym prostredim. Druhy pripad uzito¢nosti spociva v upozoriiovani rozhranie medzi
okoliami, a to zdoéraziuje skuto¢nost’, ze hoci obchodné organizacie su casto schopné
vykonéavat’ skoro vSetky stupne kontroly nad ich vnitornymi aktivitami a procesmi, je
Casto velmi tazké, ak nie nemozné, riadit’ vonkajSie prostredie, v ktorom pdsobia.
Zachovavajuc rozdiel medzi vSeobecnymi a bezprostrednejSimi vplyvmi, pristup k analyze
makroprostredia sa od 80. rokov oznacuje ako PEST analyza. Tato skratka predstavuje
analyzu politickych, ekonomickych, socidlnych a technologickych faktorov, ktoré uz boli
spominané vyssie. PEST analyza méze byt rozsirend na PESTLE alebo PESTEL, kde nam
pribudnu faktory legislativne a environmentalne. (Dvoracek, 2012 s. 5-10), (Worthington,
a ini, 2006 s. 3-6)

Politické faktory su prvky, ktoré ovplyviiuju nielen podniky, ale vSetky ekonomické
subjekty v danom hospodarstve. Viaceré aspekty politického prostredia jednoznaéne
zasahuju do podnikatel'skej ¢innosti. Tykaju sa v§eobecnych otazok tykajucich sa povahy
politického systému a jeho institicii a procesov, ale sustred’uju sa aj na konkrétnejSie
otazky tykajlice sa Ucasti vlady na fungovani hospodarstva a jej snahy ovplyvnit’ Struktiru
a spravanie sa subjektov na trhu. Cinnosti vlady priamo alebo nepriamo ovplyviiuji
podnikatel'skt ¢innost’ a vladu mozno povazovat’ za najvacsi podnik na narodnej urovni.
Vzhl'adom na trend smerom k globalizacii trhov a existencii medzinarodnych obchodnych
organizacii a blokov, medzinarodné politicko-ekonomické vplyvy na podnikatel'skl
¢innost’ predstavuju jednu kIicova ¢Ertu podnikania, ato faktor Zivotného prostredia,
respektive environmentéalna politika a zodpovednost’ podnikov k dodrziavaniu pravidiel

a kvot. (Worthington, a ini, 2006 s. 1-7)

RozliSenie medzi politickym a ekonomickym prostredim je trochu subjektivne.
Vlada, ako je uvedené, zohrava hlavni tlohu v hospodérstve na narodnej aj miestnej
urovni a jeho c¢innosti pomdhaju ovplyviiovat’ dopyt. Napriek tomu existuje niekol’ko
d’alSich ekonomickych aspektov stvisiacich s podnikatel'skou ¢innostou. Zahfiiaju rozne
Strukturalne aspekty podnikov a trhov a porovnavaji ekonomickl tedriu a prax. Vlada
zasahuje do Struktir a procesov, ktorymi sa vytvaraju a spravuju zakony a odkazuje tiez na
konkrétnych uradnikov v danom case. VSeobecna uloha vlady a jej dolezitost pre
organizacie apodnikanie v demokratickych krajindich je snaha aby spolo¢nost

prosperovala ako celok. KonkrétnejSie tulohy mézu zahrnat’ (Kelly, a ini, 2013 s. 24-30):

16



e riadenie hospodarstva

e ochrana zraniteI'nych osob

e ochrana zivotného prostredia

e poskytovanie verejnych sluzieb (napr. Zdravia) a infrastruktary (napriklad
doprava)

e obrana a narodné bezpecnost’

e vzdelavanie

e zahrani¢na politika

e zabezpeCenie zamestnanosti a rozdelenia prijmov.

Takéto ulohy sa dosahuju prijatim zdkonov, tvorbou politiky a pridel'ovanim
financnych prostriedkov. Pri tejto c¢innosti vldda vyberd dane a moéze pdsobit’ ako
poskytovatel’ sluzieb v spolo¢nosti. Ako zdkaznik moze vlada nakupovat’ tovar a sluzby od
sukromnych spolo¢nosti. Z preskimania uvedenych uloh vyplyva, Ze politika je nielen
dolezita pre podnikanie, ale podnikanie je tiez dolezité pre politiku - st vzdjomne zavislé.
Ekonomiky taktiez v stiCasnosti existuju na dlh. Vlada, organizacie a sikromné 0Soby
vyuzivaju svoje bohatstvo tak, ze si pozi¢iavaju. DlIh mdze byt zachovany, pokial’ dlznik
splaca uroky. Od kedy je kapital splateny, ak vobec, mal by vzniknit’ dostatok penazi na
splatenie dlhu. V obdobi rastu dlh je lacny, a to podporuje rast. Ale ak je prili§ vel'a pefiazi,
to znamena, Ze trh je prili§ "likvidny", to moZe povzbudit’ nekontrolované investicie a
inflaciu. K poklesu méze dojst’ ako ponuka prekro¢i dopyt, urokové sadzby narastaji a
podniky zlyhavaju — ide o tzv. "Hospodarsky cyklus", ktory najviac ovplyviiuje zivotnost’
podniku. (Elsevier Butterworth-Heinemann, 2005 s. 80-84)

Zakony a vplyv pravneho systému na podnikanie spolu so vSeobecnou povahou
vztahu medzi vladou a podnikmi, méZu byt spolo¢ne oznacené ako pravne a politické
podmienky. Predtym sme diskutovali o Glohe Statu alebo vlady a poznamenali, Ze takéto
ulohy sa dosahuji prijatim zakonov, tvorbou politiky a pridelovanim finan¢nych
prostriedkov pre podniky. Mnoho aspektov Zivota je regulované prostrednictvom zdkonov
a podobnych kontrol. Napriklad vlady sa mézu snazit’ prijimat’ zdkony pomdct’ chranit
zivotné prostredie, zvladnut' vztahy medzi zamestndvatelom a zamestnancom ,vztahy
medzi dodavatel'mi a ich zakaznikmi a riadit’ konkuren¢né spravanie v ramci odvetvia. Vo

vSeobecnosti je ulohou zdkona v spolocnosti vytvorit poriadok a predvidatel'nost,
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zabezpecCit' slobody, spravodlivosti a rovnosti, a aj pripade podnikania, posilnit’ déveru

medzi jednotlivymi investormi, partnermi, dodavatel'mi a zdkaznikmi. (Kelly, a ini, 2013)

Socialne trendy predstavuju rozne spravanie ekonomickych subjektov a ich postoje,
zvyky ¢i hodnoty. Su vel'mi dodlezit¢ pre manazérov, pretoze sposob, akym su ludia
organizovani a ako sa spravaju je relevantné pre spotrebu organizécie. Socidlne trendy st
klicovym zameranim na analyzu trhu, kde moézeme zistit' rézne postoje, spravanie a
zivotny S$tyl zdkaznikov alebo potencidlnych zdkaznikov. Socidlne trendy zvycajne

zahfnaju tieto oblasti (Elsevier Butterworth-Heinemann, 2005 s. 80-85):
e populacia (demografické tidaje)domécnosti a rodiny

e vzdelavanie

e trh prace

e prijmy a bohatstvo

e vydavky

e zdravie

e Zivotny Styl.

Vplyv technoldgie na organizaciu, respektive podnik, je obrovsky. V pripade
organizacii ide o zariadenia na usporu prace, na zvysenu produktivitu, nové spdsoby prace
a inteligentnejSie, rychlejSie postupy a efektivnejSich procesy. V modernych ¢asoch ide o
informacné technoldgie, digitadlnu elektroniku, nové syntetické materidly, nové zdroje
energie, mikro-techniky a biotechnoldgia. Technologia je Siroka koncepcia, ktora doslova
znamena pouzitie vedy, a to najmi na priemyselné alebo obchodné ciele. Pre vac¢Sinu l'udi
technoldgia predstavuje elektronicky alebo digitalny produkt ¢i systémy. Technologicke
zmeny mozu mat’ za nasledok nové spdsoby spravania sa v praci aj doma a méZu zvysit
produktivitu, zlepS$it' a zmenit’ spdsob komunikacie a vplyv na mechanizmy obchodu, ¢o
ovplyviiuje, ako kupujeme a predavame tovary a sluzby. Okrem toho, Ze je ovplyviiovana
obchodna prax sama o sebe, nové technologie mézu byt stcastou produktov a sluzieb.
Uplatitovanie novych technologii v ktorejkol'vek z tychto oblasti mdze viest k novym
prilezitostiam a hrozbdm pre biznis. Technologia moéZe byt tieZ prenesend externe
prostrednictvom povoleni ¢i licencii. Rozne technologie ovplyviiuji pracu réznymi
sposobmi, napriklad zmenou povahy prace a preto mdézu mat vplyv na organizaciu a
Struktiru prace. Vztah medzi technoldgiou a pracou je zachyteny v tedrii znamej ako

technologicky determinizmus. Technologicky determinizmus je tedria nepredvidanych
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udalosti, ktora tvrdi, Ze technoldgia urcuje aspekty organizacnej Struktiry, t. j. by malo byt
mozné predvidat’ aspekty organizacnej Struktiry od znalosti technoldgie organizicie.

(Kelly, a ini, 2013 s. 108-134)

Legislativa je piatym faktorom vonkajSiecho prostredia, ktory méa vplyv na
organizacie. Je zrejmé, ze suvisi s politickymi faktormi prostredia. Cielom je vnimat’
vplyvy pravnych predpisov na podniky z troch réznych uhlov pohladu, ktoré ovplyviiuja
tri rozne zainteresované strany: pracovné pravo (zamestnanci), spotrebitel'ské pravo
(zékaznici) a pravo obchodnych spolo¢nosti (vlastnici). (Elsevier Butterworth-Heinemann,
2005 s. 96-100)

Pravne, respektive legislativne prostredie podnikania je definované réznymi

spOsobmi. Pre naSe ti€ely Studium pravneho prostredia zahfna:

e Stadium pravneho uvazovania, zruénosti kritického myslenia, etickych noriem a
etické myslienky, ktoré s v stilade so zdkonom.

e Stadium pravneho procesu a nasho sGdasného pravneho systému, ako aj
systémy alternativneho rieSenia sporov, ako st sukromné sudy, rozhodcovské
konanie a vyjednavanie.

e Stadium vybranych oblasti verejného a stkromného prava, ako napr.
antitrustova politika, praca, zodpovednost’ za vyrobky, zmluvy a spotrebitel’ské

a environmentalne zakon. (Worthington, a ini, 2006 s. 171-176)

Ekologické prostredie je teraz kli¢ovou témou globdlnej, eurdpskej, néarodnej
¢1 eurdpskej diskusie. Existuje niekol'ko hrozieb tykajucich sa dopadu ekologického

prostredia na podniky, respektive ako podniky ovplyvnili ekologické prostredie:
¢ Globalne otepl'ovanie - oxid uhli€ity a iné sklenikové plyny,
e Znecistenie - ropné Skvrny ovplyviiuju rybné hospodarstvo a cestovny ruch.

e Trvalo udrzatel'ny rozvoj - mozZe znizit' zdrojovi zakladiu, ¢im sa podniku

zvysia naklady.
e Metodologia polnohospodarstva

e Jadrova energia
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Ak podnik sa snazi byt’ Setrnejsi a zodpovednejsi k Zivotnému prostrediu, ¢asto mu
to spdsobuje naklady navySe, a to je Casto odradzajiice opatrenie. Tlak na podnik, aby
konal v zaujme ekologického prostredia, pochddza od zakaznikov, vlady a inych
zainteresovanych stran alebo aj zpodniku samotného. Podnik samozrejme mobze
dobrovolne stanovit’ ciele a Standardy, ktoré sa tykaji ¢innosti zasahujucich do zivotného
prostredia, ale samozrejme vznika tu aj motivacia dodrziavat ist¢ Standardy, ato
prostrednictvom c¢innosti a vplyvu vlady vo forme dani, pokut, grantov, nariadeni a
pravnych predpisov. Problém zhorSovania zivotného prostredia uzko suvisi s otazkou
hospodarskeho rastu a priemyslu, a aj podniky musia zjednotit’ opatrenia pre ochranu
zivotného prostredia s hospodarskym rozvojom. TaZkosti, ktoré vznikaju pri najdeni
rovnovahy, nespociva len v potrebe zmiernit’ rozsah konfliktov a dopadov, ale aj vytvorit’
z dlhodobého hladiska neutrdlne prostredie. Zavaznost' situdcie a jej potencidlne
katastrofalne nasledky naznacuju, ze je potrebna revolicia v oblasti zivotného prostredia,
ktord méze vyzadovat' dramatické zmeny v spravani spolo¢nosti a priemyslu na strane

spotrebitel'ov a vyrobcov. (Worthington, a ini, 2006 s. 474-480)

Podnikatel'ské prostredie pozostava z trhovych, ale aj z netrhovych komponentov.
Efektivne riadenie v trhovom prostredi je nevyhnutnou podmienkou pre vyssi vykon, ale
nie dostacujuce. Vykonnost’ firmy a jej riadenia zavisi aj od jej neobchodného prostredia.
Netrhové prostredie sa skladd zo socidlnych, politickych a pravnych Uprav a interakcii
mimo podniku, ale v spojeni s trhmi a zmluvami. Netrhové prostredie zahffia tie interakcie
medzi firmou, jednotlivcami a zaujmovymi skupinami, ako s vladne subjekty a
verejnost’, ktoré nie su sprostredkované trhmi, ale verejnostou a sikromnymi inStitiiciami.
Verejné institacie sa odliSuju od trhov charakteristikami, ako st napriklad vacSinoveé
pravidlo, riadny proces, Siroké zapojenie kolektivnou akciou a pristupom verejnosti.
Cinnosti v netrhovom prostredi moézu byt dobrovolné, ako ked’ firma spolupracuje s
vladnymi Gradnikmi alebo environmentalnou skupinou, alebo nedobrovol'né, ako v pripade
vladneho nariadenia alebo bojkotu vyrobku spolo¢nosti, ktory vedie skupina aktivistov.
Netrhové prostredie sa stalo nevyhnutnou podmienkou pre $pickovy vykon a efektivne
riadenie v trhovom prostredi. Medzi otazky tykajuce sa tohto prostredia, ktoré st vysoko v
agendach spolocnosti, patria udrzatelnost’, globalna zmena klimy, bezpecnost, zdravie a
bezpecnost, reguldcia a dereguldcia, ochrana duSevného vlastnictva, l'udské prava,
medzinarodnd obchodnd politika, antitrustova politika, socidlny tlak mimovladnych

organizacii (MVO), socidlni aktivisti, spravodajstvo a médid, socidlne média, socidlna

20



zodpovednost’ podnikov a etika. Problémy s netrhovymi faktormi vznikaji dostatocne
Casto, a predstavuji vyznamnu hrozbu pre manazérov a firmy. Netrhové otdzky, sily, ktoré
ovplyviiuji ich rozvoj, a stratégie na ich rieSenie, su zamerané na jednotlivé oblasti
podnikania. Manazérskym cielom je efektivne dosahovanie vynikajuceho celkového
vykonu a efektivne rieSenie netrhovych otdzok a sil s nimi spojenych a vyuZzivanie

netrhovych stratégii pre vyuZzivanie novych prilezitosti. (Baron, 2013 s. 2-11)

Netrhové prostredie firmy je charakterizované takzvanymi Styrmi ,, I :

e Problémy (Issues)
e Zaujmy (Interests)
e Institucie (Institutions)

¢ Informdcie (Information)

Problémy su zakladnou jednotkou analyzy zameranej na netrhové ¢innosti podniku.
Ako priklad mézeme pouzit pol'nohospodarsky biotechnologicky priemysel, kde boli
ustrednymi otdzkami netrhového trhu regula¢né politiky pre bio-inZinierske, respektive
genetické modifikované potraviny a reakcia verejnosti na tieto potraviny. Zaujmy zahfiiaji
jednotlivcov a skupiny s preferenciami, ktory maji podiel na probléme. Hlavnymi
zdujmami su polnohospodarske biotechnologické spolo¢nosti a zaujmové skupiny tu
predstavuju aktivisti, zaoberajlici sa otdzkami biotechnoldgie a jej vplyvu na verejnost.
Institacie definuje Douglass North (1990) ako ,,pravidla hry v spolo¢nosti, ktoré formuju
I'udské interakcie a tieto inStitucie poskytuji arény, v ktorych sa zdujmy snazia ovplyvnit
vysledky v otdzkach. Medzi vladne inStiticie patria subjekty ako zékonodarcovia a
regulacné agentury. Medzi mimovladne inStitucie patria napriklad spravodajské média,
ktoré poskytuji informécie spolocnosti, ako aj verejny sentiment zloZeny zo
spolocenskych ocakdvani a noriem spravania, ktoré vyplyvaji z etiky a kultary.
Informécie sa tykaji toho, Co zaujmy a inStitucionalni Uradnici poznaju alebo veria, v
otazkach a silach ovplyviujicich ich rozvoj. Ulohou manaZmentu je formulovat a
implementovat’ stratégie, ktoré¢ efektivne rieSia netrhové otazky. Tieto stratégie sit'azia v
kontexte institicii, v ktorych informacie zohravaju dolezita tlohu. (Baron, 2013 s. 4-5)

(North, 2016)
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1.2.2 Prvky mikroprostredia podniku v globalnom prostredi

Mikroekonomické prostredie zahfna vsSetky ekonomické faktory, ktoré su
Specifické pre konkrétnu firmu posobiacu na svojom vlastnom trhu. Tak jedna firma moze
pdsobit’ na vysoko konkurenénom trhu, zatial' ¢o ina nemusi. Dal§ia firma moze &elit
rychlo sa meniacim poziadavkam spotrebitelov (napriklad vyrobca dizajnérskeho
oblecenia), zatial' Co iny moze Celit’ prakticky konstantnému spotrebitel'ovi dopyt (napr.
obchodnik so zemiakmi). Iny subjekt zas méze cCelit’ rychlo rastuicim ndkladom, iny méze

zistit, ze naklady su konstantné alebo klesaju. (Baron, 2013 s. 123)
Najdoélezitejsimi faktormi mikroprostredia podnikania su:

e Kkonkurenti,

e zakaznici,

e dodavatelia,

e verejnost’,

e marketingovi sprostredkovatelia,

e zamestnanci.

Mikroprostredie organizécie sa sklada z tych prvkov, ktoré su riadené manazmentom
podniku. Normélne mikroprostredie neovplyviiuje rovnakym spdsobom vsetky spolo¢nosti
v odvetvi, pretoze velkost, kapacita, schopnost’ a stratégie st odlisné. Napriklad
dodavatelia surovin davaju vicsie ilavy velkym podnikom a nemdzu poskytovat’ rovnakeé
ustupky malym podnikom. Podobne to funguje aj v pripade, ak konkurenti nemaju zaujem
vstupovat’ do konkuren¢ného prostredia daného podniku, ak je v porovnani s ostatnymi
firmami maly, ale ak sa bude jednat’ o firmu z velkym trhovym podielom, tak tam bude
zdujem o dost’ vacsi. Niekedy je mikroprostredie roznych firiem v priemysle takmer
rovnaké. V takom pripade sa reakcia tychto firiem na ich mikroprostredie moze lisit,
pretoze kazda firma sa bude snazit' dosiahnut' vyssiu uspesnost. (Your article library,
2012)
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podniku

Marketingovi
sprostredko- Dodavatelia
vatelia

Obrazok 3 Mikroprostredie podniku

Zdroj: Viastné spracovanie

Kazda z firiem v danom odvetvi ma svoju ,.,trhovu silu“. Inymi slovami, maju moc
zvysit svoju cenu. Samozrejme, ak to urobi samotnd firma, ich predaj bude klesat a
jednoznaéne budi musiet’ obchodovat’ s vyhodou ako je vySSia cena oproti ndkladom z
niz§ich trzieb. Miera trhove;j sily firmy zavisi od cenovej elasticity dopytu po jej produkte.
Cim je dopyt menej pruzny, tym menej klesa predaj za akykol'vek dany narast ceny, a tym
vicsia je teda trhova sila spolo¢nosti, ktorda mé moc na tkor ostatnych. Ked' firmy maju
trhovu silu nad cenami, méZu to vyuZit na zvySenie cien a ziskov nad dokonale
konkuren¢nu uroven. Podobne, ak spotrebitelia alebo pracovnici maja trhovu silu, mézu to
vyuzit' vo svoj vlastny prospech Najviac extrémnym pripadom trhovej sily je monopol.
Toto je miesto, kde v priemysle existuje len jedna firma, ateda neexistuje ziadna
konkurencia v ramci odvetvia. Za normalnych okolnosti bude mat monopol ucinné
prostriedky na to, aby ostatné podniky udrzal mimo priemyslu. Tam, kde firmy celia
klesajucej krivke dopytu, ale nie si to monopoly, nastava situdcia, zndma ako nedokonala
konkurencia, ¢o je najbeznejsi pripad v trhovej ekonomike. Prevazna vécSina firiem v
redlnom svete posobi v nedokonalej konkurencii. Nedokonald sitaz sa zvycajne deli na
dva typy. Konkurencieschopnej$ia z nich je monopolisticka konkurencia. Zahina to
pomerne vela firiem, ktoré stitazia a pre nové firmy existuje sloboda vstupu do priemyslu.
Hospodarska sutaz vSak nie je dokonald, pretoze vSetky spolo€nosti sa snazia odliSit’ svoj

produkt alebo sluzbu od svojich konkurentov. Maju ur¢iti moc nad cenami, kde ich
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dopytova krivka, hoci relativne pruznd, nie je horizontdlna. Iny typ nedokonalej
konkurencie je znamy ako oligopoly. To znamena doslova ,,malo predajcov*, na rozdiel od
monopolu, kde vstup novych firiem na trh je obmedzeny. Struktira trhu, na zaklade ktorej
firma poOsobi, urci jej spravanie. Firmy v dokonalej konkurencii sa spravaju celkom odlisne
od firiem, ktoré su monopolistami ¢i firmy pod oligopolnou alebo monopolistickou
konkurenciou. Toto spravanie zasa ovplyvni vykonnost firmy, ako jej ceny, zisky,
efektivnost’ atd’. V mnohych pripadoch to bude mat’ vplyv aj na vykonnost’ inych firiem,
a taktiez na ich ceny, zisky, efektivnost’ atd’. VSetky podniky v priemysle ovplyvnia vykon
celého priemyslu, respektive odvetvia. (Sloman, 2008 s. 123-128)

1.3 Podnikanie centier podnikovych sluzieb

Pre Slovensko je vel'mi ddlezité v si¢asnom globalnom prostredi zadefinovat’ svoju
konkurencieschopnost’ a formovat’ podnikatel'ské prostredie pre rozvoj potencialu krajiny.
Z mnohych sposobov, jednym je schopnost’ poniknut’ investorom dovod zostat’ a rozvijat’
svoje podnikanie u nas, vzhl'adom na vel’ku konkurenciu v spolo¢nosti statov ako Pol'sko a
Cesko. V Slovenskej ekonomike st centra spoloénych sluzieb mimoriadne silnym a
dolezitym sektorom. Zamestnavanie mladych I'udi, zvySovanie odbornej zamestnanosti v
regionoch, zvySovanie stability a pridanej hodnoty existujucich zahrani¢nych investicii
patria medzi ich hlavné prinosy. Velkou nevyhodou Slovenska v porovnani s Pol'skom
alebo Ceskom je najma relativne nizsi podet Gerstvych absolventov vysokych §kol, ktori
patria medzi najdolezitejSiu bazu novych talentov pre Centrd spolo¢nych sluzieb a ich

nedostato¢na kvalita.

1.3.1 Vnutorné prostredie podniku typu BSC (sluzieb)

Centra podnikovych sluzieb na Slovensku st sektorom, ktory zaZiva rozmach. Na
Slovensku v tomto odvetvi pracuje uz vyse tridsattisic zamestnancov, za minuly rok sa
podarilo vytvorit’ vySe 2-tisic novych pracovnych miest. Priemerna mzda v tomto odvetvi
presahuje dvojnasobok priemernej mzdy v ndrodnom hospodarstve. Do buducna maju tieto
centrd spolo¢nych podnikovych sluZieb na Slovensku vel’ku perspektivu. No tak ako kazdé

odvetvie, aj toto nardZa na problém nedostatku kvalifikovanej pracovne;j sily na trhu prace.
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Aj ked este nie je situacia kritickd, nevyhnutnostou je sa zamysliet' a pripravit mozné

strategické rieSenia, ktoré zabezpecia trvaly udrzatelny rozvoj tohto sektora na Slovensku.

Definicia zakladnych pojmov

Centrda podnikovych sluzieb definujeme ako pobocky tuzemskych alebo
zahrani¢nych firiem, ktoré vykondvaju sluzby pre svoje materské, sesterské ¢i iné
spolocnosti. Najcastejsie ide o oblasti IT sluzieb, finan¢nictva, ndkup, sluzieb zdkaznikom,

podpora l'udskych zdrojov, predaj a iné.
Podl’a toho, kto je klientom Centier podnikovych sluZieb, rozliSujeme nasledujuce typy:

e Centra podnikovych sluzieb — Realizuju Specifické procesy vo vnutri podniku,
¢im poskytuju podporu svojim materskym a sesterskym organizacidm.
e Centra externého poskytovania sluzieb — Takéto spolo¢nosti poskytuju

sluzby najma v oblasti podnikovych procesov pre tretie strany.

Tieto typy su si velmi podobné z hladiska fungovania — Vv oboch je cielom
Standardizacia a zvySenie efektivnosti na zaklade centralizacii vnuatropodnikovych
procesov. Zakladny rozdiel z pohl'adu zamestnancov je ten, Ze zatial ¢o v centrach
externého poskytovania sluzieb vykondvaju zamestnanci tieto ¢innosti pre svojho klienta,
v centrach spolocnych sluzieb realizuji dané cinnosti priamo zamestnanci danej

spoloc¢nosti.

Autori Dohnal a Piiklenik (2011) tvrdia, ze centra spolo¢nych sluzieb predstavuju
kombinaciu posilnenia procesov a sluzieb a centralizacie spolu s posilnenim finan¢ného
riadenia tychto sluZieb. Sluzby ktoré mézu byt spolo¢né, mdézu byt zo vSetkych oblasti
podniku. Kislingerova (2008) definuje centrum spolo¢nych sluzieb ako zvlastnu jednotku,
interné outsourcingové centrum, ktoré prebera spolo¢né aktivity ostatnym pobockam, resp.
podnikom v regione ¢i skupine, s ciel'om formalizovat’ a optimalizovat’ proces ich rieSenia.
AndriSin (2015) vnima centrum spolo¢nych sluzieb ako Specializovani pobocku firmy,
ktorej cielom je S$tandardizacia, zjednoduSenie, vyS$Sia efektivita a nizSie naklady na

zaklade prebratia a vykonéavania vedl'ajSich prevadzkovych ¢innosti.

Do6vodom vzniku a vyuZivania centier spolo¢nych sluzieb je predovSetkym snaha

0 znizovanie nakladov, potreba harmonizécie a Standardizdcie procesov, skvalitnenie
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sluzieb a produktov, ktora dosahuje sustredenim profesionalov na jednom mieste. Centra
spolocnych sluzieb sa vyznacuju efektivnostou, flexibilitou a rozsiahlou tsporou
nakladov. Medzi najCastejSie Cinnosti realizujiice sa v centrach spolo¢nych sluzieb patria:

IT, marketing, Gitovnictvo, podpora manazmentu 'udskych zdrojov.

1.3.2 Centrad podnikovych sluzieb na Slovensku

Sektor centier podnikovych sluzieb zamestnava v sti€asnosti viac ako 30-tisic T'udi
ato priblizne v 48 centrach. Ide zvicSa o sesterské alebo dcérske firmy nadnarodnych
spoloc¢nosti. Na Slovensku zacali vznikat’ prvé centra po roku 1990, nasledne najvacsi
narast bol po roku 2000. Medzi najvac¢sich zamestnavatelov v tomto odvetvi patri IBM
z vyse 5500 tisic zamestnancami. Na druhom mieste je spolo¢nost’ sidliaca v Kosiciach, T-
Systems Slovakia, ktord ddva pracu takmer 3900 zamestnancom. Na trefom mieste je
AT&T sidliaca v Bratislave, pracu si u nich naslo viac ako 3400 zamestnancov. Prehl’'ad
centier spolo¢nych sluzieb na Slovensku s najva¢§im poétom zamestnancov vidime na

Obrazok 4.

Spolocnost Pocet zamestnancov
1 | IBM International Services Centre, Bratislava 1 5500
2 | T-Systems Slovakia, Kogice 3871
3 | AT&T Global Network Services Slovakia, Bratislava 3413
4 | Dell, Bratislava 1772
5 | Enterprise Services Slovakia, s. r. 0., Bratislava 2 1475
6 | Henkel Slovensko, s. r. 0., Bratislava 1450
7 | Swiss Re Management AG, organizatnd zlozka 1201
Bratislava
& | Johnson Controls International, s. r. o., Bratislava 3 1096
9 | Adient Slovakia, s. r. 0., Bratislava 3 918
10 | Accenture Technology Solutions — Slovakia, s. 1. 0., 910
Bratislava

Obrazok 4 Centrd podnikovych sluzieb na Slovensku s najvacsim poctom zamestnancov

v roku 2017

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Kvasnak a Kollarova (2017)

Nedostatok kvalifikovanych Pudi — najvicSia vyzva rozvoja Centier

podnikovych sluzieb
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Najviacsou slabinou nasho trhu nedostatok kvalifikovanych l'udi. Zabezpecenie
dostatoéného mnozstva pracovnej sily patri medzi piliere Koncepcie podpory centier
podnikovych sluzieb na Slovensku. Hovorime o oblasti kde je velmi dolezitd uzka
spolupraca viacerych sektorov a institicii. Zasadna a pruzna reakcia sa oCakava taktiez od

Ministerstva Skolstva SR.

Predstavitelia centier podnikovych sluzieb vybrali najvac¢Sie problémy absolventov

strednych a vysokych $kol:

e schopnost’ riesit’ konflikt,

e slabé vyjedndvacie zrucnosti,

e nedostatok inovativneho potencialu,

e nizka jazykova zdatnost’,

e chybajlci zmysel pre timovu pracu,

e nizka jazykova zdatnost’.

Centrd podnikovych sluzieb aich predstavitelia vidia problém v nedostatocnom

prepojeni u¢ebnych osnov s praxou.

V praxi vidime aj pozitivne priklady prepojenia spoluprace medzi Skolami
a stkromnym sektorom — ako Uspesny priklad spoluprace uvedieme program s ndzvom
Skills for Success, sktorym zacala Ekonomicka univerzita v Bratislave v spolupraci
s Forom pre centra podnikovych sluzieb. Program Skillss for Success — from University to
Workplace (Zru¢nosti pre Uspech — z univerzity do praxe), ktory Fakuta podnikového
manazmentu Ekonomickej univerzity v Bratislave pripravila v spolupraci so zastupcami
firiem zdruZenych vo Fore pre centra podnikovych sluzieb. Cielom tohto projektu je
poskytnut’ Studentom efektivnu sadu komunikacnych ndastrojov, ktoré nezanedbatelne
patria medzi najdoleZitejSie zrucnosti asucasne su medzi najmenej] rozvinutymi
kompetenciami Cerstvych absolventov, ktori vstupuji na trh prace. Predmet je vyucuji
zastupcovia centier podnikovych sluzieb — IBM, Dell, Johnson Controls International,

Siemens, PricewaterhouseCoopers, Lenovo a d’alsi.

27



1.4 Biznis modely

Model je abstrakcia predmetu skumania na objekte skiimania. V pripade biznis
modelovania je predmetom skiimania podnikanie a objektom skimania podnik. Tie, ktoré
opisuju sucasnu alebo navrhovanu situaciu, poskytuji uzivatel'ovi priestor pre vytvaranie
roznych scenarov. Ak podnikatel’ rozvija biznis model, pokusi sa navrhnut’ Struktaru,
ktora zachytava klucové aspekty ramci podniku. Pojem biznis model je prezentovany

réznymi spdsobmi, ¢o sa odraza aj v odliSnej kombinacii definicii v literatare.

Dubosson-Torbay (2002) definuje biznis model, ako takzvan( architektaru firmy a
jej siet’ partnerov, ¢i marketing, ktory poskytuje hodnoty pre vztah kapitalu pre jeden alebo

niekol’ko segmentov zdkaznikov s cielom vytvarat’ ziskové a udrzatel'né toky prijmov.

Podl'a Shafer-a (2005), biznis model reprezentuje zakladn logiku firmy a strategické

moznosti na vytvaranie a zachytdvanie hodnoty v rdmci hodnotovej siete podniku.

Afuah (2002) biznis modely reprezentuje ako metédy, pomocou ktorych firma
buduje a vyuziva svoje zdroje na to, aby svojim zékaznikom ponukla lepsiu hodnotu ako

jej konkurenti, ¢o vedie k vyssim ziskom.

Picken a Dess (1998) definovali biznis model ako subor predpokladov o tom, ako

spoloc¢nost’ zarobi zisk v konkurenénom prostredi.

Wheelen a Hunger (2012) vidia biznis model ako néstroj, prostrednictvom ktorého
by mal podnik dosahovat’ zisk vo svojom podnikatel'skom prostredi. Takyto néstroj by mal
obsahovat’ zakladné prevadzkové charakteristiky a Struktiry podniku ako takého, to

znamena dosahovat’ dostato¢né vynosy a nasledne dosahovat’ zisk.

Rozmanitost’ v tychto definicidch naznacuje ur€ité rozdiely pri vymedzovani povahy
a zloZiek biznis modelu a pri ur€ovani toho, ¢o predstavuje dobry, oproti chudobnému
modelu. To tieZ vedie k nejasnostiam v jeho aplikacii, v porovnani s inymi beZne
pouzivanymi modelmi. Biznis model sa pouziva na opis jedineCnej cenovej ponuky
spolo¢nosti, respektive na definovanie podnikovej koncepcie, a ako firma vyuziva svoju
udrzatel'nti konkuren¢nu vyhodu na to, aby v priebehu ¢asu dosahovala lepSiu vykonnost’
ako jej konkurenti. Pojmy biznis model, obchodny koncept, vynosovy model a
ekonomicky model sa cCasto pouzivaji ako synonyma, ¢o vedie k menej prisnemu

posudzovaniu Zivotaschopnosti navrhovaného nového podniku. (Morris, a ini, 2006)
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Firmy st ¢oraz viac konfrontované so zasadnymi environmentalnymi zmenami, ako
st nové konkurenéné trhové Struktary, vladne a regulacné zmeny a technologicky pokrok,
ktoré Casto vyzaduju od manazérov, aby vyrazne prispdsobili jeden alebo viac aspektov
svojich obchodnych, respektive biznis modelov. Uspe$na adaptacia zavedeného modelu na
nové environmentdlne podmienky uzatvdra priepast medzi existujicimi zdrojmi a
schopnostami organizacie. Strategickd obnova obchodnych modelov v reakcii na posuny
V podnikatel'skom prostredi ma zésadny vyznam pre dlhodobé vyhliadky firmy. AvSak
takéto premeny su spojené s mnohymi tazkost'ami, vratane vnimania potreby zmeny,
identifikacie adekvatnych pristupov na zmenu obchodného modelu a prekonania
zotrvacnosti pri zavadzani a prijimani novych Struktdr, sa tieto zmeny modelov ukazali ako

smrtiace pre mnohé firmy. (Strategic Development of Business Models, 2010)

Ked sa pojem ,biznis model“ stal moédnym hlavne pre podniky zaloZené
V internetovej sfére, vo vSeobecnosti sa uplatiioval na opis zdkladnych finan¢nych tokov,
vynosov a nakladov, ktoré boli vlastné podniku. V sucasnosti sa to oznacuje ako model
prijmov. Model prijmov stanovuje proces, pomocou ktorého organizécia skuto¢ne zarobi
peniaze tym, ze Specifikuje, ako bude uctovat (alebo dotovat v pripade modelov
podporovanych reklamou) za poskytnuté sluzby. Biznis model stanovuje stratégiu - ¢o
treba urobit’ a ako vytvorit’ hodnotu. V modeli prijmov sa uvadza proces, ako previest
tvorbu hodnoty na penazné toky. Stratégia sa to¢i okolo stanovenia celkovej vizie,

strategickych ciel'ov a hodnot, ktoré cheete poskytnut’. (Jansen, a ini, 2007 s. 15-27)

Ddlezitou otazkou, ktora casto vznikd na obchodnych modeloch, je to, ¢i v novom
»globalnom prepojenom znalostnom hospodarstve* vznikni nové pravidla, ktoré tiez vedu

k novym obchodnym modelom. (Malhotra, 2000)

1.4.1 Typoldgia biznis modelov

V poslednych rokoch sa venovala velkd pozornost’ tak v organizéaciach, ako aj v
odbornej literatire pre angazovanost’, pravost a emoécie. Uspokojenie tychto potrieb ma
rozne podoby, ale je zastipené vo vSetkych druhoch komunit. Potreba zmysluplnej
vz4djomnej interakcie bola vzdy sucastou l'udskej povahy. Rastica individualizécia,

komercializacia a vysSia Uroven vzdelania zépadnej spoloCnosti na jednej strane a
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potencidl internetu naplnit’ tito potrebu prostrednictvom virtudlnych komunit na strane
druhej podporuju rasticu pozornost’ na emdcie a angazovanost’. Tato typoldgia pozostava z
troch typov obchodnych modelov, z ktorych kazda predstavuje dominantni hodnotu
organizacie pre zakaznika a hodnotu zdkaznika pre organizaciu. Kazdy typ obchodného

modelu je charakterizovany svojou vlastnou formou riadenia. Su to nasledujuce typy:

e Chameledn

Prvy typ obchodného modelu nazyvame Chamele6n. Organizacie, ktoré si zvolia
model Chamele6n, budi vzdy potrebovat (jedine¢nt) pridani hodnotu, aby dosiahli
konkurenéni vyhodu. Této pridand hodnota prameni z kombindcie prispdsobenia a
efektivnosti. Presnost’, rychly servis a pohodlie st tieZ hodnoty tohto typu, ktoré su
dolezité pre zakaznika. Obchodny model sa nazyva Chameleon, pretoze opisuje formu
organizacie, ktora nemeni jej zakladné Crty, ale prisposobuje svoj vzhlad tak, aby

zodpovedal poziadavkam prostredia, respektive potrebam zakaznika.

e Inovator

Druhym typom obchodného modelu je inovator. Hodnota, ktorti tento typ
obchodného modelu pontika zédkaznikovi, spo¢iva v novom, pokroc¢ilom, a tym aj v pocite
»bytia vpred”“. Vymenou za produkty a sluzby zdkaznici poskytuji organizacii (sieti)
napady na nové produkty ¢i sluzby, kde spolupracuji s organizaciou na vyvoji,
prilezitostiach a na rozSirovani a uplatiiovani inovacii. Okrem toho, v tomto modeli sa
zakaznikom moze stat’ ktokol'vek, pretoZze v niektorych situaciach sa dodavatel’ moze stat’
zékaznikom a odberatel, napriklad dodévatelom. Na to, aby sa vyndlezy stali komercne
pouzitelnymi, je zdielanie vedomosti nesmierne dolezité. Vedenie znalosti je teda

doélezitym procesom v modeli inovatora.

e Foyer

Tretim typom obchodného modelu, ktory je identifikovany v naSej typoldgii, je
model Foyer. V tomto type obchodného modelu existuju medzi ucastnikmi skuto¢né
osobné vztahy. Hodnota, ktorti organizacia ponuka Ucastnikovi, zahffia pocit spolo¢nej
identity a spolupatri¢nosti. NajextrémnejSia forma Foyer, zahfiia uplna autenticitu, ¢o
znamena, Ze organizacia nevystupuje z postrannych motivov. Napriklad marketingovy plan
mdze vytvorit iliziu zdiel'anej identity so zakaznikom. Zakaznici maju pocit, ze sa chct

znovu spojit’ s hodnotovym systémom, ktory je hlbsi ako systém predaja. V organizacii
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Foyer existuje skutocné spoloCenstvo s vlastnou spolo¢nou identitou. Zakaznik pontka
lojalitu za ziskané autentické hodnoty. Model Foyer je velmi otvoreny, pretoze prave
ucastnici su rozhodujucim faktorom a kontroluju, ¢o sa deje. Riadenie je preto v rukach

samotnych ucastnikov. (Jansen, a ini, 2007)

1.4.2 Canvas — nastroj na modelovanie biznisu

Business Model Canvas je vizualny ramec pre popis réznych prvkov fungovania
podniku. To ilustruje, ¢o podnik robi, pre koho a s kym, a taktiez zobrazuje zdroje, ktoré
potrebuje na to, ako peniaze prudia dovnutra a von z podniku. Mo6Ze sa pouzit’ na navrh
novych modelov alebo na analyzu sucasnych modelov. Canvas sa skladd z deviatich
réznych prvkov. Jednou z vyhod podnikového modelu Canvas je, Ze to nie je linearny
model. To umoznuje, aby ucinky zmien v jednej oblasti boli jasné, ¢o ul'ahCuje proces

zmien sucasnych alebo potencidlnych modelov.

Alexander Osterwalder je autor biznis modelu Canvas, a taktiez sa povazuje za
hovorcu, poradcu a inovatora biznis modelu ako takého. Jeho Business Model Canvas je
jednoduché graficka Sablona opisujuca devat’ zdkladnych komponentov. Jednotlivé prvky
urychlene zvazuju plny rozsah podnikania, zatial’ ¢o rozloZenie podporuje premyslanie o
tom, ako tieto kusy zapadaji do seba. Canvas, respektive ,,platno* ¢i ,,plan* biznis modelu
umozni efektivne zdiel'at’ svoju obchodnu stratégiu ¢i ciele so zamestnancami, investormi
alebo partnermi. Ked’ organizicia nerozumie svojmu obchodnému modelu, zazije velké
zlyhanie komunikdcie a tvorby cielov. V sii€asnosti pouzivaji svoje vlastné podnikatel'ské

modely aj spolo¢nosti ako Microsoft, MasterCard, 3M, Adobe, Intel, a dokonca aj NASA.

Mozete klast’ otazky ako ,,Co by sa stalo s ndkladmi alebo prijmami, ak predstavime
novych partnerov alebo ponuky?*“ To vam umoznuje zvazit GCinky a rizikd. Mdze tiez
stimulovat’ nové myslienky a dava priestor podniku si klast' otazky typu ,,Co keby ...2%.
MobZe to byt najsilnejSou otdzkou pri praci s canvasom. Na biznis modeli Canvas
spolupracovalo 470 TI'udi v 45 krajinach, a to v réznych odvetviach, kde ho vyuzivaja
mnohé uspesné spolocnosti ako IBM ¢i Ericsson. Tento model je tieZ reprezentovany ako
suvislost’ medzi hodnotami spolo¢nosti a zdkaznikmi, ktord zahfila také charakteristiky
ako: zékaznici, ocenenie, zdroje, vzt'ahy so zdkaznikmi, vynosy, kl'aCové zdroje, aktivity,
partneri a naklady. (Robinson, 2016)
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Blok zékaznikov v modeli Canvas definuje r6zne skupiny l'udi alebo organizacii,
ktoré chce podnik dosiahnut’, a ktorym chce sluzit’. Zakaznik je jadro kazdého obchodného
modelu. Bez zékaznikov, ziadna spolo¢nost’ nemoze prezit’ dlho. S cielom lepSie uspokojit’
zékaznikov, ich moze spoloCnost zoskupit do rdznych segmentov so spolo¢nymi
potrebami, beznym spravanim alebo inymi atributmi. Obchodny model méze definovat’
jeden alebo niekol'ko velkych alebo malych segmentov zékaznikov. Organizdcia musi
dokladne rozhodnut o tom, ktoré segmenty su cielové, a ktoré segmenty sa maju
ignorovat. Akonahle je toto rozhodnutie urobené, obchodny model méze byt starostlivo

navrhnuty okolo silného pochopenia $pecifickych potrieb zakaznikov. (Robinson, 2016)

Blok hodnotovej ponuky opisuje balik produktov a sluzieb, ktoré vytvaraji hodnotu
pre konkrétny segment zdkaznika. Hodnota je dovod, preco sa zdkaznici obracaju na jednu,
¢i na druhu spolocnost. Riesi problém zakaznika alebo uspokojuje potreby zakaznika.
Kazda hodnota pozostava z vybraného balika produktov alebo sluzieb, ktoré vyhovuju
poziadavkam konkrétneho segmentu. V tomto zmysle je tato ¢ast’ modelu agregaciou alebo
balikom vyhod, ktoré spolo¢nost’ pontka zakaznikom. Blok budovania kanalov opisuje,
ako spolocnost’ komunikuje so svojimi zdkaznickymi segmentmi a prostrednictvom nich
poskytuje komunikacné, distribu¢né a predajné kanaly, ktoré predstavuju rozhranie
spolo¢nosti so zdkaznikmi. Kanaly su zakaznicke kontaktné body, ktoré zohravaju dolezita

ulohu v zakaznickych skusenostiach. (Hossain, 2014)

Blok vzt'ahov so zdkaznikmi opisuje typy vzt'ahov, ktoré spolocnost’ vytvéara so
Specifickymi segmentmi zdkaznikov. Spolo¢nost’ by mala objasnit’ typ vztahu, ktory chce
vytvorit’ s kazdym segmentom zakaznika. Vztahy sa mézu pohybovat’ od osobnych az po

automatizované. (Hossain, 2014)

Blok zdrojov prijmov, predstavujii peniaznu hotovost, ktort spolo€nost’ vygeneruje
z kazdého segmentu zdkaznika (naklady sa musia odpocitat’ od vynosov na vytvorenie
zisku). Ak zékaznici tvoria jadro obchodného modelu, jeho prijmy st jej tepny. Spolo¢nost’
sa musi pytat sama seba, za ak hodnotu je kazdy zakaznicky segment skuto¢ne ochotny
zaplatit’. Uspesnd odpoved’ na tito otazku umozituje firme generovat' jeden alebo viac

prijmov z kazdého segmentu zakaznika. (Support, 2015)

Blok kIicovych zdrojov opisuje najdblezitejSie aktiva potrebné na vytvorenie

obchodného modelu. Kazdy obchodny model vyzaduje kl'ucové zdroje. Tieto zdroje
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umoznuju podniku vytvarat hodnoty, dosiahnut' trhy, udrziavat' vztahy so segmentmi
zakaznikov a ziskavat' prijmy. V zavislosti od typu obchodného modelu st potrebné
klaicoveé zdroje. KIicové aktivity popisuju najdolezitejSie veci, ktoré musi podnik urobit,
aby mohol pracovat’ s obchodnym modelom. Kazdy obchodny model si vyzaduje niekol’ko
klucovych aktivit. Toto st najdolezitejSie akcie, ktoré musi podnik podniknut’, aby Gspesne
fungoval. Podobne ako kIi¢ové zdroje st povinné vytvarat’ a pontukat’ hodnotu, dosiahnut’

trhy, udrziavat’ vztahy so zakaznikmi a zarabat’ na vynosoch. (Robinson, 2016)

Blok klucovych partnerstiev opisuje siet dodavatelov a partnerov, ktori
vykonavaju obchodny model. Spolo¢nosti vytvaraji partnerstvd z mnohych dovodov a
partnerstva sa stavaju zdkladnym kamefiom mnohych obchodnych modelov. Spolo¢nosti
vytvaraju aliancie na optimalizéciu svojich obchodnych modelov, znizovanie rizika alebo

ziskavanie zdrojov. (Robinson, 2016)

Obchodny blok zamerany na ndklady sa zameriava na minimalizaciu nakladov
vSade, kde je to mozné. Tento pristup sa zameriava na vytvorenie a udrziavanie najslabsej
moznej Struktiry ndkladov s pouzitim nizkej ceny hodnoty, maximalnej automatizacie a

rozsiahleho outsourcingu. (Support, 2015)

Vytvaranie biznis modelu Canvas

Prvym krokom je zistit, na aky typ zdkaznikov sa vaSa organizicia zameriava.

Organizacia by si mala vybrat’ z 5 zakladnych skupin zdkaznikov. Pozname:

e Masovy trh- Jedna velkd skupina zdkaznikov so vSeobecne podobnymi
potrebami a problémami. Prikladom by boli zékaznici, ktori potrebuji topanky.

e Niche Market- Jedna skupina zakaznikov so Specifickymi potrebami a
problémami. Prikladom by boli zakaznici, ktori potrebuju detska obuv.

e Segmentované- Viaceré skupiny zdkaznikov s mierne odliSnymi potrebami a
problémami. Prikladom by boli vysokoskolski $tudenti navstevujuci univerzitu.

e Diverzifikované-Viac nestvisiacich skupin zékaznickych segmentov s vel'mi

odlisSnymi potrebami a problémami. Prikladom tohto pouZitia je spolocnost’
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Amazon vyuzivajica online nakupujicich s Amazon.com a webovych
vyvojarov s predajom sluzieb cloud computing.

e Viacstrannd platforma-Viaceré nezavislé skupiny zdkaznickych segmentov,
ktoré mo6zu mat’ rézne potreby a problémy, ale obchodny model vyzaduje
oboje. Prikladom by mohla byt spolo¢nost’ vydavajiuca kreditné karty, ktora
potrebuje drzitel'ov kreditnych kariet a obchodnikov, ktori prijimaju tieto

kreditné karty.

Dal§im krokom je odpovedat na otizku hodnoty: ,,Aka hodnotu dodavame
zakaznikovi?*“ Akonahle viete, komu ju podnik poskytuje, moéze sa na ne obratit’ s
hodnotnym navrhom. Tato cCast’ opisuje, preco je produkt / sluzba cennd. NizSie je
uvedenych 11 prvkov, ktoré prispievaji k vytvaraniu hodnoty zdkaznikov. Podnik si

vyberie tie, ktoré z nich sa tykaju cenovej ponuky:

e Inovacie-Plni uplne novy subor potrieb, ktoré zakaznici predtym nevnimali,
pretoze neexistovala podobna cenova ponuka.

e Vykon-ZlepSuje vykon produktu alebo sluzby.

e Prispdsobenie-Prispdsobené $pecifickym potrebam jednotlivych zakaznikov.

e Ziskanie vykonanej prace -Pomaha zdkaznikom ziskat’ urcita pracu.

e Dizajn-Vynika vynikajiicim dizajnom.

e Znacka / Status-Podnik vynika svojou popularitou, ¢i urc¢itym druhom respektu
k znacke.

e Cena-Ponuka podobnu hodnotu, ale za nizSiu cenu.

e Znizenie nakladov- Pomaha zakaznikom zniZovat’ vlastné osobné naklady.

e Redukcia rizika- Ponuknite zakaznikom moznost’ znizit' svoje vlastné rizika,
napriklad poskytnutim dlhSej zaruky.

e Pristupnost-Zjednodusuje pristup k produktu zdkaznikom.

e Pohodlie / Pouzitel'nost-Poskytuje zdkaznikom I'ahsi spdsob pouzitia produktu /

sluzby.

Dalej si podnik musi uvedomit, ako chcete dosiahnut’' jednotlivé segmenty
zékaznikov. Je nutné si urcit’ jednotlivé kanaly, prostrednictvom ktorych si na dana otazku
podnik odpovie. Tieto kanaly zahfiiaju komunikaciu, distribuciu a predaj. Sa to kanaly,

ktoré najlepSie vystihuju Struktiru organizacie, a to : In-person predaje, on-line predaj,
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vlastné obchody, predaj v obchode, obchody partnerov, In-partner-store predaj,
vel'koobchod, distribuovany predaj a pod. Prepojenie so zédkaznickou zakladnou je dolezité
pre udrzanie reputdcie ako starostlivej organizacie. Podnik si vyberie tie, ktoré sa ho
tykaji. V d’alSom kroku podnik musi zistit, ako presne zdkaznici nakupuju produkt ¢i
sluzbu, Cize je nutné si zaSpecifikovat’ kl'aicové prijmy podniku. Mézu to byt prijmy
Z predaja aktiv, respektive jednorazovy predaj vlastnickych prav k fyzickému produktu,
potom su to poplatky ¢i naklady suvisiace s pouzivanim produktu ¢i sluzby, zdroje
z predplatného, poziGiavania, prenajmu ¢i leasing. DalSie zdroje &asto moézu suvisiet
Z poskytovanim suhlasu zakaznikom na pouzivanie chraneného dusevného vlastnictva ¢i
prijmy z poplatkov za reklamu konkrétneho produktu. Taktiez je nutné si urcit
najdolezitejSie druhy zdrojov potrebné na Zivot organizécie, ako su l'udské zdroje, fyzické
zdroje, ktoré zahfiiaji budovy, vozidla ¢i distribucné siete, potom intelektualne zdroje,
respektive znacka, patent ¢i autorské prava alebo aj databazy zakaznikov. Nasledujucim,
a vel'mi délezitym krokom, je zadefinovanie aktivit, ktoré musi spolo¢nost’ podniknut’, aby
uspeSne fungovala. Tu zaradzujeme vyrobu, rieSenie krizovych situdcii, ¢i samotna
platforma a siet’ ¢innosti na udrziavanie klI'aicovych zdrojov podniku. Potom si podnik musi
,aké partnerstvd firma vytvorila, napriklad ako strategické spojenectva, ¢o su partnerstva
medzi nekonkurentmi, d’alej si to partnerstvd medzi konkurentmi spolo¢né podniky a
partnerstva medzi dodavatel'skymi a odberatel'skymi firmami. Nakoniec si podnik ur¢i ¢i
sa bude snazit' zadefinovat’ jednotlivé druhy nakladov, ktoré méZzu vzniknat. Néakladové
Struktary, ktoré odrazaji spdsob, akym sa kazda z nich mdéze tykat nakladov vasej

spoloc¢nosti, su:

e Stale ceny, respektive naklady, ktoré zostavaju rovnaké bez ohl'adu na objem
vyrobeného tovaru alebo sluzieb.

e Variabilné naklady- Néklady, ktoré sa menia Umerne k objemu vyroben¢ho
tovaru a sluZzieb.

e Uspory zrozsahu- Néklady sa znizuju s rastom objemu vyrobeného tovaru

a sluzieb a s rastom obchodnych operacii.

Jednotlivé kroky si podnik zapisuje do tabulky, respektive do daného platna-
canvas-u, ktory je zobrazeny v Obrazok 5. Zaznamenanim jednotlivych elementov do
tabul’ky, podnik ziska prehl'ad o svojom podnikani, a dokdZe tak reagovat na vSetky

oblasti, ktoré sa ho tykaju.
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KTiéovy partneri Kliéove aktivity Poskytovani Vit'aby zikamnikov Segmenty
Boduetn tikaznikov
Elicove zdroje Kanily
~ &
Struktira nikladov Zdroje prijmov

Obrazok 5 Tabul’ka Canvasu

Zdroj: Vlastné spracovanie

1.5 Riadenie Pudi v si¢asnom podniku

Michael Armstrong — britsky odbornik v personalistike vysvetl'uje, ze fungovanie
organizacie mdze fungovat’ len vtedy, ked’ sa jej podari nielen spojit, ale aj pouZivat
finan¢né, materialne, informa¢né zdroje potrebné na fungovanie organizacie, a l'udskeé
zdroje. Cudskeé zdroje su motorom, stoja nad finanénymi a materidlnymi zdrojmi, uvadzaja
do pohybu ostatné zdroje a determinuju ich vyuzivanie. Tvoria jadro riadenia v podniku
arozhoduju o jeho konkurencieschopnosti a prosperite. Armstrong definuje riadenie
I'udskych zdrojov ako ,,strategicky a logicky premysleny pristup k najcennejSiemu
viastnictvu organizacie — ludom, ktori v danej organizacii nielen pracuju, ale tiez

individualne a kolektivne prispievaju k dosahovaniu jej cielov*. (Armstrong, 2007)

V oblasti T'udskych zdrojov sa v podnikatel'skej praxi zauzivali dva pojmy, ato
personalistika — personalne riadenie l'udskych zdrojov. Ide o dve rozdielne koncepcie
a vyvojove fazy persondlnej prace. Persondlne riadenie ma uz$i vyznam ako riadenie

I'udskych zdrojov a predovSetkym sa spdja s beznymi Cinnostami persondlnej prace.
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Riadenie l'udskych zdrojov chapeme ako najrozvinutejSiu formu persondlnej prace.

(Kachiidkova, 2003)

Riadenie Tudskych zdrojov kladie doraz na kvalitu prace, pocet a Struktiru
zamestnancov, schopnost spoluprace, vykon zamestnancov, vzdelanost a kultaru,
medziludské vztahy, sposob komunikdcie voc¢i nadriadenému, zikaznikom ale aj
v pracovnej skupine apod. V spolupraci s d’al§imi oblastami manazmentu sa riadenie
I'udskych zdrojov podiela na rozvijani konkuren¢nych vyhod organizécie a rozvijanie jej

silnych stranok. (Kachnakova, 2003)

V dnesnej dobe podniky sluzieb a obchodné spoloc¢nosti kladu osobitné naroky na
procesy riadenia ludskych zdrojov, pretoze tieto zdroje sa stavaji najcennejSim
a najdrah8§im kapitdlom, ktory spoloc¢nost’ vlastni. Podstatu riadenia l'udskych zdrojov
mézeme na zaéklade tychto skutocnosti vyjadrit nasledovne: ,, Riadenie [ludskych
zdrojov predstavuje strategicky a logicky pristup k riadeniu ludi, ktori sa individualne

a kolektivne podielajii na efektivnom plneni cielov podniku . (Cihovska, 2010)

Autorka Cihovska (2010) definuje riadenie ludskych zdrojov ako vnutorne
prepojeny a strategicky manazérsky orientovany pristup pri ziskavani oddanosti
a angazovanosti l'udi v zaujme spolo¢nosti. NajdolezitejSou zlozkou ajadrom celého

podnikového riadenia sa stava riadenie 'udskych zdrojov.

Na podnikovu stratégiu priamo nadvézuje strategické riadenie 'udskych zdrojov, kde
je hlavnou ulohou nachédzat nové cesty budiceho rozvoja organizacie v rychlo sa
meniacom globalnom trhovom prostredi, v ktorom posobi. Pri strategickom riadeni
Pudskych zdrojov sa kladie doraz najmé na dlhodoby pristup k l'udskému kapitalu, ktory

umoziuje organizaciam dosiahnut’ konkurenénti vyhodu. (Cihovska, 2010)
Hlavnymi ciel'mi strategického riadenia l'udskych zdrojov s (Cihovska, 2010):

e Zabezpecit, aby bolo ¢o najviac prinosov strategického riadenia l'udskych

zdrojov vyuzivanych v celom systéme riadenia organizécie,
e Integrovat ciele podniku so strategickym riadenim l'udskych zdrojov,

Pri politike riadenia T'udskych zdrojov a politike jednotlivych oblasti a urovni podniku

dosiahnut’ zhodu.
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1.5.1 Procesy riadenia ludskych zdrojov v postglobalizacnej ére

Globalizacia prinaSa do trhového prostredia mnozstvo inovacii a zmien, ktoré
organizacie musia plnit, aby boli stale uspesné a efektivne, a musia si plnit’ svoje ciele
a ulohy prostrednictvom strategického manazmentu aby si udrzali svoj trhovy podiel v
konkuren¢nom prostredi. Podniky na Slovensku vsSak nedokdzu pruzne reagovat’ na
radikalnejSie zmeny, pretoze manazéri sa sustred’uji len na operativne ¢innosti, respektive
sa sustred'uju len na kratkodobé ciele podniku. Aby bol podnik uspesny, musi pruzne
reagovat’ na kazdu jednu zmenu v jeho prostredi. Prave strategické riadenie umoznuje
dosahovanie nielen kratkodobych, ale aj dlhodobych ciel'ov podniku. (Vetrakova, 2011)
Podla Vetrdkovej (2011) taktiez je nutné aby si manaZéri jednotlivych podnikov
uvedomili, Zze ak uplatnia pri riadeni strategicky pristup, tak prave ten pristup ovplyvni
budicnost’ podniku. Strategicky pristup je definovany ako najdolezitejsi element v rdmci

riadenia I'udskych zdrojov, a taktiez kIi¢ovym prvkom kazdej firmy.

Strategické riadenie sa da chapat’ aj ako urcity spdsob riesenia dlhodobych ciel'ov ¢i
zalezitosti v oblasti riadenia I'udskych zdrojov v podniku, ale taktiez moze byt’ definovany
ako proces, ktory dospeje k vhodnej stratégii podniku. Tento proces by mal zadefinovat’
viziu podniku, jeho poslanie a ciele, ale samozrejme analyzovat’ svoje vonkajSie a vnutorné

prostredie. (Kachnakova, a ini, 2007)

Podl'a Koubeka (2009) si podnik moZe zadefinovat’ strategické riadenie svojich
I'udskych zdrojov aj prostrednictvom zodpovedania otdzok ako napriklad aka chce mat
podnik filozofiu ¢i poslanie, aky velky trhovy podiel chce dosiahnut, akym internym ¢i

externym faktorom musi podnik ¢elit’ ¢i ako chce jednotlivé ciele dosiahnut’.

Do tvorby a realizacie strategického riadenia I'udskych zdrojov by mal vstupovat
len vrcholovy manaZzment ¢i majitelia firmy, pretoZe so zadefinovanim stratégie prichaddza
aj zodpovednost za zvolenu stratégiu. Cielom top manazmentu je neustdle a dlhodobé
udrziavanie suladu medzi viziou podniku, jeho dlhodobymi ciel'mi, zdrojmi, a taktiez
udrzuje symbidzu medzi podnikom a prostredim, v ktorom sa podnik nachadza.

(Ketkovsky, 2006)
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1.5.2 Ulrichov model zmiesanych roli

V devitdesiatych rokoch 20. storo¢ia bola Davidom Ulrichom, teraz profesorom
Business Administration na Michiganskej univerzite a partnerom konzultantskej
spolo¢nosti RBL Group, vytvorend koncepcia modelu zmieSanych roli, ktora bola zalozena
principe meniacich sa roli personalneho utvaru. Na riadenie 'udskych zdrojov, podla tejto
koncepcie, je nutné vnimat’ v kontexte meniace sa podoby podnikania, rozvoja globalnych
organizacii, problematického konkurovania na globalnych trhoch, ktoré je spojené s
nutnost’ou reagovat’ rychlo na zmeny. V modeli sa kladie doraz na schopnost’ organizacie
zachytit véas poziadavky zdkaznika a rychlo reagovat na jeho potreby, rychlejsie
rozhodovat, inovovat’ a vytvarat’ hodnoty vo vnutri organizacie z pohl'adu zdkaznika, ale
aj dodavatela. Ulrichovu koncepciu mozno zaradit’, ktora skima organizaciu "zvonku-
dnu", teda utvara organizaciu a jej strategicky podnikatel'sky pristup tymto spdsobom.
Ulrichov pristup strategického riadenia l'udskych zdrojov mozno zaclenit do kategodrie
pristupov zaloZenych na strategickom sulade horizontalneho a vertikdlneho riadenia.

(Ulrich, 1997 s. 5-7)

Ulrichova praca viedla mnohé organizacie k tomu, aby sa odklonili od historického
modelu, a aby prijali novy model pre sluzby v oblasti I'udskych zdrojov. Novy pristup,
¢asto nazyvany ,trojnohy model®, navrhol diferencidciu persondlnych sluzieb s tromi
odliSnymi Specializovanymi Ulohami, ako strediska zdielanych sluZieb na riadenie
operacii, ulohy obchodnych partnerov pri poskytovani strategickych personalnych sluzieb
pre biznis a odbornych centier na poskytovanie technickych zru¢nosti a schopnosti. Hoci
Ulrich nikdy netvrdil, ze vymyslel trojnohy model, jeho meno sa stalo synonymom takto
organizovanych sluZieb l'udskych zdrojov. Teraz, takmer o 18 rokov neskor, sa stala
Standardnou metddou pre mnohé vel'ké, komplexné persondlne organizacie, ktoré

organizuju poskytovanie 'udskych sluzieb. (Boroughs, 2014)

Ulrichov model zmieSanych roli (Obrdzok 6) je tvoreny vertikdlnou osou, ktora je
VO svojej hornej Casti vyjadrena zameranim pracovnikov personalnych utvarov na ¢innosti,
ktoré¢ maji dlhodobu povahu, respektive strategické zameranie, alebo naopak v spodnej
Casti na cCinnosti kratkodobého charakteru, respektive operativne zameranie c¢innosti.
Horizontalna os je zlozend z Cinnosti personalneho utvaru zameranych na lavej strane na

procesy (postupy, systémy), alebo na pravej strane, na l'udi. Prekrizenim osi s vytvorené
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kvadranty, ktoré predstavuju Styri zdkladné ulohy personalneho utvaru zamerané z l'ave;j
strany hore na strategické riadenie ludskych zdrojov, vpravo hore na riadenie
transformécie a zmeny, vlavo dole na riadenie firemnej infrastruktiry, vpravo dole na

riadenie prinosu pracovnikov. (Ulrich, 1997 s. 24-27)

Dlhodobé aktivity - strategicke zameranie

Strategické riandenie Mudskych Riadenie transformicie a
zdrojov Zmeny

PROCESY LCUDIA
Riadenie firemnej Riadenie prinosu pracovnikov
infrastruktary

Kritkodohé aktivity - operativne zameranie ¢innosti

Obrazok 6 Ulrichov model

Zdroj: Viastné spracovanie

Rola strategického riadenia ludskych zdrojov kladie doraz na prepojenie
personalnych stratégii a postupov so stratégiou organizdcie, a zaroven podporuje
participaciu pracovnikov personalneho Gtvaru na realizacii stratégie podnikania. Uloha
riadenia firemnej infrastruktiry je zamerana na proces tvorby organizac¢nej infraStruktury,
kde uvedend uloha je v persondlnom utvare uz zastupend. InfraStruktira organizicia je
tvorend jednotlivymi personalnymi procesmi (ziskavanie a vyber pracovnikov, vzdelavanie
a pod.). Za prinosy v ramci tejto roly je povazované zvySovanie administrativnej efektivity
(prostrednictvom zlepSovania procesov a postupov), a doraz je tu kladeny na vytvaranie
priebeznych procesnych zmien. Prejavom role riadenie prinosu pracovnikov je orientdcia
pracovnikov personalneho tutvaru na potreby pracovnikov v organizacii. Cielom je
porozumiet’ potrebam pracovnikov a prispiet’ k zabezpeCovaniu tychto potrieb. Prejavy
role mozno vidiet' v orientdcii na rieSenie potrieb pracovnikov. Ak je pracovnikom v
organizacii umoznené vyjadrit ndzor, mozno zistit mieru ich zapojenia do diania
organizacie. Prinosom role riadenia transformacie a zmeny je schopnost’ uskutoc¢iovat
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zmeny Vramci organizdcie dostatoCne rychlo a efektivne. Tato uloha je pridelena
manazérom personalnych utvarov, kde cielom uvedenej tlohy je ul'ah¢it’ pracovnikom v
organizacii prijat nova kultaru organizacie. Pracovnik v uvedenej ulohe je schopny
rozpoznat’ zmenu, definovat’ problematické oblasti, rieSit’ problémy a zamerat’ sa na ich

vyrieSenie v danom ¢ase. (Ulrich, 1997 s. 27-31)

V ramci Ulrichovej koncepcie mozno sledovat’ dosledné rozdelenie zodpovednosti
jednotlivych Casti persondlneho tutvaru s cielom dosiahnut’ efektivitu a pridani hodnotu.
Spdsob uskutociiovania personadlnych sluzieb prostrednictvom jednotlivych personalnych
utvarov v organizacii, ich organizacné usporiadanie a spdsob zabezpeCovania personalnej
prace, mozno suhrnne nazvat modelom poskytovania persondlnych sluzieb. Model
poskytovania persondlnych sluzieb (Obrazok 7), mdéze byt v zavislosti od velkosti
organizacie, tvoreny az piatimi organizacnymi zlozkami, ktorymi st centrum sluzieb,
pracovnici Ustredia organizacie, dedikovani pracovnici (HR Business Partnering), expertné
centrd, pomocni pracovnici persondlneho tutvaru. Podla Ulricha su centrd sluzieb
zriadované najmi z dovodu zniZovania nékladov a zvySovania efektivity. Cinnost’ centier
sluzieb je zalozena na vysokej miere Standardizovanych procesov, ktorych Cinnost’ je
podporend informaénymi systémami. Cinnost’ poskytovana centrami sluZieb predstavuju
transakéné cinnosti v personalnej praci a sluzby moéZu byt rieSené dodavatel'skym
sposobom prostrednictvom tzv. outsourcingu. Ddlezitou zlozkou Ustredia organizéacie su
pracovnici ustredia, ktorych c¢innost je zamerand na tvorbu postupov v sulade so
strategickymi prioritami organizacie, pripadne mozu riesit nesulad v kompetencidch medzi
expertnymi centrami a dedikovanymi pracovnikmi. Dedikované pracovnici moézu byt
sucastou obchodnych jednotiek organizéacii. Nazvy pozicii pracovnikov moézu byt
napriklad HR Business Partner, HR generalist, manazér zamestnaneckych vztahov a pod..
Dedikovani pracovnici poskytuji podporu v personalnej praci liniovym manazérom. Medzi
hlavné zodpovednosti patri napriklad oblast vztahov so zamestnancami, podpora
obchodné jednotky pri dosahovani obchodnych cielov, hl'adanie najlepSieho rieSenia v
oblasti persondlnej prace a pod. Expertné centra zastupuju tlohu odborného interného
konzultanta, kde ¢innost’ expertnych centier je zamerana na dopyt internych zakaznikov.
Expertné centrd vytvaraju produkty a sluzby, ktoré st v stilade s obchodnou stratégiou,
vytvaraju analyzu potrieb a odportcaju sluzby, ktoré st pripravené priamo pre konkrétnu
potrebu interného zakaznika, vytvaraju procesy, metodiky, postupy, a taktiez persondlnu

politiku. Pomocni pracovnici personalneho ttvaru st podporou dedikovanych pracovnikov,
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kde ide o Cinnosti, kde je potrebné vytvarat’ rieSenia podla Specifik interného zakaznika.
Mozu vznikat’ napriklad rola HR Business Partner Junior, HR Advisor a pod. (Ulrich, 2009
S. 62-83)

2. Pracovnici ustredia
organircie

‘ 4 Espertné centra l

| Ludia | 7

| Vykon ] 3Vstavané HR oddelenie
— ——3p Projektovy tim p{ (dedikovani pracovnici)

| Informécia |

| Prica | /

5.Pomocni pracovnici
persondlneho 1itvaru

1. Centra shifieb . Zamestnanci
{outsourcing) v

Obrazok 7 Model poskytovania personalnych sluzieb

Zdroj: Vlastné spracovanie

V uvedenej stadii je mozné vidiet skutocnost, Ze transformacia personalneho
utvaru podl'a Ulrichovho modelu poskytovania persondlnych sluzieb prinasa optimalizaciu
transakénych Cinnosti a usporu nakladov. Na druhej strane moZno zaznamenat narast
finan¢nych ndkladov pri vyuzivani sluzieb expertnych centier, kde prikladom moéze byt
realizcia zamestnaneckych prieskumov. Spoloc¢ne s transformaciou personalnych utvarov

mozno vidiet’ potrebu predefinovat’ zodpovednosti a nastavenie procesov.

Generacia odbornikov na l'udské zdroje pouzila Ulrichov model ako zéklad pre
transforméciu svojich persondlnych funkcii, zaloZzeni na mySlienke oddelit’ tvorbu
I'udskych zdrojov, administrativu a ulohy obchodnych partnerov. Koneénym cielom bolo
presunut’ ulohu oddelenia l'udskych zdrojov z administrativy na stratégiu. Ulrich bol
donedavna oznacovany za ,,otca 'udskych zdrojov** avSak mnohi tvrdia, Ze tento model je

v 21. storo¢i irelevantny a neprakticky, pricom tvrdi, Ze hoci to prinieslo vyhody, tak pre
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vacsinu pouzivatel'ov je to neuspokojiva cesta a oddelenia 'udskych zdrojov ako také je
strategicky pokrocilej$i ako v roku 1995. Pravdou vsak je, Ze problém nespociva v
Ulrichovom modeli, ale v sposobe, akym pracovnici l'udskych zdrojov pomala tuto
koncepciu, ato tak ze sa zamerali len na ,,hlavné Casti modelu®“. Mnohi jednoducho
ignorovali Casti, ktoré sa zdali byt prili§ tazké na implementaciu alebo prili§ tazké na
pochopenie. Ulrich nikdy neplanoval ulohy ako ,,obchodny partner ako plan na
organizovanie funkcie 'udskych zdrojov a nikdy ich priamo neprelozil do konkrétnych
pracovnych. Vysledkom je, Ze mnohé organizacie spustili ilohu obchodného partnera pred
zavedenim centier zdielanych sluzieb alebo outsourcingu poskytovania sluzieb, ¢im
zanechali spolo¢nosti nemoznti Ulohu vyvazit' transakéni zataz so strategickymi
ocakavaniami zékaznikov. Bolo tiez jasné, Ze zodpovednost’ za transformaciu l'udskych
zdrojov nespociva len v persondlnej funkcii, ale Ze aj generdlny riaditel a vrcholovy
manazment maji klucova ulohu. Dokonca aj dnes mnohé organizacie eSte nemaju
integrovany systém pre personalistiku, nabor, vzdeldvanie, mzdy ¢i odmenovanie a
zanechavaju medzery v administrativnej efektivnosti a riadeni informacii, kl'ic¢ovych
pilieroch modelu Ulrich. Vyskum ukazuje, Ze len malo HR profesionalov a konzultantov si
skutocne precitalo podvodné znenie tejto koncepcie a len malo z nich drzalo krok s
vyvojom. Ulrich zdoéraziuje, ze za poslednych 18 rokov neustale aktualizoval a revidoval
svoje poCiatocné myslenie, takze kazdy, kto pracuje na klasickom modeli z roku 1997,
musi byt zastarany. Jeho poslednd praca z roku 2012 o HR kompetencidch je poslednym
Stadiom jeho myslenia - nezabidajme, Ze je v podstate akademicky, ve¢ne pragmaticky a
ochotny zmenit' svoje teodrie, ak ich dokazy nepodporuju. Napriek tomu pretrvavaju
zakladné principy ,,Ulrichizmu®, ato definovat’ jasni Ulohu pre oddelenie l'udskych
zdrojov, pochopit, aku konkurenéni vyhodu mé organizacia, d’alej je nutné vytvorit
Struktaru, ktord vytvara hodnotu pre zdkaznikov, a potom sa na fiu zmerat. Ulrichova
koncepcia nie je dokonalou a prepracovanou Studiou, ale je to vel'mi dobry vychodiskovy
bod pre efektivne fungovanie podniku ako takého. (NGAHR, 2014)
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom predkladanej diplomove] prace je analyza biznis modelu podniku,
definovanie vyznamu l'udi ako kI'aiCového zdroja a stanovenie Specifik systému riadenia
I'udskych zdrojov vo vztahu k tvorbe pridanej hodnoty podniku pdsobiaceho v podniku

sluzieb.

Predmetom skiimania je spdsob tvorby pridanej hodnoty na objekte skimania, ktorym
je podnik spoloénych sluzieb. Dalej je predmetom skiimania systém riadenia Fudskych
zdrojov vo vztahu k Specifikam podnikania v sektore sluzieb. Aby bol splneny hlavny ciel’

prace, je nevyhnutna realizacia nasledujucich ¢iastkovych cielov:

1. Analyza poznatkov o rieSenej problematike zo zdrojov relevantnej a sucasnej
domacej i zahrani¢nej literatiry. Poznatky obsahujui vymedzenie prostredia
podniku, biznis modely, riadenie I'udi v si¢asnom podniku a centra podnikovych
sluzieb na Slovensku.

2. Analyza biznis modelu podniku, ktory je objektom skiimania, metodikou Canvas.
Definovanie jednotlivych obsahu blokov modelu v podniku sluzieb. Identifikovanie
spdsobu tvorby pridanej hodnoty podniku sluzieb.

3. Analyza systému riadenia l'udskych zdrojov, ktory je predmetom na objekte
skiimania, so zameranim na identifikdciu a definovanie Specifik nastrojov,
postupov, metdd, riadenia I'udi v podniku sluzieb.

4. Analyza systému riadenia 'udskych zdrojov vo vzt'ahu k Specifikdm biznis modelu.
Analyza procesov formovania pracovného potencidlu ariadenia pracovného

vykonu.

Primérne je potrebné¢ vymedzit' charakteristiky jednotlivych pojmov, ktoré suvisia
s podnikom ako takym. Je potrebné priblizenie charakteristik jednotlivych prvkov
tykajicich sa podniku a podnikania, ako aj podnikového okolia. Predmetom teoreticke;j
Casti je taktiez priblizenie personalneho manaZzmentu a vyznamu ludskych zdrojov
v podniku. V d’alSej casti je potrebné charakterizovat' biznis model vo vSeobecnosti

a pribliZenie problematiky biznis modelu Canvas.

Dalsie poznatky tykajuce sa biznis modelov a personilneho manaZmentu budu

zakotvené prave v analyze systému riadenia I'udskych zdrojov vybraného podniku, kde
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budii definované jednotlivé postupy a metdody riadenia ludi vybraného podniku

maloobchodu.

Prinosom mojej diplomovej prace je z vysledkov analytickej Casti vytvorit' systém
riadenia T'udskych zdrojov a odporucit’ vylepSenia riadenia v danom podniku a dané
vystupy analyzy zovSeobecnit. Pri spracovani predmetnej problematiky bude pouzita
metéda zhromazd'ovania udajov, ktord zahfiia zhromazd’ovanie literarnych zdrojov,
metéda analyzy, metdoda zovSeobectiovania, respektive syntézy a popisnd metoda,

pomocou ktorej budu sumarizované udaje na zéklade grafov a tabuliek.
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3 Metodika prace a metédy skimania

V teoretickej Casti predkladanej diplomovej prace na tému ,,Biznis modelovanie ako
nastroj personalneho riadenia“ sme venovali pozornost’ zadefinovaniu vyvoja podniku
Vv globalnom prostredi, podnikaniu centier podnikovych sluzieb na Slovensku, biznis

modelom a riadeni l'udi v su¢asnom podniku.

Na spracovanie teoretickych poznatkov sme vyuzili metodu zberu, zhromazd’ovania
atriedenia informécii, dostupnych kniznych, internetovych a odbornych ¢lankov.
Obsahovu analyzu sme pouzili na myslienkové triedenie ziskanych poznatkov, ktoré sme
spojili do suvislého celku na zaklade syntézy. Pri pisani teoretickej Casti sme taktiez
pouzili metédu porovnavania a metdodu komparacie pri ziskavani poznatkov od viacerych
autorov. Nadobudnuté poznatky sme upravili formou citacie a parafrazy. VicSina nami
pouzitych zdrojov bola pisand v cudzom jazyku, ktoré sme prekladali do slovenského
jazyka. VSetky zozbierané poznatky sme vyselektovali, a pre nas délezité sme pouzili pri
vypracovavani stcasného stavu riesenej problematiky. Vdaka metéde indukcie sa nam

podarilo odborné vyrazy zovseobecnit'.

Pri vypracovavani aplikac¢nej Casti prace boli opat’ vyuzité viaceré¢ metddy. Za ucelom
lepSieho pochopenia podstaty hlavnych ¢asti analytickej ¢asti prace, sme pouzili analyticka
metddu. VyuZitim syntézy sme integrovali oddelené prvky do jedného celku. Aby sa nam
podarilo prist k jednotlivym faktom, pouzili sme metddu dedukcie. V zavere, na

zovseobecnenie jednotlivych vysledkov, bola pouzita metdda indukcie.

Predmetom diplomovej prace je biznis modelovanie ako néstroj v riadeni I'udskych
zdrojov. Za objekt skumania sme si vybrali spolo¢nost’, ktora si V praci neziada byt
menovand, a preto sme ju pomenovali spolocnost’ CPS (centum podnikovych sluzieb). Pre
charakteristiku vybraného podniku, sme cerpali informécie z oficidlnej web stranky
z odbornych ¢lankov a Statistik. Interné a praktické informacie sme ziskali za pomoci

exploracnej metody, a to rozhovoru a dotaznika s HR manazérkou.

Hlavnym zdrojom informacii pre vypracovanie aplikacnej Casti nasej diplomovej
prace bol kvalitativny dotaznikovy prieskum ako aplikacia exploracnej metddy. Dotaznik
bol v struktirovanej forme rozdeleny do Styroch Casti. Prva ¢ast’ pozostavala zo Strnastich
otazok, ktorych ucelom bolo zistit' charakteristiku l'udskych zdrojov a titvaru riadenia

I'udskych zdrojov v podniku. Druhd cast’ obsahovala 10 uzavretych otazok, pricom pri
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kazdej otazke boli d’alSie 4 pod otazky/tvrdenia. Pri kazdej pod otdzke/tvrdeni mala
respondentka k dispozicii stupnicu na zvolenie sthlasu s vyrokom. Stupnica bola od 1 — 5,
pricom 1 znamenalo slaby sthlas a5 silny sthlas. V tretej Casti bolo 13 otazok
nasmerovanych na podnikatel'sky model podniku, na zaklade ktorého sme vypracovali
biznis model Canvas. V poslednej Stvrtej Casti boli otazky rozdelené do dvoch skupin,
v prvej skupine bolo 6 otazok tykajucich sa formovania pracovného potencialu, v druhej
skupine sa nachadzalo 13 otazok zameranych na riadenie pracovného vykonu. Prieskum sa
vykonaval kvalitativnou metédou, teda sjednou osobou, akonkrétne s veducou

pracovnickou HR oddelenia v spolo¢nosti CPS.

V aplikacnej Casti sme postupovali charakteristikou skiimajuceho personédlneho utvaru,
vytvorenim CANVAS biznis modelu podniku, spracovanie dat pomocou modelu Ulricha,

a nakoniec analyzou procesov riadenia 'udskych zdrojov v CPS.
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4 Vysledky prace

V tejto Casti prace prechddzame od teoretickych poznatkov do aplikacnej Casti, kde
nadobudnuté poznatky aplikujeme na konkrétny podnik. V prvej casti budeme
charakterizovat" objekt skimania, vytvorime biznis model Canvas, pomocou modelu
Ulricha zistime, naco kladi doéraz v utvare personalneho riadenia podniku ana zaver

rozanalyzujeme procesy riadenia 'udskych zdrojov v podniku CPS.

4.1 Charakteristika objektu skimania

Pre ucely naSej diplomovej prace sme si vybrai podnik, ktory si zial nezeld byt
menovany, preto ho budeme pocas celého vyskumu oznacovat ako CPS (centrum
podnikovych sluzieb). CPS, je popredna svetova spolo¢nost’ podnikajuca v odbore
informacnych technologii. Spolo¢nost’ vznikla v roku 1888 a jej sidlo je v Amonk, §tat

New York, USA.

Spolo¢nost’ ma vyse 430000 zamestnancov Vv 170 krajinach sveta. Vyvojové
laboratoria CPS su rozmiestnené po celom svete a portfolio spolo€nosti je diverzifikované
do vsetkych segmentov pocitatovej vedy a informacnych technologii. Akviziciami CPS
posiliiuje a doplia svoje portfolio produktov a rieseni, urychl'uje inovaciu a rozsiruje

prileZitosti pre svojich obchodnych partnerov.

Na Slovensku spolo¢nost’ CPS aktivne pdsobi od roku 1990. Samostatnd pobocka
CPS Slovensko bola zaloZena 7. decembra 1992. V roku 2003 zalozila spolocnost’” CPS
ako prva na Slovensku, medzindrodné centrum. Najmid vdaka dostatoénému mnoZstvu
kvalifikovanych l'udi a vybornej geografickej polohe pocet centier réstol, a v sa€asnosti na
Slovensku funguje 32 medzindrodnych CPS centier. V centrach pracuje vyse 5500
zamestnancov. Mlady a rozmanity tim s vySe 42 roéznymi narodnostami, pricom 53%

tvoria Zeny.

Pocas dvadsatrocného poOsobenia na slovenskom trhu spolo¢nost CPS vyrazne
roz§irila portfolio svojich produktov a poskytovanych sluzieb v oblasti informacnych
technologii s dorazom na komplexné rieSenia a IT sluzby s vysokou pridanou hodnotou.

Klient si méze vybrat’ so Sirokej Skaly serverov, softvéru, diskovych tloznych systémov,
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konzultaénych sluzieb a IT sluzieb, ako napriklad zabezpecenie kontinuity procesov,

riadenie IT infraStruktury, sietové sluzby, outsourcing, bezpecnost’ a mnoh¢ iné.

4.1.1 Charakteristika podnikania v centre podnikatelskych sluzieb CPS

V spolo¢nosti CPS mdzeme povedat, Ze hlavnou viziou je udavat tempo vo
vytvarani, vyvoji a vyrobe priemyselne najpokrokovejsich informacnych technologii,
vratane pocitacovych systémov, softvéru, sietovych systémov, systémov na uskladnenie
udajov a mikroelektroniky. Tieto vyspelé technoldégie tvoria hodnoty, ktoré spolu s

profesiondlnymi rieSeniami a sluzbami CPS pontka svojim zakaznikom po celom svete.

Ako hlavnu stratégiu spolo¢nosti CPS mézeme povazovat’ dosiahnutie ciela byt’
najlep$im poskytovatelom hardvérovych ale hlavne softvérovych zariadeni pre svojich
zakaznikom. S touto stratégiou je prepojena aj d’alSia stratégia a to byt konkurencie

schopny na trhoch informa¢no komunika¢nych technologii.

Poslanim spolo¢nosti CPS je pomocou integrovanych, flexibilnych a efektivnych
rieSeni pomdhat svojim zdkaznikom redukovat naklady a zvysit tak ich
konkurencieschopnost’ na trhu. Spolo¢nost’ CPS ma viacero stratégii do buducnosti. Ide o
nova produktovl stratégiu nazyvan ,, Think“. Nova stratégia ,,Think* spdja oblast’
osobnych pocitacov a plany CPS v oblasti e-biznisu na vyZiadanie (e-business on demand).
Tieto plany su dosledkom volania zakaznikov po nepretrzite pracujucich vypoctovych
systémoch , ktoré¢ dokdze v redlnom case reagovat’ na zvySeny dopyt generovany ich
klientmi. Dal§ia produktova stratégia CPS MobileFirst, ktora ma priniest zikaznikom

zazitok z jazdy v inteligentne komunikujicom vozidle budiicnosti.

CPS sa nezameriava len na produktové stratégie, ale aj o ochranu zivotného
prostredia a efektivne vyuZivanie obnovitel'nych zdrojov energie. RieSenie HyRef pomdze
energetickym firmam zvysit’ spolahlivost’ obnovitelnych zdrojov energie. RieSenie spdja
predpoved’ pocasia s analytickymi nastrojmi, ktoré predvidaju dostupnost’ veternej a
solarnej energie. Energetickym firmdm umoziluje do rozvodnych sieti integrovat’ viac

energie z obnovitel'nych zdrojov, ¢o pomdZze znizit emisie CO2.

Organizacna Struktira CPS sa vyvijala niekol'ko desatro¢i po rade pokusov
aomylov do stcasnej podoby. Je zalozend na funkénom pristupe, to znamena, ze
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spolo¢nost’ je rozdelena do urcitych divizii, ktoré sa Specializuji na vykonanie urcitej

ulohy alebo ¢innosti.

Organizacnd Struktura CPS zacina generalnym riaditelom. Popri generdlnom riaditel'ovi
funguje predstavenstvo spolocnosti, ktoré mu pomaha pri vykonavani jeho kazdodennych
povinnosti a ulah¢uje mu dohliadat’ na spoloc¢nost’ s tol'kymi zamestnancami. Hned’ pod
generdlnym riaditelom je rada starSich viceprezidentov, vratane finan¢ného riaditela,

riaditel’a pre softvérové systémy a hardvéru a riaditel’a pre novovznikajtice technolégie.

Odtial’ sa organiza¢na Struktira rozdel'uje na Ciastkové spolocnosti, divizie, ktoré
maji vlastné organizacné Struktury. Tento systém zabezpecuje, ze podnik napreduje

stabilne a bez zbyto¢nych chyb s vyuzitim vSetkych tychto prekryvajicich sa divizii.

4.1.2 Oddelenie ludskych zdrojov a charakteristika zamestnancov CPS

V spolocnosti CPS vytvaraju pracovné podmienky a prostredie tak, aby kazda
zamestnankyna a zamestnanec mohli maximalne vyuZit’ svoj potencidl s prihliadnutim na
sukromny Zivot. Filozofia je jednoducha, je to o zodpovednosti a flexibilite. Zodpovedny
pristup k praci a k plneniu tloh umoZznuje na druhej strane vysSiu mieru flexibility zo

strany firmy.

Filozofia flexibility a snaha o harmonizaciu prace a sukromia je kmetiovym prvkom
celej korporacie, avSak konkrétne opatrenia a prostriedky st vzdy nastavené podla
lokalnych potrieb. Napriklad vo Svajéiarsku teraz silne rezonuje téma zdravého Zivotného
Stylu, a tomu sa prisposobila aj pobocka CPS v tejto krajine programom hromadnych
maratonov ako aj internymi sutazami v pocte nachodenych /nabehanych kilometrov.
V Pol'sku st napriklad nosnou témou podujatia pre deti a CPS tam organizuje pocetné

zimné a letné tabory pre deti naSich zamestnancov.

CPS je najvacsi zamestnavatel v sektore zdielanych sluzieb na Slovensku, s
priemernym vekom 31 rokov a viac ako 50-percentnym podielom Zzien. Pre CPS je
dodlezité, aby zamestnanci citili podporu od strany zamestnavatela, a aby dostali moznost’
uplatnenia sa naspit’ v praci za podmienok, ktoré umoziuji skibit’ pracu so stkromnym

zivotom. Jednym z délezitych pilierov v tejto oblasti zohrdva okrem HR oddelenia aj tzv.
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Diversity Council (Rada pre rdznorodost), ktorej predseda vykonny riaditel CPS a

oficidlne zastresuje podporu réznorodosti a rovnosti prilezitosti naSich zamestnancov.

CPS zamestnava vo velkej miere mlada aktivnu populaciu, pre ktort je ¢oraz viac
dolezit¢ zameriavat sa na zdravy zivotny S$tyl, kreativne a interaktivne cinnosti a
vyvazenost medzi pracou a sukromnym zivotom. Spolo¢nost’ preto chcela vytvorit
portfolio aktivit, ktoré by oslovilo vel'ka €ast’ ich zamestnancov a umoznilo im rozvijat’ sa
tymito smermi. V roku 2015 8-nasobne zvysili investiciu v oblasti starostlivosti o fyzické a
duSevné zdravie, a spustili Well Being program. Vo vel'mi kratkej dobe sa im podarilo
vytvorit’ prepracovany koncept s naozaj pestrou ponukou, ktory sa stretol s velmi

pozitivnym ohlasom od ich zamestnancov.

Na oddeleni l'udskych zdrojov pracuje 30 zamestnancov, 10 muzov a 20 Zien
(vSetci zamestnanci l'udskych zdrojov pracuji so zodpovednostou riadenia). CPS

zamestnava celkovo na Slovensku vySe 5500 zamestnancov, pricom 53% je zien.

V CPS pracuje do 10% zamestnancov prostrednictvom persondlneho lizingu, avsak
Vv stiCasnosti uz tato sluzba nie je vyuzivana. Zhodne do 10% maji zastupenie zamestnanci
vo veku do 25 rokov a nad 50 rokov, takze najvacsiu zlozku zamestnancov tvori vekova
skupina 26 az 49 rokov. VysokoSkolské vzdelanie ma 76-100%, o jasne hovori o cielovej
zlozke zamestnancov spolo¢nosti. Ro¢na fluktuacia je na cisle 12,6%, ¢o spolo¢nost’

akceptuje.

HR manazérka, a zaroven osoba, S ktorou sme viedli tento rozhovor, ma zastupenie
V top manazmente spoloc¢nosti. V pisomnej forme maji vyhotovenu stratégiu spolocenske;j
zodpovednosti, podnikova stratégiu a eticky kodex. Riadenie l'udskych zdrojov CPS
zastreSuje interne Cinnosti, ako napr. kolektivne pracovnopravne vzt'ahy, odmenovanie,
uvolnovanie, adaptacia, vzdeldvanie, vyber a ziskavanie zamestnancov, hodnotenie

a riadenie vykonu, a taktieZ personalne planovanie.

4.2 Analyza biznis modelu podniku spolo¢nych sluzieb

V tejto Casti prace vychadzame s deviatich cCasti: klI'aCovi partneri, klI'aCové aktivity,

kl'icové zdroje, poskytovana hodnota, vztahy so zadkaznikmi, distribu¢né kanaly, segmenty
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zakaznikov, Struktura nakladov a zdroje prijmov. Kazdu tato ¢ast' sme rozpracovali na

zaklade ziskanych informacii o spolo¢nosti CPS.

A. KCUCOVI PARTNERI

Stratégiou CPS je poskytovat zakaznikom stale viac rieSeni a sluzieb v oblasti cloudu,
najmodernejSich analytickych néstrojov, a bezpecnosti, s cielom neustile rozsirovat

moznosti ich rastu, aj prostrednictvom mobilnych, a socidlnych technologii.

Medzi kl'aicovych partnerov CPS patria spolo¢nosti ako napr. Datalan, ASBIS SK, Avnet

technology solutions, Acrea atd’.

B. KLUCOVE AKTIVITY

CPS je celosvetovo podsobiacou spolo¢nostou v oblasti IT. Uz od samého vzniku sa
spolo¢nost’ orientovala na globalne trhy, aVv sucasnosti ma svoje zastupenie v 236

krajindch po celom svete.

Spolo¢nost’ CPS ma kazdoro¢ne najvacsi podiel na celosvetovom trhu so softvérom.

Spolo¢nost’ chce v tomto pokracovat’ a povazuje to za jednu z kI'icovych ¢innosti.

Dalsia kI'a¢ova &innost’ je priame zahrani¢né investovanie. Priame zahrani¢né investicie
podporuji rozvoj ekonomik, zvySuju zamestnanost’ v regionoch a pozitivne vplyvaji aj na
obchodnt bilanciu. V poslednych rokoch spolo¢nost’ CPS investuje v najva¢Som mnozstve
do Ciny, ato nielen kvoli lacnej pracovnej sile, ale aj kvoli vzrastajucemu poétu inych

velkych investicii do elektroniky.

C. KCUCOVE ZDROJE

V spolocnosti CPS st absolitnym klIi€ovym zdrojom zamestnanci, ktori vytvaraja
kIi¢ové hodnoty podniku. Dalsie klGdové zdroje su intelektudlne zdroje (znacka,

vedomosti, patenty, autorské prava) a informacné technolégie.

D. POSKYTOVANA HODNOTA

Design thinking — tvorba hodnoty pre zakaznika, vysoka kvalita, inovacie. Spolo¢nost’
CPS vyuziva najmé tito metddu pri tvorbe hodnoty pre zédkaznika. Ide o systém, vdaka

ktorému ma kazdy zékaznik, produkt $ity na mieru.
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E. VZTAHY SO ZAKAZNIKMI

Spolo¢nost’ CPS vdac¢i skvelym vztahom so zdkaznikmi najmd vdaka svojmu
individualnemu pristupu ku kazdému zakaznikovi. Spolo¢nost’ vysiela svojich kmenovych
zamestnancov Kk svojim zakaznikom, ktori pracuju na tomto vysunutom pracovisku
u svojho zékaznika a vytvarajuo produkty na mieru. Dalsie vyuzivané formy s napr.
samoobsluha (zédkaznik sa obsluzi sdm v celom procese od fyzického vybratia tovaru, cez
prevzatie, az po platbu) a automatizované sluzby. Pre spolocnost’ je spokojnost’ zékaznikov

klicom k d’al§iemu rozvoju.
F. DISTRIBUCNE KANALY

Spolo¢nost’” CPS ma na slovenskom trhu vel'mi dobré meno a dlhoro¢nu tradiciu, vd’aka
ktorej s pre podnik charakteristické najmé nepriame kanaly (partnerské predajne, externy
predajca, franchising). Velka siet’ zdkaznikov tiez zarucuje skvelé referencie, ktoré su tiez

vyuzivané pri predaji.
G. SEGMENTY ZAKAZNIKOV

Spolo¢nost CPS vyuziva najcastejSie Specializovany trh, na ktorom kazdy produkt

prisposobuju na mieru svojim zakaznikom.
H. STRUKTURA NAKLADOV

NajvicSou a najvyznamnejSou polozkou s ndklady na platy zamestnancov, zna¢nu Cast’
nakladov tvoria naklady na hospodarsku ¢innost’, a d’alej sem mdzeme spomenut’ naklady

na sluzby, energie ¢i spotrebu materialu.

I. ZDROJE PRIIMOV

Spolo¢nost’ ziskava prijmy najmé z hospodarskej ¢innosti, teda trzby z predaja vyrobkov
a sluzieb, vtomto pripade hovorime najmi o predaji sluzieb, ako o kl'i¢ovom zdroji

prijmov.
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Struktara ndkladov

- Niklady na zamestnancow

- Naklady na slufby, energie, spotreba materialu

Zdroje prijmov
- Triby z predaja slufieb

Obrazok 8 Vizualizacia podnikatel'ského modelu CANVAS

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.3 Riadenie 'udi v podniku spolo¢nych sluzieb

V tejto

Casti

prace vychadzame

z vysledkov  kvalitativneho dotaznikového

prieskumu, ktory sme zadali HR manazérke v spolo¢nosti CPS. Vysledky budeme

spracovavat’ pomocou modelu Dave Ulricha.

Vychédzat’ budeme podl'a modelu popisujici Styri kI'i¢ové roly, ktoré rozdel'ujeme

do dvoch dimenzii. Vertikdlna dimenzia urCuje ¢i je zameranie kratkodobého alebo

dlhodobého charakteru, a horizontalna dimenzia urcuje zameranie personalistov na l'udi

alebo na procesy.

Dlhodobé/Strategicka orientacia na procesy

Dlhodobé/Strategicka orientacia na l'udi

Kratkodoba/Operativna orientacia na procesy —

experta
Kratkodoba/Operativna orientdcia na l'udi

pracovnikov
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Roly, ktoré personalisti zastupujt, vV skuto¢nosti nie su jednotlivé ale zmieSané. Dané
persondlne utvary zastavaju v skutocnosti rozne kombindcie jednotlivych rol. Napriklad,
spojenim agenta zmeny a administrativneho experta je na jednej strane presadzovanie

zmeny a inovacii, a na druhej stabilita.
Vysledky prieskumu

Prieskum bol realizovany v spolo¢nosti CPS a prebehol po osobnom stretnuti na
zéklade rozhovoru a dotaznikového prieskumu. Rozhovor, a sicasne dotaznik, bol vedeny
s HR manazérkou v spolo¢nosti CPS. Otazky v dotazniku boli uzavreté a oslovena HR
manazérka musela odpovedat’ na otazky, ktoré predstavovali ¢innosti daného personalneho
utvaru a obodovat’ 5-bodovou stupnicou, kde 1 znamené slaby sthlas a 5 vyjadruje silny

suhlas.
. Personalny utvar napomaha podniku pri:

V prvej Casti sme sa pytali, ako personalny utvar napomaha podniku pri plneni uloh
celého podniku, zlepSovanie efektivnosti operécii, starostlivost o osobné potreby

zamestnancov, prispdsobovanie sa zmenam.

HR manazérka vyjadrila silny suhlas (5b.) s otdzkou na plnenie uloh celého
podniku, ataktiez na otazku starostlivosti o osobné potreby zamestnancov. Neutralny
postoj (3b.) bol vyjadreny pri otazkach zlepsovania efektivnosti operacii a prispdsobovania

sa zmenam.
Il.  Personalny utvar podniku sa podiel’a na:

Pri otazke, ako sa persondlny utvar podniku podiela na procese definovania

stratégii podniku, sme dostali 4 body, ¢o oznacuje takmer silny stihlas.

Na otazky ako sa persondlny utvar podniku podiel'a na vytvarani a zabezpecovani
procesov V oblasti personalnej prace, zlepSovani oddanosti a angazovanosti pracovnikov,
vytvarani zmeny organizacnej kultiry za ucelom obnovy, bol prejaveny zhodne silny

suhlas (5b).

1. Utvar riadenia Pudskych zdrojov zabezpe&uje:
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Utvar riadenia T'udskych zdrojov zabezpetuje prepojenie stratégii podniku ako
celku, efektivne organizovanie procesov v personalnej praci a zvySovanie schopnosti
podniku realizovat zmeny st Sbodovo ohodnotené otazky. 4bodové oznacena otazka znie,
ako utvar riadenia l'udskych zdrojov zabezpeCuje zosuladenie personalnej politiky

s potrebami pracovnikov.

IV.  AKy je Vas$ nazor na efektivnost’ itvaru riadenia Pudskych zdrojov?

Je efektivny vtedy, ak je schopny:
e Pomahat pri realizacii stratégie? 5b.
e Zabezpecovat’ efektivne fungovanie personalnych procesov? 5b.
e Pomahat pracovnikom v uspokojeni potrieb? 5b.
e Pomahat predvidat’ budice problémy a adaptovat’ sa ? 5b.

V. PovaZujete, respektive vnimate utvar riadenia Pudskych zdrojov

ako:

HR manazérka povazuje, resp. vnima utvar riadenia l'udskych zdrojov ako
strategického partnera pri riadeni podniku. (5b.) Ako experta na persondlnu administrativu
vyjadruje tiez vel'mi silny suhlas (5b.). Ako zastancu pracovnikov oznacila 3bodmi

a partnera pri realizacii zmien Sbodmi.
VI.  Utvar riadenia Pudskych zdrojov sa venuje najviac ¢asu:
e Strategickym zalezitostiam? 3b.
e Operativnym zaleZitostiam? 3b.
e Problémom s pracovnikmi, ich nacivaniu a rieSeniu? 3b.
e Podpore zmeny v spravani s cielom zvySovat’ kvalitu podniku? 3b.
VII.  Utvar riadenia Pudskych zdrojov je aktivnym ucastnikom:

Utvar riadenia T'udskych zdrojov je aktivnym tué&astnikom planovania podniku,
vytvarania a zabezpeCovania procesov personalnej prace, reagovania na problémy
pracovnikov, obnovy ¢i zmeny podniku? Ku kazdej z tychto otdzok bolo pridelenych

5bodov.
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VIIl.  Ciel’om utvaru riadenia 'udskych zdrojov je:

Pri otdzkach, ¢i cielom utvaru riadenia l'udskych zdrojov je prepojenie a sulad
vsetkych stratégii podniku, monitorovanie administrativnych procesov a ponuka pomaoci
pracovnikom pri uspokojovani rodinnych a osobnych potrieb, bol vyjadreny slaby sthlas
(1b.). Otazka, ¢i cielom utvaru riadenia 'udskych je formovanie spravania zamestnancov

V zaujme organizacnej zmeny bol vyjadreny silny suhlas (5b.).

IX. Utvar riadenia Pudskych zdrojov vytvira procesy a programy,

ktoré:
e Prep4jaji personalnu stratégiu S plnenim stratégie podniku? 4b.
e Utinne spracovavaji pracovno-pravne dokumenty a dohody? 5b.
e Dbajl na potreby zamestnancov? 5b.
e Pomadhaju podniku v jeho transformacii? 5b.
X.  Doveryhodnost’ itvaru riadenia 'udskych zdrojov prameni z:

Déveryhodnost’ utvaru riadenia l'udskych zdrojov prameni z pomoci pri plneni
strategickych cielov podniku, zvySujicej sa produktivity, pomoci pracovnikom pri
uspokojovani ich potrieb, Usilia o realizaciu zmeny? Ku kazdej z tychto otdzok bolo

pridelenych po 4body.

4.3.1 Kvalita obsahu roli persondlneho utvaru v CPS podla modelu Ulricha

Na zaklade dotaznikového prieskumu, vieme pomocou Ulrichovej metddy urcit
rebricek jednotlivych rol od najviac vykonavanej roli po najmenej vykonavani rolu

z pohl'adu HR manazérky spolo¢nosti CPS.
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Strategicky Administrativny expert | Ombudsman Agent zmeny
partner pracovnikov

Tvrdenie | Skére | Tvrdenie Skore | Tvrdenie Skére | Tvrdenie | Skére
1 5 2 3 3 5 4 3

5 4 6 5 7 5 8 5

9 5 10 5 11 4 12 5
13 5 14 5 15 5 16 5
17 5 18 5 19 3 20 5
21 3 22 3 23 3 24 3
25 5 26 5 27 5 28 5
29 1 30 1 31 1 32 5
33 4 34 5 35 5 36 5
37 4 38 4 39 4 40 4
Spolu 41 Spolu 41 Spolu 40 Spolu 45
Priemer 4,1 Priemer 4,1 Priemer 4,0 Priemer |45

Tabul’ka 1 Vyhodnotenie roli personalneho utvaru z pohl'adu HR manazérky
Zdroj: Vlastné spracovanie podla Ulrich, Dave.

V tabulke ¢. 1 moZeme vidiet' vysledky hodnotenia kazdej persondlnej Cinnosti
persondlneho utvaru. NajvysSie skore z pohl'adu HR manazérky, ziskala jednoznacne rola
agent zmeny s hodnotou 45 bodov. Na druhom mieste so skére 41 bodov su spolocne roli
strategicky partner a administrativny expert. Na trefom mieste, ateda poslednom, je so
skore 40 bodov rola ombudsman pracovnikov. V celkovom sumarnom hodnoteni mézeme
vidiet, Ze medzi jednotlivymi rolami nie st vyrazne rozdiely. Pri pohl'ade na tabulku ¢. 1

moézeme vidiet, ze pri velkom mnozZstve otdzok bolo najvysSie bodové ohodnotenie.

cvv e
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Rola strategického partnera 82%
Rola administrativneho experta 82%
Rola ombudsmana pracovnikov 80%
Rola agenta zmeny 90%

Tabulka 2 Miera vykonu rol z pohl'adu HR manazérky
Zdroj: Vlastné spracovanie
V tabul’ke ¢.2 sme graficky znazornili percentudlne hodnoty jednotlivych rol
personalneho utvaru. Ako mézeme vidiet, hodnoty st vel'mi vysoké a zaroven nie su od
seba nejako vyrazne vzdialené. To znamend, Ze persondlny utvar spolo¢nosti CPS kladie
doraz na kazdu vykonavanu ¢innost’, ktora zahfiia utvar personalneho riadenia. Dovodom
tychto skutocnosti je aj fakt, ze personalny utvar v CPS tvori tim 30 l'udi, ktori maja presne
zadefinované kompetencie aulohy, ¢o v koneénom dosledku zvySuje -efektivitu
personalneho utvaru. Spolo¢nost’ CPS si uvedomuje, ze utvar personalneho riadenia je

vel'mi ddlezity pri napredovani spolo¢nosti, a ich jednotlivych zamestnancov.

e Roly podla vysledkov prieskumu  essssmRoly podla ndzoru HR manazérky

Strategicky partner
5

Agent zmeny Administrator procesov

Ombudsman
pracovnikov

Graf 1 Model roli personalneho utvaru z pohl'adu HR manazérky
Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zdklade vysledkov zistenia, mézeme vidiet’ mensi rozdiel vo vnimani jednotlivych rol

zZpohladu HR manazérky a vysledkov dotaznikového prieskumu (graf ¢. 1). HR
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manazérka priradila po 5 bodov roldm agent zmeny, administrator procesov
a strategickému partnerovi, naopak len 3 body boli pridelené ombudsmanovi pracovnikov.
Je pravdepodobné, ze touto formou chcela vyjadrit, Ze jej utvar personalneho riadenia
kladie vac¢si doraz na vyssie menované roly na ikor ombudsmana pracovnikov. Vysledky
dotaznikového prieskumu nam ale ukazali, Ze jej personalny Utvar dava jednotlivym rolam
eSte vac¢Siu vahu, nez ona predpoklada. Vsetky predchadzajuce zistenia nam ukézali, ze

dominantnou rolou v tomto personalnom utvare je rola agenta zmeny.

Na zaklade vysledkov si je dblezit¢ uvedomit’, Ze zmeny prebiehaji neustale. Délezité je
potom nasmerovat’ celkova kulturu spolo¢nosti smerom k danému ciel'u. HR pdsobi ako
akysi konzultant v spolo¢nosti, s oh'adom na l'udské zdroje, a preto musi pri transformacii
ludskych vzdy podporovat manazment. Zacina to definovanim pravneho pracovného
rdmca a podmienok. Tento proces potom pokracuje Skolenim agentov manazmentu
a zmeny, kde HR zohrdva dolezitii tlohu ako riadiaci ¢lanok, priCom poméha definovat’
komunika¢ny koncept. Bez ohl'adu na to, aka zmena sa Vv spolo¢nosti vykonava, HR vzdy
zohrava kl'acovu ulohu, pretoze kazd4d zmena sa v zéklade tyka l'udi, teda zamestnancov.
Preto vysledok, ze personalny ttvar v spolo¢nosti CPS ma najvyssie hodnoty pri agentovi
zmeny, hodnotime ako velmi pozitivne, najmd V dneSnej turbulentnej dobe, kedy je

potrebné reagovat rychlo a efektivne prichadzat’ s rieSeniami.

4.3.2 Analyza procesov riadenia ludskych zdrojov v CPS

Pri procesoch riadenia Tudskych zdrojov hovorime o pristupe k rozhodovaniu
0 zameroch a planoch organizécie ktoré sa viazu na l'udské zdroje — charakter ich stratégie
pri zamestnavani, politike a praxe ziskavania, vzdelavania arozvoja zamestnancov,

odmenovani, pracovnych vykonov alebo pracovnych vztahov.

Koncepcia pri procesoch riadeni l'udskych zdrojov je dana aspektmi l'udskych
zdrojov, na ktoré sa kladie doraz, a do akej miery berie utvar persondlneho riadenia do

uvahy zaujmy vSetkych partnerov v organizacii (zamestnanci, manazéri, majitelia).
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Formovanie pracovného potencialu

Pri analyzovani procesov riadenia l'udskych zdrojov v CPS sme vychadzali
z poznatkov nadobudnutych z dotaznikového prieskumu. V priebehu poslednych rokov

mierne vzrastol celkovy stav zamestnancov (pracujucich na plny avazok) v CPS.

Spolocnost” pri ziskavani novych zamestnancov do manazmentu vyuziva najmi
metody osobnych referencii, sekcia kariéra na web stranke, internetové platformy pre
socidlne siete a internetové pracovné portaly. Pri ziskavani Specialistov vyuzivaju osobné
referencie, sekciu kariéra na web stranke, internetové platformy pre socialne siete, veltrhy

24

prace, program stazi a Spolupracu s univerzitami.

CPS vyuziva Siroka S$kdlu metdod vyberu zamestnancov medzi ktoré patria
interview, aplikacné formulédre, rozhovor jedna plus jedna, pychomotorické testovanie,
testovanie poznatkov a zrucnosti, referencie, assesment centra a analyzu profilov na
socialnych siet'ach. Vyssie spomenuté metddy vyberu zamestnancov st vyuzivané tiez pri

manazmente a Specialistoch.

V CPS zamestndvaji aj minoritné skupiny (zahrani¢nych pracovnikov),

zamestnancov s postihnutim, a zamestnancov do 25 rokov (staz).

V spolocnosti CPS az 95% zamestnancov vyuziva nadCasovu pracu ako
nesStandardny pracovny rezim. Ro¢ny kontrakt (zmluvu na dobu urcitil) ma priblizne 20%
zamestnancov. 5% zamestnancov pracuje na Ciastony pracovny uvdzok a 7%
zamestnancov  disponuje zmluvou o0 brigadnickej Cinnosti S$tudenta. Nemdzme
nespomenut’, Ze az 100% zamestnancov vyuziva flexibilnu pracovni dobu a zaroven maji

moznost’ prace z domu.
Riadenie pracovného vykonu

Formalny systém hodnotenia vyuziva spolo¢nost’ pri vSetkych kategoriach svojich
zamestnancov kde patria: manaZzment, Specialisti bez manaZérskej zodpovednosti
a administrativni pracovnici. Pri ziskavani informdcii v rdmci hodnotenia zamestnancov je
dolezity nazor priamych nadriadenych, vySSich nadriadenych a zamestnancov. Ziskané
informacie st nasledne vyuzivané pri odmenovani, vzdelavani a rozvoji zamestnancov,

kariérnom postupe a persondlnom postupe personalneho ttvaru.
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Spolo¢nost” sa snazi systematicky odhadovat’ potreby vzdeldvania zamestnancov,
na zéklade ktorych jednotlivym zamestnancom nastavuje vzdelavacie procesy. Na kazdého
zamestnanca pripada v priemere 40 hodin vzdelavania za jeden rok. Toto vzdelavanie

predstavuje priblizne 3% ro¢nych mzdovych ndkladov.

Kazdy wvzdelavaci program je nasledne vyhodnocovany a zistuje sa jeho
efektivnost. Na zistenie efektivnosti vzdelavania sa vyuziva najmi interny hodnotiaci
systém ,,net promoter score*, v ktorom je sledované splnenie cielov stanovenych pre
vzdelavaciu aktivitu, vyhodnocovanie reakcii po vzdeldvacej aktivite, neformalna spitna

vidzba od manazmentu a neformalna spitna vizba od zamestnancov.

V CPS vyuZzivaju vo velkej miere metddy riadenia ako napriklad: plany rozvoja
zamestnancov, plany néstupnictva, rozvojové centra, programy rotdcie, koucing

a mentoring. V mensej miere je vyuzivany aj program talent manazmentu.

Pri odmenovani su vyuzivané nastroje, ktoré su viazané na plnenie individualnych
cielov a plnenie cielov organizacie. Vyuziva sa tiez forma zamestnaneckej participacie, pri
ktorej maji zamestnanci podiel zo zisku. Zamestnanci tiez maji moznost’ volitelného

vyberu zamestnaneckych benefitov.

Spokojnost’ zamestnancov sa zistuje pravidelnym elektronickym dotaznikovym

prieskumom.

Kazdy zamestnanec v podniku je pravidelne informovany o podnikovej stratégii,

finan¢nom vykone podniku, kultire a hodnotach podniku.

Pri komunikacii informécii zamestnancov smerom k manazmentu su v znacnej
miere vyuzivané najmid tieto metody: priamo senior manaZzmentu, prostrednictvom
stredného manazmentu, na pravidelnych pracovnych stretnutiach, na timovych brifingoch,
na zéklade prieskumov zamestnaneckej spokojnosti a prostrednictvom elektronickej

komunikaécie.
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5 Diskusia

Teoretické poznatky zo sti€asnych domdcich aj zahrani¢nych zdrojov ndm umoznili
skimat’ spdsob tvorby pridanej hodnoty na objekte skumania, ktorym je podnik
spolo¢nych sluzieb. Dalej bol predmetom skiimania systém riadenia P'udskych zdrojov vo
vzt'ahu k Specifikdm podnikania v sektore sluzieb. Identifikdciu sposobu tvorby pridanej
hodnoty podniku sluzieb sme zistovali pomocou analyzy biznis modelu podniku,
metodikou Canvas. Systém riadenia I'udskych zdrojov, ktory bol predmetom na objekte
sktimania so zameranim na identifikaciu a definovanie Specifik nastrojov a postupov, sme
zistovali pomocou modelu Dave Ulricha. Procesy formovania pracovného potencialu
ariadenia pracovného vykonu vo vztahu k Specifikam biznis modelu, boli analyzované

Vv poslednej Casti aplika¢nej Casti prace za pomoci analyzy.

Cielom naSej diplomovej prace bola analyza biznis modelu podniku, definovanie
vyznamu l'udi ako kl'icového zdroja a stanovenie Specifik systému riadenia T'udskych
zdrojov vo vztahu k tvorbe pridanej hodnoty podniku pdsobiaceho v podniku sluZzieb.
V dalsej casti diskusie venujeme priestor zasadnym zisteniam, ktoré vyplyvaja

z vysledkov vyskumu a obsahu plnenie hlavného ciela predkladanej diplomovej prace.
Zhodnotenie vysledkov

Zo zdrojov relevantnej a sucasnej domacej a zahrani¢nej literatiry sa nam podarilo
naplnit’ ciel, ktorym sme odborne popisali stcasne turbulentné prostredie podniku
v globalnom priestore. Dalej sme zadefinovali principy a postupy, pri metéde Canvas
a modeli Dave Ulricha, ktoré boli pre nds zaroven nevyhnutné na vypracovanie aplikacnej
Casti diplomovej prace. Na lepSie pochopenie riadenia 'udi v siCasnom podniku, sme zo
zdrojov odborne;j literatiry popisali procesy riadenia I'udskych zdrojov v postglobaliza¢ne;j
ére. Primarne sme vymedzili charakteristiky jednotlivych pojmov, ktoré suvisia
s podnikom ako takym. Predmetom naSej teoretickej Casti bolo taktiez priblizenie
personalneho manazmentu a vyznamu l'udskych zdrojov v podniku. Predmetom skiimania

Vv nasej diplomovej praci bolo centrum podnikovych sluzieb na Slovensku (CPS).

Centra podnikovych sluzieb na Slovensku sa aktudlne nachédzaju v rastovej faze
odvetvia. V roku 2018 vytvorili na Slovensku viac ako 2000 tisic novych pracovnych

miest, pricom celkovo vtomto sektore pracuje vySe 30 tisic 'udi. Na Slovensku sa
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predpovedd tymto centram podnikovych sluzieb pokracovanie rastovej tendencie, aj ked’

uz teraz musia bojovat’ napriklad s nedostatkom kvalifikovanej pracovnej sily.

Centra podnikovych sluzieb realizuji Specifické procesy vo vnutri podniku, ¢im
poskytuju podporu svojim materskym ¢i sesterskym organizaciam. NajcastejSie ide
0 oblasti IT sluzieb, financ¢nictva, ndkupu, sluzieb zdkaznikom, podpory l'udskych zdrojov,
predaja a iné. Dovodom vzniku a vyuzivania centier spolo¢nych sluzieb je predovsetkym
snaha o0 znizovanie nakladov, potreba harmonizacie a Standardizacie procesov, skvalitnenie
sluzieb a produktov, ktora dosahuje sustredenim profesionalov na jednom mieste. Centra
spolo¢nych sluzieb sa vyznacuju efektivnostou, flexibilitou a rozsiahlou tsporou
nakladov. Medzi najcastejSie ¢innosti realizujiice sa v centrach spolo¢nych sluzieb patria:

IT, marketing, u¢tovnictvo, podpora manazmentu l'udskych zdrojov.

Na Slovensku zacali vznikat’ prvé centra podnikovych sluzieb po roku 1990, nasledne
najvacsi narast bol po roku 2000. Medzi najvacsich zamestnavatel'ov v tomto odvetvi patri
IBM zvySe 5500 tisic zamestnancami. Na druhom mieste je spolo¢nost’ sidliaca
v Kosiciach, T-Systems Slovakia, ktord dava pracu takmer 3900 zamestnancom. Na tretom
mieste je AT&T sidliaca v Bratislave, kde si pracu unich naslo viac ako 3400

Zamestnancov.

Pri analyze biznis modelu podniku sme vychadzali z deviatich ¢asti. Medzi klI'ai¢ovych
partnerov podniku CPS patria spolo¢nosti ako Datalan, ASBIS SK, Avnet technology
solutions, Acrea apod. Stratégiou CPS je poskytovat' zakaznikom stile viac rieSeni
asluzieb v oblasti cloudu, bezpecnosti a analytickych nastrojov, S cielom neustale
rozSirovat’ moznosti ich rastu. CPS mé kazdoro¢ne najvicsi podiel na celosvetovom trhu
so softvérom, preto medzi klacové aktivity patri udrZzovanie si pozicie lidra v tomto
sektore. V poslednych rokoch CPS investuje v najvi¢som mnozstve do Ciny kvoli velmi
priaznivému podnikatel'skému prostrediu a lacnej pracovnej sile. Zahrani¢né investicie
maju zaroven priaznivé dopady na rozvoj ekonomik, zamestnanosti a pozitivne vplyvaju aj

na obchodnt bilanciu, preto sa radia medzi d’alSie klI'aicové aktivity.

Zamestnanci, intelektualne zdroje a informacné technologie patria medzi klucové
zdroje podniku. Vynimocnost, kvalita a jedineény pristup k zdkaznikom je tradiciami
oveSana poskytovand hodnota spolo¢nostou CPS. Kreativity a technologicky vyvoj je
d’alSou poskytovanou hodnotou podniku. Spolocnost’ v sucasnosti zdokonaluje svoj

superpocitac, do ktorého bude mozné naliat’ vel'ké mnoZzstvo informacii z akychkol'vek
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odborov, a pri naslednych rieSeniach problémov v zdravotnictve, $kolstve, obrany a pod.,
bude schopny na zéklade dat navrhovat’ rieSenia podl'a potencidlnej tispesnosti na aplikéciu
Vv praxi. Tento superpocita¢ patri medzi najvacsie poskytované hodnoty do budicnosti. Aj
vd’aka vysSie spomenutym napadom a overenou spolahlivostou ma spolo¢nost’ CPS
skvelé vztahy so zdkaznikmi. Pre maximalne uspokojenie zédkaznikov, vyuzivaji metédu
design thinking, aby bol kazdy produkt pre zédkaznika doslova Sity na mieru. Kmenovi
zamestnanci CPS pracuji na vysunutych pracoviskdch priamo u zdkaznikov, ¢o ma za
nasledok lepSie rieSenia aplikované do praxe podla kritérii zakaznika. Pri ziskavani
zakaznikov a predaji produktov spolo¢nost’ vyuziva najmi nepriame kandly ako napr.
partnerské predajne, externych predajcov, franchising. Orientdcia spoloc¢nosti je na
Specializovany trh. Prijmovu Cast’ spolo¢nosti tvoria prijmy z hospodarskej ¢innosti, teda
trzby z predaja produktov a sluzieb, v tomto pripade ide najmé o predaj sluzieb. Naopak
medzi najvacSie ndklady spolo¢nosti patria mzdy zamestnancov, naklady na prendjom
priestorov, sluzby, spotreba materialu a energii. Na zaklade analyzy biznis modelu, ako aj
kvality obsahu roli persondlneho ttvaru, vysvetleného nizsie, konStatujeme, ze
Vv spolo¢nosti CPS su absolutnym kI'iCovym zdrojom zamestnanci. Podnik sa preto
orientuje na moderné¢ koncepcie riadenia l'udi. Zamestnanci si povazovani za kltacovy
zdroj konkurencnej vyhody, ¢o vyzaduje apel na vSetky zakladné aj Specifické ciele

riadenia 'udskych zdrojov.

V d’alSej faze vyskumu sme analyzovali kvalitu plnenia obsahu roli (model
zmieSanych roli podl'a D.Ulricha). Dotaznikovy prieskum, ktory bol nasim klItcovym
zdrojom pri vypracovavani aplikacnej Casti prace, ndm pomohol aj pri d'alSom skumani
zékladnych procesov riadenia l'udskych zdrojov. Model podl'a D. Ulricha popisuje Styri
kl'acové roly, ktoré sa rozdel'ujii do dvoch dimenzii. Horizontalna, ktora ur¢uje zameranie
personalistov na l'udi alebo na procesy, a vertikalna, ktora urcuje zameranie kratkodobého
alebo dlhodobého charakteru. Dlhodoba a strategicka orientacia na procesy je chapané ako
rola strategického partnera a orientdcia na l'udi ako rola agenta zmeny. Kratkodoba
a operativna orientacia na procesy je chapana ako rola administrativneho experta a
orientacia na I'udi ako rola ombudsmana pracovnikov. PIné bodové ohodnotenie dostali
otazky, kde sme sa pytali na efektivnost’ Gtvaru riadenia l'udskych zdrojov. Za efektivny je
povazovany vtedy, ak pomaha pri realizécii stratégie, zabezpeCuje efektivne fungovanie
personalnych c¢innosti, pomaha pracovnikom v uspokojovani ich potrieb apomdha

predvidat’ budice problémy. Utvar riadenia 'udskych zdrojov je aktivnym uéastnikom
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planovania podniku, vytvéarania a zabezpecovania procesov personalnej prace, obnovy ¢i

zmeny podniku a reagovania na problémy pracovnikov.

Z vysledkov vyplyva, ze cielom ttvaru riadenia 'udskych zdrojov nie je prepojenie
asulad vSetkych stratégii podniku, monitorovanie administrativnych procesov a ponuka

pomoci pracovnikom pri uspokojovani osobnych a rodinnych potrieb.

Dalej konstatujeme, Ze utvar riadenia Pudskych zdrojov plni rolu strategického
partnera, experta na personalnu administrativu a agenta zmeny. Za menej doleziti podnik

povazuje rolu ombudsmana pracovnikov.

Utvar persondlneho riadenia uvedomujuc si doleZitost strategického riadenia Pudi
a pozicie administrativneho experta, spravne riesi ¢innosti, ktoré identifikuju pracovnici pri
prepajani podnikovej stratégie so stratégiou persondlneho utvaru. Tieto roly sa prejavuju
pri dolezitom podnikovom pldnovani, nakol’ko sa tento utvar v poslednych rokoch stal
dolezitou zlozkou strategického planovania. Rola snajmenSim poctom bodov, teda
ombudsmana pracovnikov, nam nehovori o tom, ze by sa podnik o svojich zamestnancov
nezaujimal, naopak velkym mnozstvom benefitov a starostlivostou vytvaraji pre svojich
zamestnancov jedno z najidealnejSich pracovnych miest na Slovensku. Za slabsim

vysledkom vidime skor dovod legislativnych zmien pri zavedeni GDPR.

Z vysledkom vyskumu konstatujeme, ze kI'icovou rolou v riadeni 'udi v podniku CPS
je agent zmeny. Aj ked rozdiely kvality plnenia obsahu jednotlivych roli na zaklade
Ulrichovho modelu neboli vyrazné, utvar riadenia l'udi v podniku vykonava najviac
¢innosti, ktoré st obsahom roly agent zmeny. Ine 0 rolu zmerani na podporu riadenia
zmien. Agent zmeny nam hovori, Ze tvar personalneho riadenia v spolo¢nosti CPS je
vysoko flexibilny, vel'mi rychlo reagujlci na aktudlne rychlo sa meniace trendy na trhu
prace, azaroven vysoko efektivny v komunikicii medzi liniami v manaZmente. ToO
zmanend, ze v podniku je kazdy zamestnanec informovany o podnikovej stratégii,
finanénom vykone podniku, kulture a hodnotach. Multikultirne prostredie, tykanie medzi
vSetkymi zamestnancami roznych urovni, podnikovy jazyk anglictina, znacka, a d’alSie
silné faktory vytvarajii u zamestnancov pocit hrdosti z prace pre tito spolo¢nost’. Kreativita
jednotlivych oddeleni vytvara z pojmu praca, pojem Zzivotny §tyl. Tu konStatujeme, Ze
podnik reaguje na sucasné narocné podnikatel'ské prostredie a posililuje prostrednictvom
personalneho  utvaru  atraktivnost  znaCky  zamestnidvatela a tym  svoju

konkurencieschopnost’. Toto sa prejavuje v konkrétnych postupoch a procesoch riadena
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Pudskych zdrojov. Spolo¢nost’” CPS systematicky analyzuje kariérne ciele zamestnancov,
realizuje prieskum spokojnosti a formuje politiky udrzania a motivacie zamestnancov.
Rolu ombucmana zamestnancov sa snazi plnit aktivnym poctavanim svojich
zamestnancov, apodla toho meni Struktiru stimulacnych néstrojov v systéme
odmenovania nefinanéného charakteru, ktoré slizia na posilnenie lojality zamesntnacov.
Prostrednictvom oraganizacie pracovného systému spoloc¢nost’ zavadza prvky flexibility.
V spolocnosti sa dostavaji do popredia tzv. flexibilné timy a snazia sa vyjst’ v Ustrety
kazdému svojmu zamestnancovi tak, aby si bol schopny usporiadat’ si pracu podla toho,
ako mu to najviac vyhovuje. Vystihujuce slovo pre riadenie I'udi v CPS je flexibilita,
pretoze vo velkom mnoZstve zamestnavaju mladych I'udi a cudzincov, ktori sa vyznacuju
vysokou diverzitou a naro¢nost'ou na kvalitu pracovnych podmienok. Spolo¢nost” CPS pri
ziskavani a vybere zamestnancov vyuziva Siroku Skalu metdd s cielom oslovit’ relevantny
segment uchadzacov. NajvyuzivanejSou metodou pri ziskavani su referencie, naopak pri
vybere je to pohovor arozne aplikaéné formuldre. V spolocnosti najdeme zastupenie
minoritnych skupin, zdravotne tazko postihnutych, absolventov a pod. Podnikova kultara
je nastavend tak, ze kazdy s kazdym si je rovny. Medzi zamestnancami je vel'mi obl'iitbené
(95%) vyzivanie nadCasovej prace ako neStandardny pracovny rezim. Kazdy zamestnanec
ma moznost’ flexibilnej pracovnej doby a pracu z domu. V CPS kladt doraz na vzdelavanie
svojich zamestnancov, ¢o ich ro¢ne stoji priblizne 3% nakladov na prijmy. Na jedného
zamestnanca pripad4d ro¢ne 40 hodin vzdeldvania. Pri odmenovani st vyuZivané rézne
nastroje viazané na plneni individualnych cielov a plneni cielov organizacie. Zamestnanci
maju zaroven moznost podielu na zisku, ako nastroj podpory angazovanosti a volitelny

vyber zamestnaneckych benefitov, ako nastroj lojality zamestnancov .

Pri pisani prace sa ndm podarilo splnit’ vSetky Cciastkové ciele ahlavny ciel
predkadanej diplomovej prace. Spolocnosti odpora¢ame prehlbovat spolupracu so
stakeholdermi podnikania, najmid so vzdeldvacimi inStiticiami, V zaujme vybudovat

platformu spolupréce za ucelom dlhodobo udrZateného podnikania.
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Zaver

Trendy demonstruji, ako namiesto néstrojov automatizujucich tradi¢né persondlne
postupy prichadzaju na trh Coraz viac také HR technologie, ktoré objavuju, ako l'udia
pracuju. Znacna Cast’ investicii smerovala najméd do novych integrovanych platforiem pre
spravu l'udskych zdrojov, ktoré presli masivnymi technologickymi zmenami. Medzi ne
patri najma posun od cloudovych aplikécii k mobilnym aplikaciam, narast v personélnej
analytike aumelej inteligencii, prichod videa, socidlnych systémov a naramkovych
pocitacov. Takéto zmeny prinadSaju prirodzene aj zmenu v pohl'ade na riadenie pracovnej
sily. Dnes sa firmy menej zameriavaji na automatizaciu a integraciu svojich personalnych
postupov. Viac ich trapi angazovanost’ zamestnancov, timova praca, inovacie a spolupraca.
Takmer kazda spolo¢nost’ ma ur€ité procesy a postupy, ako rozhoduje o povyseni, zvySeni
platu, vzdelavani, benefitoch a inych bonusoch kazdy rok. Tradi¢ny pristup, ktory sa zacal
pouzivat’ v 70-tych rokoch a automatizovany bol po roku 2000, spoc¢ival v nastaveni cielov
»zhora-dole”, v merani plnenia tychto cielov raz ro¢ne, v hodnoteni 'udi na zaklade
splnenych ciel'ov, a vo vytvéarani pisomnych planov vykonnosti a rozvoja. Mnozstvo firiem
prislo na to, Ze dnes im uz tento spdsob nevyhovuje a ani nezvysuje vykonnost’. Dnes totiz
nefunguje firma podl'a organizatnej Struktiry cely rok. Ciele sa napliiaj v timoch
zlozenych z 'udi z roznych oddeleni, a zaroved sa menia niekol’kokrat pocas roka. Ziaden
zoznam trendov sa nezaobide bez zmienky o personalnej analytike. Do budicna sa bude
Coraz viac vyuZivat na hladanie suvislosti medzi datami a predajom, prevadzkou
a finanénymi udajmi. Spolocnosti by tak mali hl'adat” dodavatel'ov, ktori maji skuisenosti
v tychto oblastiach, atakisto sa venuju vyvoju umelej inteligencie a vyvoju

automatizovanych nastrojov na zjednodusenie analytiky.

Ciel'om naSej diplomovej prace bola analyza biznis modelu podniku, definovanie
vyznamu l'udi ako kl'icového zdroja a stanovenie Specifik systému riadenia l'udskych
zdrojov vo vzt'ahu k tvorbe pridanej hodnoty podniku posobiaceho v podniku sluzieb. Zo
zistenych vysledkov moézZeme skonStatovat, Ze nami skumany podnik patri medzi
najvacsich zamestndvatelov medzi centrami podnikovych sluzieb na Slovensku.
V spoloc¢nosti pracuje vySe 5500 ludi, ktori st klicovym zdrojom pre spolo¢nost.
Spolo¢nost’ vynaklad4 nemalé usilie na to, aby jej zamestnanci brali pracu viac ako Zivotny
Styl, budovanim znacky a prepracovanej podnikovej kultiry. Zamestnanci maji zaroven

mozZnost’ Cerpat’ z vel'kého mnoZstva benefitov, medzi ktoré patri napriklad dovolenka
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navyse, preplatenie Sportovych aktivit, Skolka pre deti zamestnancov, nadStandardna
zdravotna starostlivost’, masaze na pracovisku, a mnoho d’alsich, ktoré sluzia najmé ako

opatrenia pri udrzatel'nosti zamestnancov.

Spolo¢nost’ je vo svojom sektore priekopnikom v technolégidch a inovaciach,
ktorymi meni celkovy obraz stcasnej doby. Vytvaraju a spravuju neuveritel'né mnozstvo
softvérov asieti, vyvijaji superpocitac¢e, ktoré budi napomocné aj V zdravotnictve
¢i Skolstve, a pri tom vSetkom kladi doraz na kvalitu a servis. V riadeni I'udskych zdrojov
sa prejavuju najmd ako agent zmeny. To len potvrdzuje ich vysoko kreativne a flexibilné
schopnosti v ramci podnikovej stratégie. Agent zmeny je rola, ktora nac¢uva aktualnym
poziadavkdm globalneho trhu prace a svetového biznisu. Spolo¢nost’ patri k tym, ktoré
reaguju najrychlejSie a vytvaraju systémy, ktoré ndsledne motivuji mensie podniky.
Obrovsky dopyt po budovani zru¢nosti pohdna rozvoj firemného vzdeldvania. Medzi
trendy V tejto oblasti patri rast inteligentnych vyucbovych systémov, ktoré vedia odporucit’
vzdelavanie v spravnom cCase a prichod systémov, ktoré vkladaju vyucbu priamo do

obchodnych procesov.
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