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ABSTRAKT

MIKUSOVA, Simona: Model riadenia ludského kapitilu z pohladu trvalo udrzatelného
rozvoja podniku. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta Podnikového

manazmentu; Katedra manazmentu. — Veduci zaverecnej prace: Ing., Natalia TariSkova,

PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 64 s.

Tato diplomova praca sa zaobera hodnotenim modelu riadenia T'udského kapitalu
Z pohl'adu trvalo udrzate'ného rozvoja spoloc¢nosti Bistro St. Germain s.r.0.. V rdmci tejto
diplomovej prace boli spracované jednotlivé teoretické vychodiskd tykajuce sa danej
problematiky a zaroven bola pouzitd metéda Balanced Scorecard na zhodnotenie riadenia
ludskych zdrojov v spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o.. Boli vyhodnotené jednotlivé
parametre tykajuce sa zamestnavania pracovnikov v ramci uvedenej spolo¢nosti a zaroven
zhodnotené toto zamestnavanie z pohl'adu trvalo udrzateI'ného rozvoja tejto spolo¢nosti
s dorazom na moznosti udrzania si stalych zamestnancov v ramci spolo¢nosti. V zavere
prace bola vyhodnotend vykonand analyza a boli prijaté zévery a odporucania pre prax,

ktoré by mali napomoéct’ danej spolo¢nosti udrzat’ si svojich zamestnancov.

Kruacové slova: Pudsky kapital, trvalo udrzatelny rozvoj, podnikanie, Balanced

Scorecard, rozvoj l'udskych zdrojov



ABSTRACT

MIKUSOVA, Simona: Model of Human Capital Management in terms of sustainable
enterprise development. — Economics university in Bratislava. Faculty of business
management; Department of management. — Leader of final theses: Ing., Natalia
TariSkova, PhD. — Bratislava: FPM, 2019, 64 s.

This thesis deals with the evaluation of the Human Capital Management in terms of
sustainable development of Bistro St. Germain s.r.o.. Within this diploma thesis were
processed individual theoretical bases related to the given issue and at the same time the
method Balanced Scorecard was used for evaluation of human resources management in
Bistro St. Germain s.r.o.. Individual parameters concerning the employment of employees
within the said company were evaluated and at the same time this employment was
evaluated from the perspective of sustainable development of this company with the
emphasis on the possibility of keeping permanent employees within the company. At the
end of the work, the analysis was evaluated and conclusions and recommendations for

practice were adopted to help the company keep its employees.

Keywords: human capital, sustainable development, entrepreneurship, Balanced

Scorecard, human resource development



OBSAH

607 OO 9
1. Teoretick€ VYChOAISKA PIACE ......uviivviiiiiiiiiii it 11
1.1, DUdSKE ZATOJ@ .eviiiiie ittt 12
1.2, Ludsky Kapital........cooiiiiiiiiic s 13
1.3, Ludsky potencidl ........cccciiiiiiiiiiiciic s 18
1.4. Riadenie l'udskych zdrojov a l'udského kapitalu...........ccccovvviiiniiiiiiniiie, 21
1.5.  Trvalo udrzatelny rozvoj podniku ..........ccccoveiiiiiiieiinieiece e 23
1.6. Popis metddy Balanced Scorecard............covvviiiiiiiiiiiiciicc e 26
1.7. Balanced Scorecard v riadeni l'udskych zdrojov.........c.ccoovvviiiniiiiiinccee 29
2. CHEL PIACE ...ttt 33
B T Y (51 (0o 11 @ 0 o) ¢ 1o PRSP 34
3.1.  Charakteristika predmetu sSkmania..........ccccoovveiiiiniiiiniiin e 34
3.2, MEtOdIKA PIACE .. cciviiiiiiieiiiie ettt sttt st e e b e e e e e e rneean 39
4. Z&vere€né VYNOANOENIC ... .ccuiiiiiiiiiiii i 41
4.1, Analyza podniku ........ccoiiiiiiiiiiii 41
4.2.  Vyhodnotenie vykonanej analyzy ..........cccccoceiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 54
5. OdpOrUEania PIe PIAX ...cceerveerriieiiiieiiiee sttt e et sr e 58
ZLAVET .ottt nR e e e e e e e 60



ZOZNAM ILUSTRACI A ZOZNAM TABULIEK

Obrazok 1 - ZloZenie a faktory, ktoré pdsobia na l'udsky kapital.............cccceviiiiiiiiciiinnnnn, 16
Obrazok 2 - Jednotlivé vstupy a vystupy v ramci systému riadenia l'udskych zdrojov............ 23
Obrazok 3 - Schéma pilierov trvalo udrzateIného rozvoja.........cccccvvveviiiiiiie i, 25

Obrazok 4 - Prepojenie vizii podniku, stratégii podniku a komunikécii v ramci podniku....... 31

Obrazok 5 - Logo spolo¢nosti Bistro St. GErmain S. I. 0.....ccceveviviiiiiinniieiiiee s 34
Obrazok 6 - Trzby spolo¢nosti BiStro St. GErmain S. I. O......cecveieeieiieiieiesie e 36
Obrazok 7 - Zisk spolo¢nosti Bistro St. GErmain S. I. 0. ....ccceeierriiieiiriiieesie e 36
Obrazok 8 - Interiér prevadzkovaného zariadenia...........cccovvvviiiiiiiiieniiie e 37
Obrazok 9 - Organizacna Struktira SPOIOCNOSL.....ccvvvviiiiiiiiiiic 38
Obrazok 10 - Zakladné financné ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. 0. ............. 45
Obrazok 11 - Rast celkovych vynosov spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. 0........cccccevveenne. 46
Obrazok 12 - Rast celkovych nékladov spolo€nosti Bistro St. Germain s. . 0........ccervenenne. 46
Obrazok 13 - Vybrané ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. o.......... 48
Obrazok 14 — HC ROI spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0. ......cceeverriieerieeniieeninsiee e 49
Obrazok 15 - Ro¢ny index vybranych ukazovatelov ...........cccoiiiiiiiiiiinic e 54
Tabulka 1 - Zékladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0........... 35
Tabulka 2 - Strategickd mapa spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0.....cccoovcvveiiiieiiiieiiieeee. 41

Tabul'ka 3 - Zakladné finan¢né ukazovatele spolo¢nosti

Bistro St. Germain s.r.0. (V EUR) ......coviiiiiicececc e 45
Tabul’ka 4 - Vybrané ekonomické ukazovatele spolo¢nosti

Bistro St. Germain s. 1. 0. (V EUR) ....ooiiiiiie e 47
Tabul’ka 5 — Produktivita a pridana hodnota spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0. ............... 48
Tabulka 6 - Miera absencii v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s. . 0......ccooevvvieeiinnene. 49
Tabulka 7 - Miera fluktuédcie v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0.....cceevvveriiveennen. 50

Tabulka 8 - Naklady na nabor novych zamestnancov v rdmci spolo¢nosti
Bistro St. Germain s.r,0. (V EUR) ...coioiiii e 51
Tabul’ka 9 - Néklady na personalnu pracu v rdmci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. .......52

Tabul’ka 10 - Ro¢ny index rastu / poklesu jednotlivych ukazovatelov...........cccoovviiiiiinnene 53



ZOZNAM SKRATIEK

BSC BalancedScorecard

EU Eurdpska tnia

EUR mena euro

HC ROI Human Capital Return on Investments
PPZ priemerny pocet zamestnancov

SR Slovenska republika

S.r.0. spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym

Zb. Zbierka zakonov



UvVoD

Ludské zdroje aludsky kapitdl patria medzi najvyznamnejSie zdroje v rdmci
kazdého podniku. Kvalita tychto l'udskych zdrojov sa v zna¢nej miere podpisuje pod
uspechy, respektive neuspechy dan¢ho podniku. Preto by malo byt nevyhnutné
a z pohl'adu podniku aj prvoradé, aby tieto 'udské zdroje efektivne riadil, motivoval ich
a stimuloval klep$im vykonom a zaroven ich odvadzané pracovné vykony adekvatne
finan¢ne ohodnotil. Cudské zdroje casto byvaju tym medznikom, ktory rozhoduje o tom, ¢i
dany podnik uspeje v ramci konkurenéného prostredia a ¢i ziska konkuren¢na vyhodu voci
svojim konkurentom na danom trhu.

Riadeniu l'udskych zdrojov sa v sucasnej dobe venuje v mnohych podnikoch ¢oraz
vicsia pozornost, priCom to nie je doména iba velkych, pripadne nadnarodnych
spolo¢nosti, ale tyka sa to aj malych a strednych podnikov. Na to, aby bolo mozné riadit’
jednotlivé 'udské zdroje a vytvérat’ jednotlivé strategické plany a vizie spolo¢nosti musi
dochadzat’ k pravidelnému hodnoteniu nielen ekonomického prostredia podniku, ale aj
samotnych l'udskych zdrojov, nakol'ko len vtedy, ak je mozné poznat’ skuto¢ny a aktualny
stav je zaroven mozn¢ presne a spravne definovat’ ciele a stratégie podniku do buduicna.

V sucasnej dobe sa vel'mi casto diskutuje o trvalo udrzatelnom podnikani, ktoré by
malo byt’ sti€ast’'ou riadenia a prevadzky kazdého podniku, nakol’ko samotny podnik nikdy
nie je samostatna entita, ale je sicastou nejakého priestoru, pricom tento podnik urcitym
sposobom bud’ vo vicsej alebo mensej miere ovplyviiuje toto okolie. Kazdy podnik by mal
fungovat’ v st¢innosti s tymto okolim a negativne nezasahovat' nielen do Zivotného
prostredia, ale by nemal ani nijako negativne ovplyviiovat komunitu, ktord Zije v okoli
podniku.

Cielom tejto diplomovej prace bolo na zaklade metody Balanced Socrecard
zhodnotit’ situaciu v oblasti riadenia I'udského kapitalu vo vybranom podniku. Tento ciel je
0 to ddlezitejSie naplnit, nakol'ko vybrany objekt skimania v doterajSej svojej historii
neuskuto¢nil zhodnotenie situacie v oblasti 'udskych zdrojov Ziadnou metodou.

Tato diplomova praca je rozdelend do dvoch casti. V ramci prvej, teoretickej Casti st
Vv jednej kapitole popisané jednotlivé teoretické vychodiska tykajace sa 'udskych zdrojov
ariadenia ludskych zdrojov ataktiez teoretické vychodiska tykajuce sa trvalo

udrzatel'ného rozvoja podniku a hlavne samotnej metédy Balanced Scorecard.



V druhej, praktickej Casti st v ramci Styroch kapitol stanovené hypotézy, ktoré by mali
podporit’ hlavny ciel’ tejto diplomovej prace. Zaroven je popisand metodika, akd bude
v danej diplomovej praci pouzita a tiez v zaverecnej kapitole je vykonana samotna analyza
podniku s vyhodnotenim tejto analyzy astanovenim zavere¢ného hodnotenia
a jednotlivych odportcani pre prax.

Riadenie l'udskych zdrojov je pomerne zlozity proces, nakol'ko kazdy jednotlivec je
uréitym sposobom individualista, apreto je Kjednotlivym zamestnancom potrebné
pristupovat’ citlivo a volit’ $pecificky pristup. Neexistuji presné modely, ktoré by sa dali
aplikovat’ na vSetkych zamestnancov a na vSetky podniky rovnako. Ak chce niekto riadit’
I'udské zdroje tak, aby bolo mozné naplinat’ strategické ciele a vizie podniku, musi poznat’
dany stav a musi mat’ k dispozicii pomerne velké mnoZstvo vstupnych tdajov, ktoré mu
ukazu, v akom stave sa v danom podniku oblast’ riadenia I'udskych zdrojov nachadza. Na
takéto hodnotenie dané¢ho stavu sa vyuzivaji rdzne analyzy a metddy, priCom jednou
z tychto metdd je aj metdéda Balanced Scorecard, ktora bude pouzita aj v ramci nasej
diplomovej prace.

Snahou kazdej metody a analyzy je, aby poskytla ¢o najpresnejsie a najpravdivejsie
vstupné udaje adata, na zdklade ktorych nasledne moéze manazment navrhnut také
opatrenia, ktoré sa tykaju motivacie, stimulacie, pripadne finan¢ného ohodnotenia, ktoré
napomoOzu nielen zvySovaniu vykonnosti pracovnej sily, ale tiez upevnia vztah
zamestnanca k podniku aprijma ho ktomu, aby bol stotozneny nielen s viziami
a stratégiami daného podniku, ale aby bol stotoZneny so samotnym podnikom a tento
podnik pokladal za svoj podnik.

Stratégia podniku by mala predstavovat’ urcity sthrnny a jednotny plan, ktorého
hlavnym ciel'om je, aby bolo moZzné dosiahnut’ jednotlivé planované ciele podniku, pricom

tieto ciele st integrované do samotnej politiky podniku (Slavik, 1999).
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1. TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Ludské zdroje su jednym zo zakladnych prvkov v kazdom podniku, ktory stoji
v mnohych pripadoch v podstate za jeho uspechom. Trvalo udrzatelny rozvoj sa Coraz
CastejSie dostava do popredia v suCasnom globalizovanom svete astava sa jednym
Z nastrojov konkuren¢nej vyhody podnikov.

Kvalita 'udskych zdrojov, ako uz bolo spominané, stoji v podstate vzdy za kazdym
uspechom podniku a jedna sa o nastroj, ktory zvysuje samotnu:

- konkurencieschopnost’ podniku,

- vykonnost’ podniku,

- ekonomicku uspesnost’ podniku.
Z uvedeného dovodu je preto nevyhnutné, aby sa riadeniu l'udskych zdrojov venovala
nalezita pozornost’ v ramci kazdého podniku, pricom na prvom mieste pri tomto riadeni by
sa mala zdoraznit oddanost pracovnikov k svojmu podniku a taktiez oddanost
pracovnikov k jednotlivym cielom daného podniku.

Trvalo udrzateI'ny rozvoj je pomerne tizko spéty so zodpovednym podnikanim a aj
ked’ sa vo vyraznej miere dostava do popredia v poslednych desiatkach rokov, tato oblast’
vSak presla dlhym vyvojom. Aby bolo mozné presne pochopit’ o €o v trvalo udrzatel'nom
rozvoji ide je potrebné si uvedomit’, Zze samotny podnik je vzdy ¢i uz vo vicsej alebo
mensej miere spaty s okolim a spolocnost'ou. Vzdy existuji ur€ité vztahy medzi internym
prostredim daného podniku a externym prostredim, ktoré tvoria rézne subjekty. Jednym
z priekupnikov takéhoto druhu podnikania bol na izemi Ceskoslovenska v medzivojnovom
obdobi aj Tomas Bata, ktory sa okrem zamerania na samotnl vyrobu zameriaval aj na
vytvaranie podmienok pre lepsi Zivot svojich zamestnancov, snazil sa tychto zamestnancov
motivovat’ a prejavoval aj uréita ohladuplnost’ voci prirode a miestu, v ramci ktorého

podnikal (Pavlik, B¢lcik, 2010).
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1.1. DUDSKE ZDROJE

Teoretickym vychodiskam, ktoré pomentvaju samotny pojem l'udské zdroje sa

venuje pomerne vel'ké mnozstvo domacich a zahrani¢nych autorov.
Samotny pojem l'udské zdroje nema jednotnu definiciu a mnoho autorov definuje I'udské
zdroje rozdielne. Autor Vodék definuje I'udské zdroje ako urcity l'udsky kapital, ktory
predstavuje ,taky ludsky faktor v podniku, ktory je kombindciou a prienikom inteligencie,
skusenosti a zrucnosti, ¢o dava podniku jeho Specificky charakter. (Vodak a kol., 2011, s.
20)

Samotny pojem l'udské zdroje bol odvodeny z anglického slovného spojenia

humanresources, pricom toto slovné spojenie oznaCuje Tudi, ktori pracuji v danom
podniku. Vsetci tito l'udia tvoria urcity l'udsky kapitdl daného podniku, pripadne su
nositel'mi tohto Pudského kapitalu (Sikyt, 2014).
V praxi sa Casto I'udské zdroje a l'udsky potencidl navzajom zamienaju, aj ked’ je nutné
konStatovat,, Ze kazdy z tychto pojmov ma svoje urcité vlastné Specifikd. Samotné l'udské
zdroje su zvicSa neoddelitelnou sucastou l'udského potencialu, pripadne predstavuji
uréita javovu formu tohto lI'udského potencidlu a st priamo viazané na urcitd funkciu
¢loveka. Cudské zdroje predstavuju kapital podniku, ktory samotni zamestnanci poskytuja
svojim zamestnavatelom vo forme l'udského kapitalu. Kazdy ¢lovek je zvacsa vyhradnym
vlastnikom svojho vlastného l'udského kapitalu (Vetrakova a kol., 2011).

Autor Koubek charakterizuje 'udské zdroje ako jednu Cast’ podniku, priCom tato
Cast’ je vo vicsine pripadov zamerana na vSetky aspekty, ktoré sa priamo dotykaju cloveka
asuvisia s uritymi pracovnymi procesmi, priCom sa jednd najCastejSie o nasledujuce
procesy - formovanie, organizovanie, pracovné spravanie, spravanie  sa
k spolupracovnikom a vzt'ah k praci a vztah k podniku.

Ciel'om tychto pracovnych procesov by v podstate malo byt osobné uspokojenie dané¢ho
¢loveka prostrednictvom nim vykonanej prace (Koubek, 2009).

Samotné l'udské zdroje predstavuju pracovnu silu, ktorti tvoria bud’ jednotlivci
alebo skupiny, a ktoré sa v urcitej miere, bud’ vicsej alebo mensej, podiel'aju na riadeni
podniku a zaroven na riadeni jednotlivych Tudskych zdrojov navzajom. Dalo by sa to
charakterizovat’ ako stale sa opakujuci kolobeh jednotlivych kompetencii, ktorych tlohou
je dosiahnutie stanovenych cielov (Armstrong, 2007).

Samotné T'udské zdroje v podstate urcitym spdsobom vystihujii nasledujiice dve

zékladné Crty, ktoré st sucast’ou daného Specifického vyrobného faktora:

12



- jedna sa o zdroj podniku — pri¢om sa jedna o vstup do samotného reprodukéného
procesu, ktory sa vSak pomerne vyraznym spdosobom podiela na samotnej
produkecii jednotlivych vystupov a vo vicsine pripadov ma bezpredmetny a mozno
konStatovat’, ze az zdsadny vplyv na samotnu efektivnost’ jednotlivych Cinnosti
daného podniku,

- jedna sa oludsky zdroj — pricom dany zdroj podnik nemodze
v ziadnej demokratickej spolocnosti vlastnit’ a Z uvedeného dovodu sa s riadenim
tohto zdroja spdjaju urc¢ité nevyhnutnosti, medzi ktoré patri povinnost’ udrziavania
urcitych pozitivnych medzil'udskych vztahov v rdmci kazdého pracoviska podniku
atiez potrebou motivacie a stimulovania jednotlivych T'udskych zdrojov k tomu,
aby podavali pozadovany pracovny vykon.

Zuvedeného dovodu je starostlivost o l'udské zdroje jednou zvelmi S$pecifickych
a pomerne osobitych oblasti, ktorej sa venuje oblast’ podnikového manazmentu, priCom
tato oblast’ si Casto vyzaduje v mnohych pripadoch aj mnohé netypické a v niektorych
pripadoch aj nestandardné manazérske pristupy (Novak, 2013).

Pracovny vykon je urcitym meradlom pracovnej Cinnosti, pricom predstavuje
vyjadrenie celkového mnozstva prace a kvality danej prace za urcitd jednotku, ktorou je
¢asova jednotka, priCom sa musia zohladnovat’ aj dané pracovné podmienky (Szarkova,
2016).

Pri riadeni a starostlivosti o l'udské zdroje sa mozu vo vSeobecnosti aplikovat’ dva
pristupy. V ramci prvého pristupu, ktory sa tieZ nazyva tvrdym pristupom sa zameriava na
presné¢ pomenovanie jednotlivych T'udskych zdrojov, ktoré boli pre dany podnik ur¢itym
sposobom ziskané a tieto 'udské zdroje je potrebné nasledne v ramci podniku organizovat’
arozvijat. Druhy pristup sa v dneSnej dobe vyuZiva CastejSie a nazyva sa tieZ mikkym
pristupom, pri¢om tento pristup sa okrem organizovania venuje pri riadeni a starostlivosti
0 l'udské zdroje aj motivacii a vzdjomnej komunikdcii, priCom do popredia sa dostava
oddanost’ danych T'udskych zdrojov k spolo¢nosti, pre ktoru tieto 'ndské zdroje pracuju

(Armstrong, 2007).

1.2. DUDSKY KAPITAL

V zéasade je mozné konstatovat’, ze nie vSetky 'udské zdroje musia predstavovat’ aj

I'udsky kapital, ktory je vhodny na vykon daného povolania.

13



Avsak samotny l'udsky kapitdl je podla mnohych autorov tym najva¢$im bohatstvom,
ktory podnik m4, a ktory vo velkej miere ovplyviiuje efektivnost’ daného podniku a dava
do pohybu vsetky ostatné zdroje, ktoré v ramci podniku su, nakol’ko samotna 'udska praca
sa urCitym sposobom podiel'a na vsetkych cinnostiach, ktoré sa vykonavaju v ramci
podniku.

Autor Mazouch poukazuje na to, ze ,,do ludského kapitilu patria schopnosti,

LINTs

zrucnosti a zodpovedajiica motivacia tieto schopnosti a zrucnosti uplatnit.
(Mazouch, Fischer, 2011, s. 1)

Motivécia je to, ¢o I'udi nuti konat a spravat’ sa tak, aby naplnili ocakévania,
pri¢om pri motivacii je potrebné prebudit’ u I'udi ochotu, zdujem a hlavne chut’ aktivne sa
podiel’at’ na plneni poZadovanych cielov (Majtan, 2009).

Samotny l'udsky kapital sa javi ako velmi subjektivny a v mnohych pripadoch je
zavisly na mnohych okolnostiach. Cudsky kapitdl sa povazuje za pomerne dynamicky,
nakolko troven tohto kapitalu sa meni na zadklade skusenosti ¢loveka a jeho urcitych
vnemoch. Najzékladnej$Sim prvkom kazdého l'udského kapitdlu by mala byt’ ochota tohto
kapitélu sa vzdelavat’, pricom toto vzdelanie musi byt’ postavené na minulosti a musi byt
neustale realizované aj do budtcnosti, nakol’ko je mozné konstatovat, ze jednotlivé
vedomosti sa odzrkadl'uju aj na skusenostiach, ktoré dany ¢lovek ma a vo vSeobecnosti
plati pravidlo, ze l'udia si vo vécSine pripadov vyberaji také oblasti, vV rdmeci ktorych
vykonavaju svoju ¢innost’, na ktorémaju primerané vzdelanie (Muzik, 2012).

Ludsky kapital ovplyviiuji mnohé vlastnosti, ktoré je moZzné vo vSeobecnosti
zhrnut' ako urCité schopnosti ziskavat a d’alej rozvijat’ jednotlivé vedomosti a neustéle
vyhl'adavat’ to najvhodnejSie pracovisko, kde je mozné tieto vedomosti uplatnit’. AvSak ani
to, Ze jednotlivec disponuje vynikajucimi produktivnymi schopnostami este nezarucuje, ze
tento jedinec predstavuje urciti vysoku uroven samotného l'udského kapitdlu, nakol'ko
dany jedinec musi okrem toho, ze takymito produktivnymi vlastnostami disponuje mat’ aj
snahu tieto vlastnosti uplatnit’ v praxi a neustale rozvijat’ tieto svoje vlastnosti (Mazouch,
Fischer, 2011).

Ustrednym bodom kazdého l'udského kapitalu, ktory je stiéastou daného podniku je
¢lovek, nakol’ko len ¢lovek je schopny vytvarat’ urcité hodnoty, ¢im prispieva k:

- rozvoju podniku,
- dosahovaniu ekonomickych vysledkov podniku,
- dosahovaniu konkurencieschopnosti podniku,

- zabezpeCovaniu spokojnosti podnikovych zakaznikov.
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Uvedené faktory vo vyznamnej miere ovplyvituju silu a konkurencieschopnost’ daného
podniku (Cihovska a kol., 2014).

Ludskému kapitalu je potrebné vramci kazdého podniku venovat nalezita
pozornost’ a starostlivost’, nakol’ko ak sa tato pozornost’ a starostlivost” danému l'udskému
kapitdlu venuje dostato¢ne, prejavi sa to okrem iného aj vicSou iniciativou daného
Pudského kapitalu atiez lojalitou tohto ludského kapitdlu k samotnému podniku.
Sprievodnymi znakmi st:

- vécsia pruznost’ l'udského kapitalu,

- lepsie pracovné vysledky,

- vyssia kreativita,

- zvySend ochota vyuzivat’ svoju pracovnu silu na dosahovanie lepSich vysledkov

V ramci podniku.

Vdaka uvedenym faktorom je mozné prispievat’ k rozvoju daného podniku (Dudinska
akol., 2011).

Podl'a autora Syneka mozZzno samotny l'udsky kapital vyjadrit’ ako stthrn urcitych

charakteristik. Jedna sa o nasledujice charakteristiky:

- vlastnictvo urcitych vedomosti,

- schopnost’ aplikovat’ svoje skusenosti,

- schopnost’ urcitej organizacnej vyspelosti,

- schopnost’ komunikovat’ so zékaznikmi na poZadovanej kvalitativnej urovni.
Vsetky uvedené charakteristiky maji napomahat’ k tomu, aby sa samotny l'udsky kapital

stal rozhodujiicim faktorom, ktory pomoézZe podniku v rdmci konkuren¢ného trhu (Synek,
2010).
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Obrazok 1 - ZloZenie a faktory, ktoré pdsobia na 'udsky kapital

geneticky zdedené, vrodené
schopnosti

rodinné, socialne a d’alSie
faktory prostredia

formalne, neformalne
a informativne vzdelavanie

zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Mazouch, Fischer, 2011

Autori Armstrong a Tyler poukazuju na to, Ze existuje urcity vzt'ah medzi l'udskym

kapitalom a niektorymi d’al§imi druhmi kapitalu. V dosledku toho, ze l'udia si v priebehu

pracovného procesu osvojuju nové zrucnosti a znalosti, menia dany ludsky kapital na

kapital intelektualny. Intelektualny kapital je kombinaciou nasledujucich zloziek:

- T'udsky kapital — predstavuje urcité nehmotné zdroje, ktoré sa tykaju l'udi,

- spolocensky kapital — predstavuje normy a vztahy, ktoré umoznuji jednotlivym

I'udom vzajomne efektivnejSie spolupracovat, aby dosiahli stanovené ciele,

- organizacny kapitdl — predstavuje urcité inStitucionalizované znalosti daného

podniku, ktoré napomahaju organizacii prace v danom podniku.

Samotny l'udsky kapital predstavuje najvyznamnejsiu a najdolezitejsiu zlozku, ktora urcuje

samotnu hodnotu podniku (Armstrong, Taylor, 2015).
Autorka Bartonikova uvadza, Ze l'udsky kapital je:

- kl'diovou zlozkou, ktord vytvara trhova hodnotu podniku, pricom tato hodnota by

mala byt’ zahrnutd ako jedna z poloziek v G¢tovnictve a mala by sluzit’ ako urcity

indikétor pre jednotlivych investorov,

- zékladiou pre jednotlivé stratégie l'udskych zdrojov, ktoré su zalozené na

jednotlivych zdrojoch a tykaju sa rozvoja zdkladnej kompetentnej organizécie,
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- prostriedok, ktory mozno pouzit' k monitorovaniu aky pokrok nastal v oblasti
Iudskych zdrojov aako tento pokrok napomaha k dosahovaniu jednotlivych
strategickych ciel'ov podniku,

- spdsob urCenia toho, ¢o je potrebné pre samotna stabilizaciu podniku a jeho
progresivny rozvoj.

Vsetky uvedené Cinnosti by mali napomahat’ k zefektivneniu persondlnej prace v ramci
daného podniku (Bartoiikova, 2010).

Samotny l'udsky kapitdl mozno rozdelit’ na jednotlivé zlozky, ktoré je nasledne
mozno definovat’. Definovanie tychto zloziek je dolezité kvoli tomu, aby bolo mozné tieto
jednotlivé zlozky formovat a neustale udrziavat’. Jedna sa o nasledujice zlozky:

- vedomosti aznalosti — kazda spolo¢nost ako prvé kritérium hodnotenia
zamestnanca vyuziva hodnotenie na zdklade jeho vedomosti a znalosti. Dolezité su
hlavne tacitné znalosti, ktoré¢ st dlhodobo uchovavané v mysliach jednotlivych
zamestnancov a tvoria ur¢ité know-how tychto zamestnancov. Tieto vedomosti
a znalosti predstavuju ur¢iti konkurencnu vyhodu daného podniku (Kozlovska,
2003).

- schopnosti a zrucnosti — je pomerne obtiazne definovat’ jednotlivé schopnosti
a zZrucnosti zamestnanca, nakol’ko mnoho l'udi ¢asto chape dané pojmy ako rovnaké
slova. AvSak schopnosti je mozné definovat ako vlastnosti jednotlivych
pracovnikov, ktoré st zakladom pre vznik ich zru¢nosti, av§ak nie st podmienkou
vzniku tychto zru¢nosti. Mnoho spolo¢nosti sa pri vybere svojich zamestnancov
zameriava na ich schopnosti, nakol'ko sa domnievaju, ze kazdy clovek dokéze
svoju schopnost’ nésledne premenit na urcitu zrucnost, ¢o vSak nie je pravda
(Caplanova, Martincova, 2014).

- skuasenosti — predstavuju vSetko to, ¢o sa danému cloveku pocas jeho Zivota stane
aco ma na toho dan¢ho c¢loveka urcity dopad. V ramci pracovného pomeru sa
najcastejSie odzrkadl'uji na zéklade pracovnych pozicii, na ktorych dany c¢lovek
pracoval pocas svojho pracovného Zivota. Samotné skusenosti su na jednotlivych
poziciach potrebné, avSak su pozicie, kde sa tieto skiisenosti vyzaduju viacej a st
pozicie, na ktorych nie st skusenosti potrebné. Skusenosti predstavuju urcitt
diskriminaciu hlavne mladSich vekovych skupin, nakol’ko sa ¢asto predpoklada, ze
diZka praxe mé vyrazny vplyv na mnoZstvo skusenosti, ktoré ¢lovek ma, o viak

tiez nemusi byt’ Uplne pravda (Kubalak, 2013).
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- tvorivost’ — predstavuje urCita kreativitu ¢loveka, ktora sa rozvija a mé vplyv na
samotné rozhodovanie daného ¢loveka, ale Casto aj ovplyviiuje daného c¢loveka
atiez jeho okolie a v mnohych pripadoch aj jeho pracu. Casto sa tvorivost spija
s kultirou a umenim, avSak samotna tvorivost’ je pomerne Casto vyzadovana aj
v podnikoch, ktoré su uplne mimo sféry kultiry a umenia (Rackova, 2011).

Pre samotnu ekonomiku danej krajiny sa za vel'mi citelnl stratu povazuje prave
ubytok l'udského kapitalu, ktory nastava v situaciach, ked’ l'udia, ktori si nezamestnani
nemaji moznost, aby mohli ziskat’ ¢i uz teoretické alebo praktické vedomosti, pripadne
zruénosti v ramci urCitého pracovného procesu azuvedeného ddévodu klesd ich
kvalifikacia a vzdelanie, ktoré predtym nadobudli, a tym, ze tato kvalifikacia a vzdelanie
nie je rozvijané a urocené dochadza k znehodnocovaniu l'udského kapitalu. Tymto straca
nielen konkrétny jednotlivec, ale v podstate aj cela ekonomika danej krajiny. Z uvedeného
doévodu je preto nutné, aby kazda krajina investovala do 'udského kapitalu a podporovala
tymto I'udi (Brozova, 2003).

1.3. LUDSKY POTENCIAL

Na l'udské zdroje a tiez 'udsky kapitdl je mozné nahliadat’ aj z hl'adiska toho, aky
maju tieto zdroje a tento kapitdl potencial a v akej Strukture sa dany potencial nachadza.
Mozno konStatovat, ze ,.zdkladom [ludského potencidalu je fyzické a duSevné zdravie
cloveka, co predstavuje podstatny fyziologicko-socidalny fenomén ludského bytia
a vedomosti. *“ (Mikolas a kol., 2011, s. 74)

Samotny ludsky potencidl je mozné svojim spdsobom rozdelit' na celkovo tri
vrstvy, ktoré sa nachddzaji okolo zakladu l'udského potencialu. Jedna sa o nasledujuce tri
vrstvy:

- obalova vrstva — vyznaCuje sa uritymi hodnotami a predstavami a je
charakterizovana osobitnym pristupom jednotlivca k sebe samému a okolitému
svetu. Tvoria ju individudlne schopnosti a zrucnosti, azaroven aj schopnost
podiel’at’ sa na timovej praci.

- intelektudlna vrstva — predstavuje urcity akoby obal okolo jadra T'udského
potencidlu ajeho stCastou st wurCité socidlne dimenzie, zdujmovy potencial

a komunikacény potencial.
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- Strukturdlny obal — predstavuje tretiu vrstvu, ktora sa prejavuje Vv integrite
samotného potencidlu a vyznacuje sa uréitymi organizatnymi schopnostami
daného jednotlivca a celozivotnym vzdelavanim tohto jednotlivca (Mikolas a kol.,
2011).

Autorka Vetrdkova poukazuje na to, Ze jednotlivé Casti v ramci I'udského potencidlu st vo
vacsine pripadov vzajomne poprepajané, su v uréitej vzajomnej koordinacii a Svojim
sposobom podsobia na kazdu vykonavanu cCinnost, ktor vykonavaji l'udia. Jednd sa
0 urCity otvoreny systém, ktory reaguje na podnety, ktoré prichadzaja z okolia, a nasledne
toto okolie dokédzu ovplyvnit. Samotny ludsky potenciadl mozno chapat’ ako urcita
dynamicku velicinu, ktora sa rozvija, avSak ktora moze ¢asom aj degradovat’ (Vetrakova
akol., 2011).

Autorka Blaskova opisuje samotny l'udsky potencidl ako urcitu jedine€nti dynamizujliicu
silu, ktora je naviac aj dynamicka, a ktord ovplyviuje podnik. Samotny l'udsky potencial
obsahuje pomerne velky zéaber jednotlivych charakteristik. Jedna sa o nasledujuce
charakteristiky - skasenosti, schopnosti a znalosti, vedomosti.

Ludia, ktori disponujii danymi charakteristikami st pre podnik zvicSa nenahraditel'ni a su
tvorcami konstruktivnych hodndt a zvécsa aj nového poznania. Kazdy podnik by sa mal
snazit' o rozvijanie daného Tl'udského potencidlu, pricom toto rozvijanie by malo byt
postavene na:

- identifikdcii daného l'udského potencialu,

- motivacii,

- systematickom rozvijani jednotlivych schopnosti pracovnikov.

Vsetky uvedené parametre by mali byt’ sti€astou riadenia a rozvoja I'udského potencidlu
v ramci kazdého podniku (Blaskova, 2003).

Aby bolo mozné naplno vyuzivat’ dany 'udsky potencial je potrebné tento potencial
motivovat’ na zvySovanie samotnej produktivity prace, pricom toto motivovanie moze byt
vykonavané prostrednictvom urcitych ekonomickych alebo finanénych stimulov, alebo
inych odmien. AvSak v niektorych pripadoch je motivécia prostrednictvom ekonomickych
a motivaénych stimulov nedostato¢nd, a preto jednotlivé podniky hl'adaju aj iné sposoby
ako motivovat’ svojich zamestnancov (Kravéakova,Fuchsova, 2004).

Samotny systém motivacie mozno chapat’ ako urcity komplexny systém, ktory vychadza
Z jednotlivych charakteristik ¢loveka, aktorého cielom je podnecovat a iniciovat
motivéciu tohto cloveka pomocou réznych spdsobov a nastrojov. Snahou tohto procesu by

malo byt neustdle motivovanie jednotlivych pracovnikov, nakolko, ako uz bolo
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niekol’kokrat spominané, tito pracovnici tvoria najdolezitejsi ¢lanok kazdého podniku,
a preto je potrené pri motivacii vyuzivat' také pristupy, ktoré na jednej strane napomahaji
uspokojovat’ zaujmy a potreby tychto pracovnikov ana druhej strane zabezpeCuju
efektivny a hlavne kvalitny pracovny vykon tychto pracovnikov, ¢im napomadhaji
k rozvoju ich T'udského potencialu (Blaskova, 2003).

Ako uz bolo spominané, existuje mnozstvo motivacnych faktorov, ktoré
napomahaji rozvoju l'udského potencialu, a ktoré podporujii motivaciu l'udskych zdrojov.
Uvedené faktory mozno rozdelit’ na:

- vonkajSie motivacné faktory,
- vnutorné motivacné faktory.

Medzi vonkajSie motiva¢né faktory mozno zaradit’:

spravodlivii odmenu pre pracovnika za jeho vykonanu pracu,

istotu v zamestnani v pripade ak podava primerané vykony,

dostojné pracovné podmienky,

- moznost ziskat’ podiel z vysledku hospodarenia daného podniku,

- pozitivny §tyl komunikacie a riadenia v ramci daného podniku.
Medzi vnatorné motivaéné faktory mozno zaradit’:

- vzbudit’ v pracovnikovi pocit tispechu,

- vzbudit’ v pracovnikovi potrebu podielat’ sa na rozvoji podniku,

- vzbudit’ v pracovnikovi potrebu zdokonal'ovat’ sa,

- vzbudit’ v pracovnikovi potrebu ucit’ sa.
Je vel'mi vyhodné ak dochiadza ku kombinacii uvedenych faktorov, pricom je mozZné
konStatovat’, Ze celkovy vykon daného zamestnanca bude ur€ovany uroviiou najslabsieho
faktora (Fuksova, 2009).

Okrem motivécie je pre rozvoj l'udského potencidlu dolezita aj stimulécia, pricom
pod touto stimulidciou sa rozumie urcité pdsobenie réznych vonkajSich vplyvov na
psychiku konkrétneho Cloveka, pricom v dosledku tohto pdsobenia zvycajne dochadza
k zmene - efektivity prace, kvality prace a chovania daného ¢loveka.

Uvedené zmeny prichddzaju na zéklade urcitych vonkajSich impulzov. Nie je vSak mozné
automaticky spajat’ to, Ze ak sa zvySi stimuldcia, automaticky dojde aj k zvySeniu
motivacie. Preto pri rozvoji 'udského potencidlu je potrebné zvolit” vhodné stimuly pre
kazdého konkrétneho cloveka individualne atieto stimuly aplikovat na daného

konkrétneho ¢loveka cielene (Kravéakova, Fuchsova, 2004).
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Pri rozvoji I'udského potencidlu je potrebné sa zamerat' aj na jednotlivé motivy,
ktoré poukazuji na to, pre¢o ma dany ¢lovek dané chovanie, pripadne spravanie. Ak budu
tieto motivy pochopené, je mozné poznat pri¢inu daného spravania sa jednotlivca
a vytvorit’ spravne nastroje motivacie a stimulacie tak, aby ich aplikovanim bolo docielené,
ze dany jednotlivec bude pre podnik prospesny. Jednotlivé motivy, pre ktoré sa dany
jednotlivec sprava uritym sposobom vznikaji na zéklade roznych vnutornych

a vonkajsich podnetov (Hittmar, Vesely, 2011).

1.4. RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV A LUDSKEHO KAPITALU

Samotné riadenie l'udskych zdrojov al'udského kapitalu vo svojej podstate plni
nasledujuce dve zdkladné ulohy:

- spravny vyber zamestnanca na urcitu poziciu v rdmci podniku tak, aby mal dany
zamestnanec pozadované vzdelanie a primerané pracovné skusenosti,
- zladenie jednotlivych potrieb zamestnanca s doérazom na jeho spravanie

a jednotlivych potrieb a ciel'ov, ktoré si stanovil dany podnik (Novak, 2013).

Pri samotnom riadeni I'udskych zdrojov je potrebné chapat’ daného pracovnika ako urcité
bohatstvo podniku a nie ako prvok, ktory vytvara variabilné naklady, a preto je potrebné,
aby do jednotlivych pracovnikov bolo investované formou vzdelavania a rozvoja ich
schopnosti a zrucnosti, a zaroven, aby bol dany pracovnik dostatoéne motivovany k tomu,
aby podaval primerany pracovny vykon, azaroven, aby doSlo kurcitej stabilizacii
jednotlivych pracovnikov v ramci podniku (Bartonkova, 2010).

Riadenie l'udskych zdrojov je potrebné z dévodu, aby boli tieto 'udské zdroje
vramci daného podniku efektivne vyuZivané. Takémuto riadeniu sa casto hovori aj
persondlne riadenie alebo persondlny manaZment. Samotné riadenie I'udskych zdrojov sa
zaobera kvalitou a Struktirou tychto 'udskych zdrojov, pricom uvedené 'udské zdroje by
mali byt v absolutnom sulade so strategickymi planmi daného podniku, ale zaroven by
mali zohl'adfiovat’ jednotlivé potreby zamestnancov (Heinova, 2010).

Riadenie l'udskych zdrojov by malo byt’ veI'mi d6leZitou a neoddelite'nou sucast'ou
manazmentu v ramci kazdého podniku, v ktorom je centrom zaujmu c¢lovek. Je to hlavne
ztoho doévodu, ze samotny clovek je schopny vytvarat ur€it¢é hodnoty, pricom
prostrednictvom tychto hodnot je mozné dosiahnut’ konkurencieschopnost’ daného podniku
a v neposlednom rade aj zabezpecit’ spokojnost’ jednotlivych zdkaznikov daného podniku

(Cihovska a kol., 2014).
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Autor Novéak uvadza, ze ,,v sucasnosti mozno riadenie ludskych zdrojov vo
vSeobecnosti zadefinovat ako strategicky a premysleny logicky pristup k riadeniu ludi
(zamestnancov, personalu), ktori sa individualne aj kolektivne podielaju na efektivnom
plneni cielov podniku. “ (Novak, 2013)

Podstatou riadenia 'udskych zdrojov by mala byt samotnd praca s 'ud'mi, pricom
sposob tejto prace by mal danych I'udi smerovat’ k zvySeniu ich vykonnosti a dosiahnutiu
ich osobnych cielov, ¢im dojde aj k zvySeniu vykonnosti samotného podniku (Vetrakova
a kol., 2011).

Samotné riadenie I'udskych zdrojov by malo byt sucastou strategického riadenia
a malo by byt odvodené od samotnej stratégie podniku. Pri riadeni l'udskych zdrojov by
mali do popredia vystipit nasledujiuce kI'i¢ové pojmy:

- konkuren¢na vyhoda — priCom tidto vyhoda suvisi so sustavnym zvySovanim
postavania podniku na konkuren¢nom trhu v désledku vytvarania pridanej hodnoty
pre daného zdkaznika.

- sposobilost’ zdrojov — pri¢om tato sposobilost’ predstavuje udrzanie urcitého suladu
medzi jednotlivymi zdrojmi podniku a medzi prilezitostami, ktoré sa danému
podniku naskytuji. Kazdy tuspesny podnik je charakterizovany urCitymi
schopnostami, vramci ktorych vykazuje svoju vynimocnost, pricom tato
vynimoc¢nost’ je ¢asto spdsobend hlavne dokonalym vyuzitim jednotlivych zdrojov
a prileZitosti.

- klucové faktory tspechu — pricom uvedené faktory predstavuji vybrané oblasti
vykonnosti daného podniku, ktoré st nevyhnutné a Zivotne dolezité preto, aby dany
podnik dosiahol stanovené ciele.

- synergia — predstavuje kombinovany vykon, ktory zahffia spolotne pdsobiace
podnikové zdroje, pri¢om tieto zdroje st vyssie ako sucet jednotlivych vykonnosti
jednotlivych ¢asti podniku (Bartonkova, 2010).

Zmyslom riadenia I'udskych zdrojov je ich neustéle zlepSovanie a rozvoj, priCom toto by
malo byt v stlade so zvySovanim efektivnosti organizacie pri dosahovani stanovenych
cielov. Samotné riadenie 'udskych zdrojov predstavuje urcity komplex procesov, v rdmci
ktorych sa pozornost’ sustred’uje na - motivovanie I'udi, vykonnost’ 'udi a chovanie l'udi.

Pricom v ramci podniku pomocou riadenia l'udskych zdrojov je snaha o dosiahnutie

urcitého synergického efektu vSetkych ¢innosti (Blaskova, 2003).
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Pri riadeni l'udskych zdrojov je potrebné vyuzivat systémové pristupy, ktoré
zabezpecia, aby sa jednotlivé vstupné hodnoty procesom tohto riadenia zmenili na

pozadované vystupné hodnoty.

Obrazok 2 - Jednotlivé vstupy a vystupy v ramci systému riadenia 'udskych zdrojov

Vstupy Proces transformacie Vystupy
Informécie & Aktivne riadenie - P I;rilr(lc’)shdagych
LCudské zdroje Pudskych zdrojov udskych zarojov

pre podnik

spétna véizba

zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Vetrakova a kol., 2011

Pri riadeni l'udskych zdrojov sa jednotlivé vstupy v procese riadenia transformuju na
vystupy, priCom sposob takejto transformécie by mal byt ¢o najefektivnejsi, a vel'mi
dolezita v rdmci tohto procesu je spatna vizba, ktora slizi na overenie Gspesnosti a zaroven
kontrolu procesu riadenia 'udskych zdrojov. Ddlezité pri riadeni 'udskych zdrojov je, aby
pocet a samotnd Struktira pracovnych miest v ramci podniku bola v sulade s poctom

a Struktirou zamestnancov v ramci podniku (Vetrakova a kol., 2011).

1.5. TRVALO UDRZATELNY ROZVOJ PODNIKU

Pojem trvalo udrzatelny rozvoj podniku je pomerne uzko spdty s pojmom
zodpovedné podnikanie a vychadza z predpokladu, Ze kazdy podnik je urcitym spdsobom
spity s okolim, vktorom sa podnik nachddza, azaroven je spity aj so samotnou
spolo¢nostou. Ako ur€ity prejav trvalo udrzatelného rozvoja ¢i zodpovedného podnikania
mozno chapat ¢innosti, ktoré su spéte:

- s tvorbou podmienok, ktoré vytvaraju lepsi zivot,
- so samotnou motivaciou vlastnych zamestnancov,
- s prejavom ohl'aduplnosti k samotnej prirode,

- s reSpektovanim miesta, v rdmci ktorého podnik posobi.
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Uvedena problematika sa zacala oznaCovat’ aj pod pojmom spoloc¢enskd zodpovednost’
podnikov, v ramci ktorej sa zohl'adnuju urcité etické principy (Pavlik, Bél¢ik, 2010).

Samotny trvalo udrzatel'ny rozvoj zasahuje nielen samotné podniky, ale aj ostatné
sféry v rdmci socialno-ekonomického zivota danej spolocnosti. Uz sa nepozera iba na
hodnoty ako rozvoj arast, ale do popredia sa dostavaju aj hodnoty, ktoré poukazuji na
ur€iti udrzatel'nost’ samotného podnikania. Je pritom pomerne t'azké definovat’ a hodnotit’
tuto udrzatel'nost’ (Pavlik, BEI¢ik, 2010).

Samotna problematika trvalej udrzatel'nosti sa zacala intenzivne rozoberat’ v 70.
rokoch minulého storocia, kedy postupne dochédzalo k poznaniu, ze akykol'vek rast, ktory
nie je vsulade sokolim anie je kontrolovany a danym prostredim obmedzovany je
V podstate neudrzatel'ny (Izakovicova, 2009).

Zakon ¢. 17/1992 Zb. o Zivotnom prostredi zadefinoval trvalo udrzatelny rozvoj
ako ,,cieleny, dlhodoby, komplexny a synergicky proces, ovplyviujuci podmienky a vsetky
aspekty zivota (kulturne, socidlne, ekonomické, environmentdlne a instituciondlne), na
vSetkych urovniach (lokdlnej, regiondlnej, globalnej) a smerujucich k takému funkcnému
modelu urcitého spolocenstva (miestnej a regiondlnej komunity), ktory uspokojuje
biologické, materidalne, duchovné a socidalne potreby a zaujmy ludi, pricom eliminuje
vplyvy znehodnocujice podmienky a formy Zivota. “ (Zékon ¢. 17/1992 Zb.)

Narodna stratégia trvalo udrzateI'ného rozvoja definuje niektoré z nasledujucich
principoV tohto trvalo udrzateIného rozvoja:

- princip, ktory podporuje rozvoj jednotlivych I'udskych zdrojov,
- ekologicky princip,

- efektivnostny princip,

- princip predvidavosti a preventivnej opatrnosti,

- princip, ktory reSpektuje prava a potreby buducich generécii,

- princip nenasilia,

- princip solidarity,

- princip participacie a emancipacie,

- princip optimalizacie,

- princip urcitych prijatelnych chyb,

- princip environmentalneho, socidlneho a etického hospodarenia, riadenia, spravania

a rozhodovania (MZP SR, 2001).

Podl'a uvedenej Narodnej stratégie trvalo udrzateI'ného rozvoja uvedeny trvalo udrzatelny

rozvoj pozostava z troch zakladnych pilierov.
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Jedna sa o nasledujuce piliere:
- ekonomicky,
- environmentalny,
- socialny.
Vel'mi doélezitu ulohu zohrava ekonomicky pilier, avSak tento pilier musi byt v su¢innosti

s ostatnymi dvoma piliermi, a to socialnym a environmentalnym (MZP SR, 2001).

Obrazok 3 - Schéma pilierov trvalo udrzatel'ného rozvoja

UDRZATELNY
LUDSKY
ROZVOJ

zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Narodnej stratégie trvalo udrzatel'ného rozvoja, 2001

Trvalo udrzate'ny rozvoj by mal podporovat uritt harméniu medzi samotnym
I'udstvom a prirodou, priCom tento rozvoj by mal byt v medziach, ktoré zohladiuju
vnutorni rovnost’ medzi biosférou, distribliciou majetku a uspokojovanim jednotlivych
'udskych potrieb (Demo a kol., 2007).

Trvalo udrzatelny rozvoj by nemal predstavovat' iba urcitu redukciu chudoby
a ochranu zivotného prostredia, ale mal by sa zaoberat’ aj:

- spotrebou zdrojov,

- nakladanim s odpadmi,

- spravanim sa jednotlivych podnikatel'skych subjektov.
Trvalo udrzatel'ny rozvoj preto mozno charakterizovat’ ako urCitd spolocenski vyzvu,
ktorej cielom je podporovat’ stratégiu udrzateného rastu spoloc¢nosti (Pavlik, Bél¢ik,
2010).
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Samotnu trvali udrzatelnost’ je mozné hodnotit’ len pomerne znacne subjektivne,
pricom samotny vysledok moéze byt nejednoznacny. Na presnejSie hodnotenie trvalo
udrzateI'ného rozvoja je potrebné dokladne poznat’ stav v ramci regionu, v ktorom podnik
podnika atiez jednotlivé vzajomné vztahy a jednotlivé ukazovatele vo vsetkych troch
pilieroch trvalo udrzate'ného rozvoja, ktoré mézu byt v jednotlivych priestoroch rozdielne
a ich podiel na celkovom vysledku sa méze menit’ v zavislosti od ¢asu (Huttmanova a kol.,
2011).

1.6. POPIS METODY BALANCED SCORECARD

Metodu BalancedScorecard (BSC) vyvinuli Robert S. Kaplan v spolupraci
s Davidom P. Nortonom s cielom prepojit’ jednotlivé kvantitativne a kvalitativne merania,
a tym padom prelozit’ urcitu stratégiu do akcie (Maccarrone, 2014).

Samotna metoda sa vyuziva hlavne na meranie vykonnosti podniku a predstavuje
pomerne uzitoény nastroj v ramci kazdého podniku. Dana metoda prispieva k samotnému
prepojeniu  ludskych zdrojov a celkového systému riadenia prisluSného podniku
(Bartonikova, 2010).

Autor Siska definuje metodu BSC ako ,,metddu, v ktorej sii vzdjomne vyvdZené
hodnoty vystupov s hodnotami hybnych sil k dosiahnutiu stanovenych cielov.* (Siska,
2005, s. 21)

Metoda BSC je jednym z najefektivnejSich nastrojov, ktory je mozné vyuzivat
v oblasti riadenia a merania vykonnosti podniku, pricom je orientovana na budaci vykon
a samotnl vykonnost’ meria v urcitej nadvédznosti na stratégiu a viziu podniku. BSC sa
zaobera aj zalenenim samotného merania do vlastného systému riadenia podnikovej
vykonnosti (Vagner, 2006).

Dovodom vzniku tedrie BSC bola urcitd kritika americkych systémov riadenia,
ktoré boli v tom Case pomerne silno zamerané na finan¢nt ¢ast. Aby bolo mozné hodnotit’
sthrne dany podnik, bolo potrebné jednotlivé, pomerne jednostranné financné metddy
rozsirit’ aj o stubor nefinancnych ukazovatelov, ¢im by vznikol konceny vyvazeny subor
tak finan¢nych, ako aj nefinancnych ukazovatel'ov (KarabaSova, 2010).

Samotna metéda BSC poskytuje jednotlivym manazérom pomerne uceleny ramec,
ktory prevadza viziu a stratégiu podniku do jednotného uceleného suboru, ktory obsahuje
ukazovatele vykonnosti vzhladom ktomu, Ze jednotlivi manaZéri svojim spdsobom
formuluju jednotlivé vystupy a oCakavania, naviguju energiu, znalosti a sSchopnosti svojich
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zamestnancov, ktoré su nevyhnutné a potrebné k dosiahnutiu strategickych ciel'ov daného
podniku (Kaplan, Notron, 2007).

Samotna metoda BSC poskytuje jednotlivym manazérom urcity rdmec na meranie
vykonnosti a riadenie vykonnosti, ktora vychadza aje odvodena od samotnej stratégie
podniku a berie ohl'ad na schopnosti daného podniku. Metéda BSC umoziuje pracovat
s viacerymi perspektivami, pricom tieto perspektivy mozu byt vzajomne prepojené a mézu
byt vzdjomne ovplyvilované. Cielom vyuzivania tychto perspektiv je skutoCnost’, Ze
uvedené perspektivy umoznuju pohlad na urCitd vec z roznych uhlov pohladu, pri¢om
v kazdej z jednotlivych perspektiv je potrebné vyjadrit aké st vztahy medzi pri¢inami
a dosledkami a medzi vstupnymi meradlami a nasledne ich jednotlivymi hybnymi silami
(Vysusil, 2004).

Samotnd metéda BSC predstavuje systém vyvaZenych ukazovatelov,
prostrednictvom ktorého sa vytvori systém, ktory bude zalozeny na klucovych
ukazovatel'och, pricom tieto kl'ucové ukazovatele st postavené na nasledujucich Styroch
hlavnych perspektivach — finan¢nej, zakaznickej, perspektive procesov a perspektive rastu
a ucenia sa.

Kazda zuvedenych perspektiv obsahuje dalSie ukazovatele, ktoré maju strategicky
vyznam. Aby dand metoda bola uspesna, musi byt’ prepojena so vSetkymi ciel'mi podniku
a zarovent mat’ dosah na kazdého zamestnanca podniku (Gallo, 2013).

Financna perspektiva

Metdéda BSC zachovava financnu perspektivu, nakol’ko jednotlivé finan¢né ukazovatele st
dolezité k tomu, aby bolo mozno pomerne I'ahko stanovit’ a vypocitat’ meratel'né dosledky
predtym realizovanych ukonov. Jednotlivé financné ciele sa v urcitych fazach zivotného
cyklu podniku mézu pomerne lisit, priCom v ramci metdédy BSC sa bert do uvahy
nasledujuce zjednodusené tri fazy zivotného cyklu podniku - rastu, udrzania a najvysSich
Vynosov.

Vo faze rastu sa podniky zvic¢Sa nachadzaju v rannej faze Zivotného cyklu a ich vyrobky
a sluzby majli zvic¢sa rastovy potencial.

Vo faze udrzania sa nachddza vécsina podnikov a od tychto podnikov sa ocakava, ze si
udrzia svoj trhovy potencial, pripadne tento podiel na trhu dokdzu zvysit.

Vo faze najvyssich vynosov podniky zuzitkovavaju svoje investicie a uz len investuji do
udrzby existujucich zariadeni a nevykonavaji uz Ziadne iné rozsiahlejSie investicie. Ich
hlavnym cielom je dosahovat’ Co najvicsi prijem za predaj vyrobkov alebo sluzieb

(Kaplan, Norton, 2007).
27



Zakaznicka perspektiva
Vyjadruje urcitd predstavu o jednotlivych cielovych zékaznikoch a jednotlivych
segmentoch trhu. Jej hlavnou ulohou je urc¢it’ zakladny stbor vstupnych ukazovatelov,
ktoré su pre dany podnik klIicové. Je vel'mi dolezité, aby tieto stanovené ukazovatele boli
v stlade s jednotlivymi cielmi dané¢ho podniku. V prvom rade musi podnik vediet’ ¢o jeho
zakaznici potrebuji a az nasledne na to by si mal stanovit’ potrebné ukazovatele a ciele.
Medzi hlavné ukazovatele zakaznickej perspektivy mozno zaradit’:

- udrzanie spokojnych zakaznikov,

- spokojnost’ samotnych zakaznikov s kvalitou vyrobkov alebo sluzieb,

- celkovy pocet staznosti,

- percento opakovanych st'aznosti,

- celkovy pocet reklamacii,

- percento reklamaécii,

- hodnota ro¢ného predaja stanoveného na jedného zakaznika,

- pocet novych produktov a sluzieb,

- celkovy pocet zdkaznikov, pocet novych zdkaznikov a pocet stratenych zdkaznikov

(Bartonikova, 2010).

Perspektiva procesov
Jednd sa o kl'icova perspektivu, priCom sa tato perspektiva sustred’uje na odhal'ovanie
urcitych kritickych internych procesov, ktoré st nevyhnutné pre dosiahnutie ciel'ov v ramci
dvoch predchadzajucich perspektiv, ato perspektivy financnej a zakaznickej (Kaplan,
Norton, 2007).
Hlavnymi ukazovateI'mi v rdmci tejto perspektivy mozu byt

- naklady na celkové prijmy,

- naklady na zamestnancov,

- Cas spracovania objednavky,

- celkovy ¢as dodavky,

- ¢as potrebny na vyvoj produktu,

- flexibilita a produktivita produkcie,

- velkost’ zasob a obrat tychto zéasob,

- rychlost reakcie na jednotlivé poziadavky od zdkaznikov (Bartoiikova, 2010).
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Perspektiva rastu a ulenia sa
Uvedena perspektiva sa zaobera ur¢itou podnikovou infrastruktirou, ktord je potrebna
k zdokonal'ovaniu podniku a K vytvoreniu dlhodobého rastu podniku. Je mozné definovat’
nasledujuce tri oblasti v ramci danej perspektivy:

- schopnosti zamestnancov,

- schopnosti informac¢ného systému,

- delegovanie pracovnych pravomoci, motivacia a angazovanost’.
Vsetky klIicové ukazovatele v ramci danej perspektivy by sa mali tykat' spokojnosti
jednotlivych zamestnancov, udrzania si tychto zamestnancov a udrzanie produktivity prace
tychto zamestnancov (Kaplan, Norton, 2007).
Uvedena perspektiva prispieva k tomu, aby podnik mohol dosiahnut’ stanovené ciele
v ramci prvych troch perspektiv. Medzi hlavné ukazovatele tejto perspektivy je mozné
zaradit’:

- kompetencie jednotlivych zamestnancov,

- stupen plnenia rozpoctu daného projektu,

- index spokojnosti zdkaznikov,

- index spokojnosti zamestnancov so Stylom vedenia.

1.7. BALANCED SCORECARD V RIADENI EUDSKYCH ZDROJOV

Pri riadeni l'udskych zdrojov je v prvom rade potrebné si stanovit’ jednotlivé ciele,
pricom je potrebné, aby nebolo opomenuté to, Ze tieto jednotlivé ciele mézu vzdjomne na
seba pdsobit. Pri riadeni l'udskych zdrojov sa aplikacia Balanced Socrecard zacina uz
V manazmente podniku, ktory musi tieto jednotlivé ciele ohranicit’ a stanovit’ ich tak, aby
Vv ramci tychto ciel'ov boli ur¢ité meratel'né faktory (Horvath & Partners., 2002).

Aby mohli byt tieto jednotlivé ciele splnené, musia sa do plnenia tychto cielov
zaangazovat’ jednotlivi l'udia vramci danej organizicie. Musi dojst k vzajomnému
prepojeniu strategickych zamerov podniku a podnikatel'ského planu, personélnej politiky
a stratégiou riadenia l'udskych zdrojov. Tomuto prepojeniu by sa mala venovat’ pomerne
vel'kéd pozornost. Musia byt’ vytvorené jednotlivé nastroje persondlnej prace, priCom tieto
nastroje by mali byt formované celkovymi strategickymi zdmermi podniku (Koubek,
2005).

Samotni zamestnanci a taktieZ vrcholovi manazéri podniku v si¢innosti s majitel'mi

podniku musia zdiel'at” dlhodobu stratégiu a viziu daného podniku, pri¢om aby bolo mozné
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dosiahnut’ identické chépanie vSetkych hodnot, ktoré stym shvisia je potrebné zvolit

vhodnu komunikaciu podnikovej stratégie a zaroven prepojit’ osobné ciele jednotlivych

zamestnancov prostrednictvom metody Balanced Scorecard. Ak je naplneny takyto pristup,

tento pristup orientuje zamestnancov na buducnost’ a zaroven ich motivuje k podpore

jednotlivych strategickych planov podniku. Samotni podnikovu stratégiu je nasledne

potrebné previest' do jednotlivych konkrétnych cielov a meratel'nych hodnét, priCom pri

Sireni strategickych informacii sa vyuzivaju tri mechanizmy, ktoré ovplyviiuji priority

nielen jednotlivcov, ale celych timov. Jedna sa o nasledujice mechanizmy:

komunika¢né a vzdeldvacie programy — realizovanie uvedenych programov je
zdkladnou podmienkou, aby bola uspesne implementovana stratégia podniku,
pricom uvedené programy by mali vzdy vychadzat’ z aktudlneho stavu vykonnosti
daného podniku.

programy stanovenia ciel'ov — pri stanoveni cielov je potrebné tieto ciele zaroven
previest’ do ciel'ov jednotlivych skupin a zaroven do cielov jednotlivcov. K tomuto
sa vel'mi Casto vyuziva systém riadenia podla ciel'ov, ktory by mal byt prepojeny
s podnikovym systémom Balanced Scorecard.

vzajomné prepojenie jednotlivych systémov odmenovania — toto prepojenie
aktivuje a zvySuje angazovanost’ jednotlivych zamestnancov, avsak je potrebné pri
zavadzani takychto systémov brat’ ohlad na to, aby boli tieto systémy efektivne
aboli realizované az vtedy, ak boli zaistené a realizované predchadzajiice dva
mechanizmy. V pripade ak systém odmenovania je prili§ prepojeny so samotnym
vykonom zamestnanca je mozné, Ze v ramci podniku dojde k negativnym reakcidm

niektorych zamestnancov (Kaplan, Norton, 2007).
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Obrazok 4 - Prepojenie vizii podniku, stratégii podniku a komunikécii v rdmci podniku

objasnenie a prevedenie vizie

a stratégie
—ar-

komunikacia a prepojenie . FALANEED strategicka spitna vézba
vizie a stratégie SCORECARD a proces ucenia sa
\ planovanie a stanovenie
Zamerov

zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Kaplan, Norton, 2007

Aby bolo mozné dosiahnut’ funkcny a efektivny systém riadenia pracovného
vykonu je potrebné, aby dany systém vykazoval nasledujice znaky:
- systém by mal byt’ jednoduchy a neformélny,
- vramci systému by mala byt ¢asta a neStruktirovand spitna vézba k jednotlivym
zamestnancom o ich odvedenej praci a odvedenom pracovnom vykone,
- pravidelné hodnotiace stretnutia, ktoré umoZznia tak zamestnancom, ako aj
manazérom zhodnotit’ pracovny vykon a odvedenu précu,
- systém by sa mal zameriavat' vo vd¢Som rozsahu na buduci vykon v porovnani
s minulym vykonom (Koubek, 2005).
Samotny Balanced Scorecard by mal byt stanoveny na urcity Casovy cyklus.
Najidealnejsie je, ak dany casovy cyklus kopiruje finan¢ny rok spolo¢nosti, pricom by mal
byt’ zamerany na:
- hodnotenie pracovného vykonu za predchadzajice obdobie,
- nastavenie ciel'ov na nasledujtice obdobie,
- moznost revizie jednotlivych cielov v priebehu daného obdobia v pripade ak tieto
ciele je potrebné prisposobit’ zmenenym cielom podniku.
Balanced Scorecard by mal pracovat’ s nasledujticimi rolami:
- hodnoteny — ide 0 pracovnika, ktorého vykon sa hodnoti,
- hodnotitel’ — ide 0 nadriadeného pracovnika, ktory vykon hodnoti,
- posudzovatel’ — ide 0 manazéra spolo¢nosti, ktory dohliada na spravodlivost’ celého

procesu hodnotenia,
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- koordinator — ide 0 pracovnika, ktory koordinuje cely proces hodnotenia.
Kazdy zamestnanec, da sa povedat’, je majitel'om vlastného Balanced Scorecard, v ramci
ktorého ma stanovené osobné ciele, pricom kazdy ciel’ by mal mat’ stanovent urciti vahu.

Stanovené ciele by mali pokryt’ vSetky pracovné ¢innosti zamestnanca (Krej¢ova, 2009).
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2. CIEL PRACE

Cielom nasej diplomovej prace bolo na zaklade metédy Balanced Socrecard
zhodnotit’ situaciu v oblasti riadenia I'udského kapitalu vo vybranom podniku. Naplnenie
uvedeného ciel’a je o to dolezitejSie, ze dany podnik takito analyzu vo svojej doterajsej
historii nikdy nevykonaval anevyhodnocoval takymto sposobom svoje podnikanie, ¢o
mdze byt pomerne prospesné pre buducnost’ daného podniku z hl'adiska rozvoja a riadenia
Tudskych zdrojov.

Tento hlavny ciel’ diplomovej prace bude podporeny stanovenim nasledujucich hypotéz,
ktoré sa realizovanim analyzy vykonanej v ramci naSej diplomovej prace bud’ potvrdia,
alebo vyvratia.
Hypotézy

H1: V ramci podniku dochadza k pomerne vysokej fluktuécii zamestnancov vzhl'adom

na oblast’, v ktorej podnik realizuje svoju ¢innost’.

H2: Podnik kazdoro¢ne pristupuje k motivacii zamestnancov formou zvySovania mzdy

za odvedenu pracu.

H3: Podnik investuje finanéné prostriedky do rozvoja svojich zamestnancov

prostrednictvom réznych Skoleni a vzdeldvania zamestnancov.

H4: Zamestnanci podniku st stotoZneni s viziou a stratégiou majitel'ov podniku a svoje

usilie a pracovny vykon podriad’uja tejto vizii a stratégii.

H5: Aj vd’aka pristupu zamestnancov k svojej praci a podavanym vykonom sa podniku
dari neustale zvySovat’ svoje trzby a byt’ ziskovym.

Uvedeny hlavny ciel sa budeme snazit’ naplnit’ realizovanou analyzou a taktiez

k naplneniu tohto ciela prispeje skimanie pravdivosti jednotlivych hypotéz. Dané

hypotézy sa bud’ potvrdia, alebo vyvratia.
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3. METODIKA PRACE

Metodika prace sStanovuje akymi metédami dosiahneme ciel prace aco je

predmetom skiimania danej diplomove;j prace.

3.1. CHARAKTERISTIKA PREDMETU SKUMANIA

Predmetom sktimania v ramci tejto diplomovej prace bola spolo¢nost’ Bistro St.

Germain s.r.o., ktord ma sidlo:
- Rajska 7, 811 08 Bratislava.

Spolo¢nost’ bola zalozend zdpisom do Obchodného registra Okresného sudu Bratislava 1.
v oddiele Sro avlozke ¢&islo 65112/B. Spolo¢nosti bolo pridelené ICO 45 545 642
a spolo¢nost’ ma taktiez pridelené DIC 2023035575.
Spoloc¢nost’ je platcom DPH podla §4 zakona ¢. 222/2004 Z. z. - Zakon o dani z pridanej
hodnoty.

Obrazok 5 - Logo spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. 0.

zdroj: Internetova stranka spolo¢nosti

Zakladné imanie spoloc¢nosti je 5.000 EUR a uvedené zakladné imanie je splatené v celom
rozsahu. Spoloc¢nost’ podl'a Obchodného registra mé dvoch slovenskych spolocnikov,
pri¢om kazdy z nich ma 50%-ny podiel na zakladnom imani.

Spolo¢nost’ mé& dvoch konatelov, pricom za spolo¢nost kond a podpisuje kazdy

z konatel'ov samostatne.
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Spolo¢nost’ ma na zéklade Obchodného registra nasledujice predmety ¢innosti:

kupa tovaru na ucely jeho predaja kone¢nému spotrebitelovi (maloobchod) alebo
inym prevadzkovatel'om zivnosti (vel'koobchod),

poskytovanie sluzieb rychleho obcerstvenia v spojeni s predajom na priamu
konzumaciu,

sprostredkovatel'ska ¢innost’ v oblasti obchodu,

sprostredkovatel'skd ¢innost’ v oblasti sluzieb,

sprostredkovatel'ska ¢innost’ v oblasti vyroby,

¢innost’ podnikatel'skych, organizacnych a ekonomickych poradcov,

organizovanie kultirnych a inych spoloc¢enskych podujati.

Zakladné ekonomické ukazovatele spoloc¢nosti za rok 2017 (rok 2018 eSte v dobe pisania

prace nebol uzavrety, nakol’ko spolo¢nost’ poziadala o odklad podania dafiového priznania)

su uvedeny v nasledujtcej tabul’ke.

Tabul’ka 1 - Zakladné ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0.

Rok 2017
Trzby 625.739,-EUR
Celkové vynosy 628.790,-EUR
Zisk 4.516,-EUR
Aktiva 378.356,-EUR
Vlastny kapital 175.842,-EUR
Celkova zadlzenost’ 53,52 %
Hrub4 marza 26,70 %

zdroj: Vlastné spracovanie podl'a www.finstat.sk

Spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. dosiahla za uvedené obdobie trzby, ktoré st

zobrazené na nasledujicom grafe.
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Obrazok 6 - Trzby spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. o.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Spoloc¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. sa v obdobi rokov 2013 az 2017 kazdoro¢ne
darilo, (az na rok 2016), zvySovat’ svoje trzby, ¢o je pre spolo¢nost’ priaznivy vysledok
a svedc¢i o pomerne dobrej ekonomickej kondicii spolo¢nosti.

Spolo¢nost” Bistro St. Germain s.r.o. dosiahla za poslednych pit’ rokov zisk, ktory

je zobrazeny na nasledujicom grafe.

Obrazok 7 - Zisk spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. 0.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk
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Spolocnosti sa vuvedenom obdobi rokov 2013 az 2017 kazdoro¢ne darilo
dosahovat kladny hospodarsky vysledok, ¢o sved¢i o pomerne dobrej ekonomickej
kondicii spolo¢nosti.

Spolo¢nost’ je podla klasifikacie ekonomickych ¢innosti SK NACE zaradena do kategoérie
56101 — jedalne, reStauracie, samoobsluzné reStauracie. Podla poctu zamestnancov je
spolo¢nost’ zaradend do skupiny 5-9 zamestnancov.

Spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. nie je vlastnikom ziadneho certifikatu v oblasti
kvality riadenia alebo zivotného prostredia. Vzhl'adom k tomu, Ze spolocnost’ pOsobi
vV ramci gastronomického trhu, majitelia spolo¢nosti neuvazuji o zavedeni spomenutych
certifikatov. Spolo¢nost’ neziskala ani ziaden certifikat, pripadne hodnotiacu znamku od
slovenskych alebo medzinarodnych institacii, ktoré hodnotia jednotlivé gastronomické
prevadzky v ramci Slovenska, pripadne celého sveta.

Spolocnost’ prevadzkuje rovnomenny podnik Bistro St. Germain, ktory je situovany
v ramci starého mesta Bratislavy, kde ma pomerne slusné priestory. Sidlo bistra je oproti

Kinu Lumiere, a toto bistro navstevuje pomerne vel'ké mnozstvo l'udi.

Obrazok 8 - Interiér prevadzkovaného zariadenia
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zdroj: Interné materialy spolo¢nosti

V uvedenych priestoroch je spolo¢nost’ od roku 2014, priCom od svojho vzniku do
uvedeného roku spolo¢nost’ prevadzkovala bistro na Obchodnej ulici v Bratislave.

Spolo¢nost’ sa snazi poskytovat chutné a kvalitné jedlo a taktieZz primerany sortiment
napojov. Spolo¢nost’ prevadzkuje vlastni pekaren, v rdmci ktorej vyraba koldce a tiez

niektoré vyrobky a polotovary, ktoré nasledne spracovava alebo predava v ramci svojej
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reStauracie. Spolocnost’ ma piatich stalych zamestnancov, ktori v rdmei spolo¢nosti pracuju
uz od jej vzniku a Vv neskorSom obdobi prijala spolo¢nost’ d’al§ich dvoch zamestnancov.
Okrem uvedenych zamestnancov spolo¢nost’ vyuziva v urCitych hodinach a na urcité¢ dni
brigadnikov, priCom sa jedna zvédcSa o Studentov vysokych §kol, pripadne sa jedna
0 zamestnancov inych spolo¢nosti, ktori si chci vo svojom vol'nom ¢ase privyrobit’.
Samotna reStauracia, ako aj spolocnost’ mdze byt charakterizovand ako urcity rodinny
podnik. Dvaja spolumajitelia spolo¢ne riadia dant spoloc¢nost’, pricom kazdy z nich ma
pomerne presne vymedzené pole svojej posobnosti. Spolocnost’ nema presne stanovent
organiza¢nu Struktiru vzhladom k tomu, Ze mad pomerne nizky pocet zamestnancov
a niektori zamestnanci maju okrem svojej hlavnej pracovnej pozicie aj vedlajsie funkcie,
pricom vykonavanie tychto vedl'ajSich funkcii je zaloZené na dobrovolnej baze. Na cele
spolocnosti, ako uz bolo spominané, stoja dvaja majitelia, pricom uvedeni majitelia maja
na starosti nasledujuce oblasti:

- majitel’ — oblast’ udrzby, prevadzky, miezd, chodu kuchyne a restauracie,

- majitel’ka — personalistika, zdsobovanie, chod kuchyne a reStauracie.
Na zéklade pozorovani a tiez rozhovorov s majitelmi bolo mozné stanovit’ nasledujucu

organiza¢nu Struktiru spolocnosti.

Obrazok 9 - Organizacna Struktara spolo¢nosti

prevadzkarka kuchar OStatnliuzsr?; (;SetnanCI
|
| |
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

Podnik Bistro St. Germain za poslednych pét’ rokov neziskal Ziadne vyznamnejSie
slovenské ocenenie. Podnik vsak ziskal pomerne dobré hodnotenia a je dobre ocefiovany
na roznych internetovych portaloch zameranych na gastronomiu, priCom tieto hodnotenia

mu udelili samotni zdkaznici, ktori dant prevadzku navstivili.
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Zaroven je podnik Bistro St. Germain pomerne dobre hodnoteny jednotlivymi blogermi,
ktori sa zaoberaji hodnotenim gastronomickych prevadzok nielen v rdmci Bratislavy, ale

celej Slovenskej republiky.

3.2. METODIKA PRACE

V ramci tejto diplomovej prace bol vykonany zber dat a poznatkov, ktory bol

realizovany z r6znych zdrojov. Medzi tieto zdroje mozno zaradit’:

- dafové priznania spolo¢nosti,

- uctovné uzavierky spolocnosti,

- interné materidly spolo¢nosti,

- internetové stranky venované financnym ukazovatel'om,

- internetové stranky venované gastronomickym zariadeniam,

- vSeobecné internetové stranky a vSeobecné informacie.
Okrem tychto zdrojov boli jednotlivé data apoznatky ziskavané aj zrozhovorov
s majite'mi spolo¢nosti a tieZ z rozhovorov s jednotlivymi zamestnancami, ktori pracuji na
prevadzke spolocnosti. Pri rozhovoroch so zamestnancami boli tito zamestnanci
ubezpedeni, ze ziskané informacie su anonymné a slazia iba ako podklady na vypracovanie
tejto diplomovej prace.
Jednotlivé udaje a poznatky poukazuju nielen na aktudlne dianie v ramci spolo¢nosti, ale aj
na jednotlivé ciele, ktor¢ ma spoloCnost” do buducnosti a akym spdsobom sa tieto ciele
snazi spolo¢nost” dosiahnut’.
Ako uz bolo spominané, vyuzili sme metoédu Balanced Scorecard (BSC), ktora je zamerana
na personalnu pracu a riadenie l'udskych zdrojov v ramci spolo¢nosti. BSC je systém
strategického riadenia a planovania, ktory podnik pouZiva na odkomunikovanie toho, ¢o sa
snazi dosiahnut’, a zaroven na zjednotenie kazdodennej prace, ktora sa vykonava v ramci
podniku so stratégiou podniku.
Uvedend metdda, ktori sme uplatiiovali vV ramci hodnotenia v spolo¢nosti Bistro St.
Germain s.r.o. mera vykonnost’ v ramci tychto perspektiv:

- finan¢na perspektiva,

- zakaznicka perspektiva,

- interné podnikové procesy,

- perspektiva potencialov.
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Okrem uvedenej metdody BSC sme pouzili pri vyhodnocovani jednotlivych vstupnych
udajov a dat a pri formulovani zavere¢nych stanovisk a odporucani pre prax aj nasledujuce
metody hodnotenia:

- metdda analyzy,

- metoda komparacie,

- metoda Statistiky,

- metoda dedukcie,

- metdda syntézy.

Metoda analyzy
Vyuzili Sme ju v procese ziskavania a spracovavania jednotlivych vstupnych dat, ziskané
Z hore uvedenych zdrojov,
Metoda kompardcie
Pouzila sa pri vzajomnom porovnavani jednotlivych vstupnych informacii a dat tak, aby
tieto vstupné informécie a data spolu vytvarali pravdivy subor vstupnych dat,
Metoda Statistiky
Uvedend metéda nam sluzila pri spracovani jednotlivych vstupnych dat a informaécii
a hodnoteni jednotlivych vézieb medzi tymito vstupnymi informaciami a datami tak, aby
bolo mozné naplnit’ hlavny ciel’ nasej diplomovej prace,
Metoda dedukcie
Tato metddu sme vyuzili pri vytvarani zdvereCnych hodnoteni, ktoré vzisli na zéklade
realizovanych metod a pouzili sa vV ramci tejto diplomovej prace, pricom pri formulovani
tychto hodnoteni sme vyuzili okrem ziskanych udajov v ramci tejto diplomovej prace aj
poznatky, ktoré sme ziskali pocas Studia a tiez Stidiom odbornej literatury,
Metoda syntézy
Uvedeni metodu sme definovali pri vypracovani zavere¢né¢ho hodnotenia a taktiez
jednotlivych odportcani pre prax, ktoré vyplynt v ramci tejto diplomovej prace.

Je potrebné si uvedomit, Ze k jednotlivym informacidm a vstupnym datam je
potrebné pristupovat’ korektne a zodpovedne, aby nasledne bolo mozné presne, spravne a

korektne definovat’ zavere¢né hodnotenia a taktiez jednotlivé odporucania pre prax.
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4. ZAVERECNE VYHODNOTENIE

V ramci tejto kapitoly sme vykonali analyzu podniku prostrednictvom metody
Balanced Scorecard, anasledne sme vykonali zaverecné vyhodnotenie a jednotlivé
odporucania pre prax. Tymto sme naplnili hlavny ciel’ nasej diplomovej prace, pricom
sticastou jeho naplnenia je aj vyhodnotenie jednotlivych hypotéz, ktoré sme Vv ramci tejto

diplomove;j prace stanovili.

4.1. ANALYZA PODNIKU

V ramci diplomovej prace sme zhodnotili situaciu v spolo¢nosti Bistro St. Germain
s.r.o. pomocou metody Balanced Scorecard v oblasti riadenia Tudskych zdrojov.
Vseobecné informacie o danej spolocnosti atiez jednotlivé zdkladné ekonomické

ukazovatele st uvedené v kapitole 3.1. tejto diplomovej prace.
Optimadlne podmienky strategického riadenia

Spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. nema vytvorenu strategicki mapu, nakol'ko
vV ramci spoloc¢nosti nikdy neprebehlo nijaké hodnotenie danej spolo¢nosti. Na zaklade
internych podkladov a komunikécie s majitelmi spolo¢nosti sme zostavili nasledujicu

strategickl mapu spolocnosti.

Tabul’ka 2 - Strategicka mapa spolo¢nosti Bistro St. Germain s.1.0.

Vykonnost Udrziavanie stabilnej finan¢nej situdcie spolo¢nosti
Udrziavanie kaZzdoro¢ného mierneho nérastu trzieb spolo¢nosti

Udrziavanie spolocnosti aj v nasledujtcich rokoch v zisku

Zakaznici Udrzanie sucasnych zdkaznikov

Ziskanie novych zdkaznikov

Procesy ZlepSenie jednotlivych procesov v ramci pripravy jedal
a pripravy vyrobkov a polotovarov vo vlastnej pekarni
Modernizécia jednotlivych procesov s dorazom na vyuZzivanie
zdravych a lokalnych surovin

ZvySovanie hodnoty pontikanych jedal, vyrobkov a polotovarov

pre zdkaznika

41



Udrzanie spokojnosti zakaznikov minimalne na sti€asnej urovni

Ludsky potencial UdrZzanie si terajSich zamestnancov

Motivovat zamestnancov, aby podavali lepSie vykony
Motivovat’ zamestnancov, aby dosahovali lepSie vysledky
Motivovat’ zamestnancov K zlepSovaniu svojej lojality a vzt'ahu

k spolo¢nosti

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

Spolocnost’ sa snazi, aby postupne zvySovala svoje trzby, a zdroven sa snazi, aby
kazdoro¢ne dosahovala urcity zisk, ¢im si chce udrziavat' stabilni finan¢nu situdciu
Vv ramci gastronomického trhu tak, aby mohla priebezne uhradzat” vsetky svoje zavizky
spojené s prevadzkou podniku Bistro St. Germain (energie, sluzby a najjomné) a taktiez,
aby mohla priebezne vyplacat svoje zavizky voci jednotlivym dodéavatel'om
a Vv neposlednom rade, aby mohla priebezne a nacas vyplacat’ mzdy svojim zamestnancom
a taktiez odvody na zdravotné a socialne zabezpecenie.

Aby mohla spolo¢nost’ dosahovat’ pozadované trzby, musi sa v prvom rade zamerat’
na svojich zakaznikov, pricom si musi udrzat’ existujucich zédkaznikov a neustéle ziskavat
novych zékaznikov. Jednou 2z moZnosti ako uvedené dosiahnut' je modernizacia
a skvalitiovanie vlastnych vyrobnych procesov. Aby bolo mozné jednotlivé vyrobné
procesy zlepSovat’ je potrebné vyuzivat kvalitné vstupné suroviny a V sucasnosti tieZ aj
Cerstvé lokéalne suroviny. Pomerne velkou konkurenc¢nou vyhodou je to, ze spolocnost
vlastni vlastnu pekareni, ¢im dokaze realizovat’ vel'ka cast’ fiou predédvanych produktov
z vlastnej domacej vyroby, ¢o mdze vyuzivat ako ur€itli konkuren¢nu vyhodu.

Hlavnym prvkom, ktory dokaZe podporit’ spokojnost’ zdkaznika st zamestnanci
spolo¢nosti, ktori st v priamom kontakte stymito zakaznikmi. Preto tito zamestnanci
musia udrziavat’” spokojnost’ zakaznikov tak, aby sa tito zdkaznici do podniku vracali
azaroven odporucali tento podnik novym potencidlnym zdkaznikom. Spoloc¢nost
nedisponuje prilis velkymi volnymi finanénymi zdrojmi a z uvedeného dovodu
neinvestuje vol'né financné zdroje do vzdelavania vlastnych zamestnancov. Nakol'ko vSak
podnik ma dlhoro¢nych zamestnancov, funguju skor na rodinnej baze, kde je pomerne
otvorend komunikéacia medzi nadriadenymi a zamestnancami spolo¢nosti.

Majitelia spolo¢nosti sa snazia vychadzat svojim zamestnancom v ustrety vo vsetkych

oblastiach kde je to mozné, avSak vzdy to musi byt v sulade scielmi spolo¢nosti.
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V pripade ak niektory zamestnanec sa chce zcastnit’ nejakého Skolenia, ktoré sa tyka
oblasti, v ktorej pracuje, majitelia mu Gcast’ na tomto Skoleni umoznia, a zaroven uhradia
naklady spojené s ucast’ou zamestnanca na uvedenom Skoleni.
Dal§im z benefitov je, Ze majitelia prispievaji na dochodkové sporenie pre zamestnancov
vramci tzv. treticho piliera. Majitelia spoloCnosti taktiez v pravidelnych casovych
intervaloch poskytuji zamestnancom urcitu finanénu ¢iastku na teambuildingové aktivity
zamestnancov, pricom zamestnanci si tieto aktivity sami organizuju v Case, ktory im
vyhovuje. Medzi d’alSie benefity, ktoré spolo¢nost’ pontka svojim zamestnancom patria:

- narok na stravu za odpracovany prislusny pocet hodin,

- moznost’ zakUpenia si stravy na prevadzke spolocnosti za poloviéné ceny oproti

cenam, ktoré platia zakaznici,
- tvorba tzv. pivnych fondov,

- tringelty idd priamo zamestnancom,

zamestnanci si maju moznost’ planovat’ smeny podl’a vlastnych potrieb.
Vsetky uvedené aktivity maji za ciel’ motivovat’ a stimulovat’ zamestnancov k podavaniu
primeranych vykonov a tiez k tomu, aby mali pozitivny vzt'ah k spolo¢nosti.

Spoloc¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. nema vytvoreny samostatny personalny utvar,
nakol’ko v rdmci spolo¢nosti pracuje mensi pocet zamestnancov. Vsetku personalnu pracu
vramci spolocnosti zastreSuje majitel’ka podniku, ktord sa snazi vytvarat pre
zamestnancov vhodné pracovné podmienky, a zdrovenl sa snazi vytvarat vyhovujlce
pracovné prostredie v ramci spolo¢nosti tak, aby samotnd praca v rdmci spolo¢nosti nebola
stresujuca.

Ako uZz bolo niekolkokradt spomenuté, v ramci spolocnosti pracuje vicSina stalych
zamestnancov uZz niekol’ko rokov, ¢im sa vytvorili aZ rodinné vzt'ahy na pracovisku. AvSak
ako uz tieZ bolo spominané, v spolo¢nosti pracujii aj brigadnici, ktori sa ¢asom menia,
atym je potrebné tychto brigddnikov primerane motivovat’ a stimulovat, nakol’ko aj oni
prichadzaju do priameho kontaktu so zadkaznikmi a ich snahou by malo byt zachovanie
spokojnosti tychto zdkaznikov, aby si spolocnost’ tychto zdkaznikov udrzala.

Nakol'ko vdcsina tychto brigadnikov su Studenti, ponuka spolo¢nost’ brigadnikom, ktori sa
osvedcia, moznost’, Ze po skonceni Skoly mozu v ramci spolocnosti nastupit’ do trvalého

pracovného pomeru.
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Informacné zdroje strategického riadenia podniku

Medzi kvantitativne zdroje, ktoré existuju, a ktoré¢ je mozné pouzit' v ramci danej

spoloc¢nosti patria nasledujuce zdroje:

osobné naklady na mzdy pracovnikov,

celkové naklady,

- celkové vynosy,

- priemerny pocet zamestnancov,

- priemerna mzda,

- naklady na nabor zamestnancov,
- fluktudcia stalych zamestnancov,

- fluktudcia brigadnikov,

naklady spolo¢nosti na komunitnu ¢innost’.
Jednotlivé kvantitativne zdroje boli ziskané z danovych priznani, Gctovnych zavierok,
internych zdrojov spolo¢nosti a na zaklade rozhovorov s majitelmi spolo¢nosti.
Medzi kvalitativne zdroje, ktoré boli skimané v ramci tejto diplomovej prace

mozno zaradit:

- prieskum spokojnosti zamestnancov,

- uspokojovanie potrieb zamestnancov.
Uvedené zdroje sme ziskali na zaklade komunikacie so zamestnancami spolo¢nosti z radov

tak stalych zamestnancov, ako aj brigadnikov.
Prieskum spokojnosti zamestnancov

Spoloc¢nost’ Bistro St. Germain s.r.o. si nerobi ziadne prieskumy, z ktorych by bolo
mozné zistit' spokojnost jej zamestnancov. AvSak je mozné konStatovat, nakolko
spolocnost’ uz funguje niekolko rokov a fluktuicia stdlych zamestnancov je na velmi
nizkej Urovni, Ze zamestnanci si v ramci spolo¢nosti spokojni a su pre nich nastavené
dobré podmienky, ktoré im umoznuju zotrvat’ v spolo¢nosti v ramci pracovného pomeru.
Na zaklade rozhovorov s jednotlivymi zamestnancami bolo zistené, ze zamestnanci st vo
vSeobecnosti spokojni tak s danymi pracovnymi podmienkami, ako aj sich finanénym

ohodnotenim.
Identifikacia determinujucich cinitel’ov

Snahou spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. je do buducna si zachovat vySku

trzieb minimalne na urovni predchadzajiceho roka, pricom ocakava kazdoro¢ny mierny
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narast tychto trzieb. Spolo¢nost’ zaroven ocakava, ze sa jej podari udrzat’ si spokojnych
zakaznikova zaroven ocakéva, ze jej pribudnu aj novi zakaznici.
Spolo¢nost’ zaroven ocCakava, ze jednotlivi zamestnanci budu s pracou v ramci spolo¢nosti
spokojni anebude potrebny nébor novych zamestnancov, ¢o dokazuje aj minimalna
fluktuacia jednotlivych stalych zamestnancov.

Zakladné finan¢né ukazovatele spolocnosti Bistro St. Germain s.r.0. za obdobie

rokov 2013 az 2017 st uvedené v nasledujucej tabul'ke.

Tabul'ka 3 - Zakladné finan¢né ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. (v EUR)

2013 2014 2015 2016 2017
Celkové vynosy 288.205 | 380.452 | 570.951 | 562.127 | 625.739
Celkové naklady 252.347 | 356.719 | 519.572 | 519.836 | 607.069
Marza 35.858 23.753 51.379 42.291 18.643

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Obrazok 10 - Zakladné finan¢né ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. 0.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk
Celkové vynosy spolo¢nosti v uvedenych piatich rokoch mali az na rok 2016 stipajicu

tendenciu, priCom priemerny rofny narast v ramci spolo¢nosti za uvedené obdobie

predstavoval 23%.
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Obrazok 11 - Rast celkovych vynosov spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. o.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Celkové naklady spoloc¢nosti mali kazdorocny narast, pricom priemerny narast

tychto celkovych nakladov predstavoval 26%.

Obrazok 12 - Rast celkovych nakladov spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. o.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

46



Spolo¢nost” dosahovala kazdy rok kladnti marzu, avsak tato marza od roku 2015 klesa,
pri¢om najvacsi pokles zaznamenala tato marza vV roku 2017, priCom tento pokles bol vo
vySke 56%. Pokles marze je mozné pripisat’ nasledujticim faktorom:

- investovanie do opravy budovy ado rekonstrukcie a modernizacie vnutornych

priestorov, €o sa prejavilo na zvySenych odpisoch,

- spolo¢nost’ zacala pouzivat’ pri vareni kvalitnejsie suroviny, avSak zvySené naklady

nepremietla v plnej miere do ceny jedal, ¢o malo za nasledok pokles ziskovosti

U jednotlivych jedal.
Uvedené ukazovatele stale poukazuju na to, Ze spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. je
v pomerne dobrej finan¢nej kondicii.

Vybrané ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain S.r.0. za obdobie
rokov 2013 az 2017 v prepoCte na priemerny pocet zamestnancov (PPZ) st uvedené

v nasledujucej tabul’ke.

Tabul'ka 4 - Vybrané ekonomické ukazovatele spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. (V

EUR)

2013 2014 2015 2016 2017
Celkové vynosy / PPZ 41.172 54.350 81.564 80.304 89.391
Celkové naklady / PPZ 36.050 50.960 74.225 74.262 86.728
Marza /| PPZ 5.129 3.390 7.340 6.042 2.663

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Spolocnost” Bistro St. Germain S. r. 0. Vramci uvedeného obdobia mala stale
rovnaky pocet stalych zamestnancov. Ako uz bolo spominané, v pripade potreby
spolo¢nost’ najimala brigadnikov. Ak niektory zamestnanec dal vypoved’, hned’ po
skonceni pracovného pomeru bol nahradeny novym zamestnancom.

Jednotlivé ekonomické ukazovatele vzt'ahované na priemerny pocet zamestnancov sa
Vv priebehu uvedené¢ho obdobia zvySovali, az na ukazovatel marze, ktory od roku 2015

klesa, avSak dovody poklesu obchodnej marze boli objasnené v predchadzajicom texte.
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Obrazok 13 - Vybrané ekonomické ukazovatele spolocnosti Bistro St. Germain s. 1. 0.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Vybrané ukazovatele produktivity a pridanej hodnoty spolo¢nosti Bistro St.

Germain s.r.o. za obdobie rokov 2013 az 2017 su uvedené v nasledujucej tabulke.

Tabul’ka 5-Produktivita a pridana hodnota spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o.
2013 2014 2015 2016 2017

Osobné naklady / celkové vynosy 11,4% 10,9% 11,6% 13,2% 14,9%

Osobné naklady / celkové naklady | 13,0% 11,6% 12,8% 14,3% 15,4%

Priemerna mzda 475 € 498 € 506 € 529 € 683 €

HC ROI 209€ | 157€ | 1,77€ | 157€ | 1,20€

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Hodnota HC ROI (Human Capital Return on Investments) je udaj, ktory udava
mieru navratnosti investicie z pohladu l'udskych zdrojov. Uvedeny idaj sa vypocita na

zéklade nasledujuceho vzt'ahu:
HC ROI = (celkové vynosy — (celkové ndklady - osobné naklady)) / osobné naklady

Ako je vidno zuvedenej tabulky, zjedného investovaného eura v roku 2017 bola
navratnost 1,20 EUR, pricom pridand hodnota vytvorend vramci spolocnosti
zohladnujuca osobné ndklady bola 0,20 EUR. V uvedenom roku bola tato hodnota
avsak je vznacnej miere ovplyvnend zvysujucimi sa celkovymi nékladmi a zaroveil

zvySujucimi sa osobnymi ndkladmi.
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Obrazok 14 — HC ROI spolo¢nosti Bistro St. Germain s. r. o.
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade www.finstat.sk

Osobné nédklady kazdoro¢ne stupaju, nakol’ko stipa priemernd mzda zamestnancov.
V poslednom roku tato priemerna mzda stipla o 154 EUR. Nérast priemernej mzdy je vSak
nevyhnutny, nakol'’ko dochadza v ramci spolo¢nosti Kk narastu celkovej priemernej mzdy
V ndrodnom hospodarstve.
Ak by spolo¢nost’ nepristipila na kazdorocny narast priemernej mzdy, mohlo by sa stat’, Ze
niektori zamestnanci by poziadali o ukoncenie pracovného pomeru, a tym padom by sa
zvysila fluktuacia zamestnancov, ¢o by mohlo spdsobit’ pokles trzieb, nakol'ko nie je
mozné predpokladat, Ze aj s novymi zamestnancami by si spolo¢nost’ udrzala kvalitu
poskytovanych sluZzieb a kvalitu jedal a tieZ rovnaky pocet zakaznikov.
Priemerné mzdy zamestnancov su v systéme odmenovania ¢iastocne naviazané na mesacné
trzby spolocnosti a v pripade ak stupnu mesacné trzby, dojde k narastu mzdovych nakladov
jednotlivych zamestnancov. Nakolko trzby stupali aZz na rok 2016 neustale, je preto
pochopitelné, Ze sa aj z toho dovodu zvySovali priemerné mzdy zamestnancov.

Miera absencii v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. za obdobie rokov 2013

az 2017 je uvedena v nasledujuce;j tabul’ke.

Tabul’ka 6 - Miera absencii v rdmci spolo¢nosti Bistro St. Germain S.r.0.

2013 2014 2015 2016 2017

Miera absencii 0% 0% 0% 0% 0%

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti
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V uvedenom obdobi bola miera absencii v spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0.
nulovd, nakolko jednotlivi zamestnanci nevyuzivali systém praceneschopnosti, ale
Vv pripade zdravotnych problémov, choroby alebo navstevy lekdra si vymenili sluzby
a v danom obdobi pracovali ich zdravi kolegovia. Toto sa priaznivo odzrkadl'uje aj na tom,
ze spolo¢nost’ nemd naklady s platbou nemocenskej davky, ktora by musela platit’ pocas
prvych desiatich dni praceneschopnosti daného zamestnanca.

Zaroven vuvedenom obdobi by musela platit iného zamestnanca, pripadne
brigadnika, ktory by vykonaval pracu za praceneschopného zamestnanca.

Tato nulovéd miera absencii ma priaznivy dopad na ndklady spolo¢nosti, nakolko ich
nezvysuje, a tym padom neznizuje obchodnl marzu spolo¢nosti, ktord ma priamy vplyv na
nasledny ¢isty zisk spolo¢nosti.

Miera fluktuacie v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. za obdobie rokov

2013 az 2017 je uvedena v nasledujucej tabul’ke.

Tabul’ka 7 - Miera fluktuécie v rdmci spolo¢nosti Bistro St. Germain s. 1. 0.

2013 2014 2015 2016 2017

Miera fluktuacie 0,23% 0% 0,46% | 0,23% 0%

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

Celkova fluktuacia v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. je v uvedenom
obdobi na minimalnej Grovni, pricom v rokoch 2014 a 2017 nedoslo k Ziadnemu odchodu
zamestnanca, ktory pracuje na trvaly pracovny pomer v ramci spolo¢nosti.

V rokoch 2013 a2016 doslo k odchodu jedného zamestnanca v kazdom roku
a Vv roku 2015 doslo k odchodu dvoch zamestnancov. Ako hlavny dévod podania vypovedi
u vSetkych zamestnancov, ktori odisli zo spoloc¢nosti bola uvedend nespokojnost’ s vyskou
mesacnej mzdy. AvSak spolo¢nost’ si nemohla dovolit’ navysit mzdu tymto zamestnancom,
nakol’ko by bolo nutné automaticky navysit mzdu aj ostatnym zamestnancom, ¢o by vSak
sposobilo narast nakladov, ato by mohlo mat pre spolo¢nost’ nepriaznivé nasledky
Z hl'adiska finan¢ného zdravia spolo¢nosti.

Odchod uvedenych zamestnancov vSak nijakym sposobom neovplyvnil chod
spoloc¢nosti v danom a ani nasledujucom obdobi spoloc¢nost’ dokazala pomerne rychlo
najst’ za zamestnancov, ktori podali vypoved’ plnohodnotnti ndhradu, ¢im chod spolo¢nosti

bol plynuly a nebol naruseny.
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Néklady na nabor zamestnancov v rdmci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. za

obdobie rokov 2013 az 2017 st uvedené v nasledujucej tabul’ke.

Tabulka 8 - Naklady na nabor novych zamestnancov v ramci spolo¢nosti Bistro St.

Germains.r,o. (v EUR)

2013 2014 2015 2016 2017

Naklady na nabor zamestnancov 280 210 210 140 140

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

V pripade potreby naboru novych zamestnancov vyuziva spolocnost’ Bistro St.
Germain s.r.o. kontakty existujucich zamestnancov, ktori sa snazia oslovovat' svojich
znamych a priatelov a pontkaju im moznost ziskat' pracu na trvaly pracovny pomer
Vv spolo¢nosti. Taktiez spolocnost’ oslovuje aj brigadnikov, ktori pracuji na ciastocny
uvizok ¢i nemajli zdujem o prechod na trvaly pracovny pomer.

Dalsim kanalom, ktory spolo¢nost’ vyuZiva su socidlne siete (napr. Facebook), na ktorych
Vv pripade potreby uverejiiuje, ze ma vol'né pracovné miesto.

Spolo¢nost’” niekedy v pripade potreby novych brigadnikov, ale aj stalych zamestnancov
vyuziva sluzby portalu Profesia.sk, pricom tieto sluzby su v priemere 70 EUR na jednu
zverejnenu ponuku pre prislusné obdobie. Uvedeny portal spolocnost’ vyuziva v zavislosti
od potreby, avSak v priemere je to 2 az 4 krat do roka.

Néklady na ndbor zamestnancov nie je mozné rozdelit’ na naklady na nabor brigddnikov
a naklady na nabor zamestnancov na trvaly pracovny pomer, nakol’ko v rdmci spolo¢nosti
nie st takto ndklady rozdelované, a preto st tieto naklady zahrnuté do jednej nakladove;j
polozky. Je mozné konStatovat, ze vicsinu tychto nakladov vSak tvoria naklady na nabor
brigadnikov.

Celkové naklady na personalne oddelenie apocet pracovnikov personalneho
oddelenia v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. za obdobie rokov 2013 az 2017 st

uvedené v nasledujucej tabulke.
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Tabul’ka 9 - Naklady na personalnu pracu v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0.

2013 2014 2015 2016 2017
Pocet zamestnancov na 1 personalistku 7 7 7 7 7
Pocet personalnych pracovnikov 1 1 1 1 1

Priemerna mzda personalistky -

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

Spolo¢nost nema zamestnanu ziadnu personalistku, nakolko personalistiku
vykonava v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. majitel’ka podniku. Tato majitel’ka
ma na starosti vSetkych siedmych zamestnancov, ktori st na trvaly pracovny pomer,
a zaroven ma na starosti aj jednotlivych brigadnikov.

Nakol'ko majitel’ka nie je zamestnana v ramci spolo¢nosti, nepobera za tuto pracu ziadnu
mzdu a jej praca je ohodnotena iba ro¢ne vyplacanym podielom na zisku.

Celkové nédklady na komunitna Cinnost’ nie je mozné za uvedené obdobie v rdmci
spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. uviest, nakol’ko dana spolo¢nost’ tieto naklady priamo
neeviduje. AvSak spolo¢nost’ prispieva ob¢ianskemu zdruzeniu Vagus, ktoré prevadzkuje
ubytoviiu pre bezdomovcov a zaroven sa venuje aj socialnej praci s tymito bezdomovcami.
Spoloc¢nost’ prispieva uvedenému obc¢ianskemu zdruzeniu v zavislosti od mesa¢ného zisku,
ktory dosiahne pri prevadzke restauracie - Bistro St. Germain.

Spolo¢nost’ taktieZ pomerne tizko spolupracuje s nadaciou Pontis, ktorej poskytuje
bezplatne svoje priestory pre rézne podujatia a zhromaZdenia, ktoré tato nadacia

uskuto€iiuje v rdmci svojej ¢innosti.
Analyza podniku na zdklade HR Scorecardu — vyvoj ukazovatelov v case

Jednotlivé ukazovatele v ramci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. boli popisané

v predchadzajucej Casti prace a budi vyhodnotené aj vramci vyvoja Vv Case
prostrednictvom ro¢nych indexov rastu alebo poklesu. V ramci uvedenej tabulky bude

zadany aj predpokladany vyvoj tychto ukazovatel'ov v rokoch 2018 a 20109.
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Tabulka 10 - Ro¢ny index rastu / poklesu jednotlivych ukazovatel'ov

2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019
Celkové vynosy 10 (132|150 | 098 | 1,11 | 1,05 | 1,07
Celkové naklady 10 | 1,41 | 1,46 | 1,00 | 1,27 | 1,03 | 1,05
Marza 10 | 0,66 | 2,16 | 0,82 | 0,44 | 1,10 | 1,20
Celkové vynosy / PPZ 10 (132|150 098|111 | 1,15 | 1,15
Celkové naklady / PPZ 10 | 141|146 | 10 | 1,27 | 1,45 | 1,15
Marza / PPZ 10 | 0,66 | 2,16 | 0,82 | 0,44 | 0,50 | 0,60
Osobné naklady / celkové vynosy 10 |09 | 1,06 | 1,24 | 1,13 | 1,10 | 1,10
Osobné niaklady / celkové naklady 10 089 | 1,10 | 1,22 | 1,08 | 1,10 | 1,10
Priemerna mzda 10 | 105|102 | 1,05 | 1,29 | 1,07 | 1,07
HC ROI 10 (0,75 | 1,13 | 0,89 | 0,76 | 0,85 | 1,00
Miera absencii 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
Miera fluktuacie 10 [ 081|146 | 0,84 | 0,81 | 1,0 1,0
Niaklady na nabor zamestnancov 1,0 0,8 10 | 067 | 1,0 1,0 1,0
Pocet zamestnancov na 1 personalistku | 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0
Pocet personalnych pracovnikov 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0 1,0

Priemerna mzda personalistky

zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

Popis stavu avyvoja jednotlivych ukazovatelov predchadzajucich rokov bol

vykonany v predchadzajucich castiach tejto diplomovej prace. V rokoch 2018 a 2019

planovala spolo¢nost’ udrzat’ si terajSich zamestnancov a zaroven mierene zvysit trzby

spolo¢nosti, pricom o€akava aj mierny narast ndkladov spoloc¢nosti, avsak tak, aby doslo

k zvySeniu marze spolo¢nosti, ¢o sa nasledne prejavi aj na zisku spolo¢nosti.

Spolo¢nost’ v rokoch 2018 a2019 neplanovala aani neplanuje vécsie investicie do

priestorov reStaurdcie alebo budovy a taktieZ neplanuje nijaké investicie do strojového

vybavenia kuchyne a baru.
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Obrazok 15 - Ro¢ny index vybranych ukazovatel'ov
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zdroj: Vlastné spracovanie na zaklade internych materialov spolo¢nosti

4.2. VYHODNOTENIE VYKONANEJ ANALYZY

Na zaklade vykonanej analyzy bol vyhodnoteny stav spolo¢nosti Bistro St.
Germain s.r.0. v obdobi rokov 2015 az 2017. V ramci daného obdobia mozno konstatovat’,
ze finan¢ny stav spolocnosti je pomerne dobry aje predpoklad, Ze takéto financné
ukazovatele si spolo¢nost’ udrzi aj v nasledujiicom obdobi.

Co sa tyka riadenia 'udskych zdrojov je na zéklade vykonanej analyzy Balanced Scorecard
mozné skonStatovat’ nasledujice zavery:
- spolo¢nost’ nema vytvorené persondlne oddelenie,
- spolocnost’ nevzdelava a neskoli svojich zamestnancov, iba podporuje v niektorych
pripadoch ich vlastnu iniciativu v ramci tejto oblasti,
- spolocnost’ nemé vytvoreny Specidlny motivaény a stimulacny program pre 'udské
zdroje zamestnané v ramci spolo¢nosti.
Aj napriek tymto zisteniam je mozné skonstatovat’, Ze spolo¢nost’ Bistro St. Germain S.r.0.
nema problém s fluktudciou zamestnancov, ktori st v rdmci spoloCnosti zamestnani na
trvaly pracovny pomer, a zdroven sa spolo¢nosti dari udrziavat’ stav brigddnikov, pricom
ani v ramci tejto skupiny nedochadza k prili§ ¢astym obmenam tychto pracovnikov.

V rdmci spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0. su vybudované pomerne priaznivé

pracovné podmienky, ktoré danym zamestnancom vyhovuju, a tito zamestnanci s s nimi

spokojni. Majitelia spolo¢nosti sa k svojim zamestnancom, ¢i uz pracuju na trvaly pomer

54



alebo st v brigddnickom pomere spravaju férovo, a naopak, zamestnanci su zvicsa lojalni
vocCi spolocnosti. Vac§ina zamestnancov berie svoju pracu ako svoje hobby a nie ako
nutnost’, ¢o sa prejavuje na ich spravani k zdkaznikom, co ma za nésledok, ze uvedeni
zékaznici sa do restauracie Bistro St. Germain radi vracaju a samotny podnik ma pomerne
vel'ké mnozstvo stalych zakaznikov.
Velkou vyhodou, aje to aj jednou z hlavnych pri¢in pre¢o su zamestnanci spokojni, je
pomerne vel'ka vol'nost’, ktorti maju tito zamestnanci pri planovani jednotlivych smien.
Dalo by sa povedat’, Zze majitelia spolo¢nosti a jednotlivi zamestnanci, ¢i uz si zamestnani
na trvaly pracovny pomer alebo brigadnicky, vychadzaji spolu vel'mi dobre a Vv ramci
spolocnosti vladne, da sa povedat’, rodinna atmosféra.

Na zéklade vykonanej analyzy je mozné preskiimat’ jednotlivé hypotézy, ktoré boli

V ramci tejto prace stanovené. ISlo o nasledujice hypotézy:

H1: V ramci podniku dochadza k pomerne vysokej fluktuacii zamestnancov vzhl'adom

na oblast’, v ktorej podnik realizuje svoju ¢innost’.

Uvedena hypotéza nebola potvrdena.

Odo6vodnenie:
Spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0o. ma od svojho vzniku v roku 2010 pomerne
stalych zamestnancov aiba Vv niektorych rokoch doSlo k odchodu niektorych
zamestnancov, avSak maximalny pocet zamestnancov, ktori odisli v danom roku
bol 2. Zamestnanci na trvaly pracovny pomer ako aj brigadnici sii v zamestnani
spokojni s pracovnymi podmienkami, a zaroven su relativne spokojni aj so svojim
mzdovym ohodnotenim. V budlcnosti, vzhl'adom k tomu, ze v ramci Slovenskej
republiky, a hlavne mesta Bratislavy dochadza k nedostatku volnej pracovnej sily
je potrebné, aby majitelia spolocnosti eSte viac motivovali svojich zamestnancov
tak, aby si ich dokazali udrzat. Ide hlavne o to, Ze vyplacana priemerna mzda je
pomerne nizka a ani tringelty, ktoré zamestnanci dostdvaji im v buducnosti uz
nemusia staCit a moZu prejst na iné zamestnanie, ktoré bude mat’ vyraznejSie

platové ohodnotenie.

H2: Podnik kazdoro¢ne pristupuje k motivacii zamestnancov formou zvySovania mzdy

za odvedenu pracu.

Uvedena hypotéza bola potvrdena.

Odovodnenie:
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H3:

Majitelia spoloc¢nosti kazdorocne zvysuji zékladnt zlozku mesacnej mzdy svojich
zamestnancov. Okrem zékladnej zlozky zamestnanci ziskavaji aj odmenu vo forme
podielu na zvySenych mesacnych trzbach oproti predchadzajicemu obdobiu.
Tretou zloZzkou mzdy zamestnancov st tringelty, pricom tieto tringelty su zvacsa
priamo umerne vysoké vykonu zamestnanca, ktory podal pri obsluhe zdkaznika,

nakol’ko vysku tychto tringeltov urcuje samotny zakaznik.

Podnik investuje financné prostriedky do rozvoja svojich zamestnancov

prostrednictvom réznych Skoleni a vzdelavania zamestnancov.

Uvedena hypotéza nebola potvrdena.

Odovodnenie:

H4.

Spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0. neorganizuje aani neposiela svojich
zamestnancov na nijaké tréningy, Skolenia alebo seminare. Zaroven spolo¢nost’
nezabezpeCuje ziadne pravidelné Skolenia pre svojich zamestnancov na trvaly
pracovny pomer a taktiez brigadnikov vo vlastnej rézii. AvSak ak niektory
zamestnanec prejavi zaujem o Géast na Skoleni, ktoré priamo suvisi s jeho
vykonavanou pracou v rameci spolo¢nosti, spolo¢nost’ sa finan¢ne podiel’a na thrade
nakladov, ktoré su spojené s ucastou zamestnanca na takomto Skoleni. Je len na
snahe a aktivite zamestnancov, ¢i sa chcu priebezne vzdelavat, alebo o oblast’

d’alSieho vzdelavania nejavia zaujem.

Zamestnanci podniku st stotozneni s viziou a stratégiou majitel'ov podniku a svoje

usilie a pracovny vykon podriad’uja tejto vizii a stratégii.

Uvedena hypotéza bola potvrdena.

Odovodnenie:

H5:

Z rozhovorov so zamestnancami spolocnosti, ktori sii zamestnani na trvaly
pracovny pomer, ako aj s brigddnikmi, ktori pracuji v rdmci spolocnosti bolo citit,
Ze maju zaujem o rozvoj spoloc¢nosti a checu takisto ako majitelia spolocnosti ich
spoloCnost’” d’alej rozvijat. Tuto snahu je vidiet aj na tom, Ze spolocnosti
Vv sledovanom obdobi, az na rok 2016, neustéle rastli trzby, o sa prejavovalo tym,

ze spolocnost’ pocas celého skimaného obdobia dosahovala pravidelne zisk.

Aj vd’aka pristupu zamestnancov k svojej praci a podavanym vykonom sa podniku

dari neustéle zvySovat’ svoje trzby a byt ziskovym.

Uvedena hypotéza bola potvrdena.
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Odovodnenie:

Ako uz bolo spominané, spolo¢nosti v sledovanom obdobi, az na rok 2016, neustéle
rastli trzby a spoloCnost’ bola pocas celého sledovaného obdobia v zisku. Velku
zéasluhu na tom maji zamestnanci, ktori si v ramci danej spolo¢nosti spokojni
amaju pozitivny vztah k praci, praca ich bavi aje ich hobby. Je sice mozné
konstatovat’, ze hodnota HC ROI v priebehu rokov v sledovanom obdobi neustale
klesala, avSak to bolo sposobené skor zvySenymi nakladmi, ktoré stviseli
s rekonStrukciou a prerabkou priestorov abudovy atiez so zavadzanim
kvalitnej$ich surovin do procesu tvorby jedal a nie z dovodu zhorSeného vykonu
jednotlivych zamestnancov.

Uvedené hodnotenie by malo prispiet’ k tomu, aby spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0.

mala informdcie o stave riadenia I'udskych zdrojov v rdmeci ich spolo¢nosti a taktiez, aby

majitelia spoloCnosti dokdzali udrzat si svojich zamestnancov ¢i uz sa jedna

0 zamestnancov V trvalom pracovnom pomere alebo brigadnikov.
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5. ODPORUCANIA PRE PRAX

Pri praci personalistu vramci riadenia ludskych zdrojov je potrebné, aby

personalista poznal svojich zamestnancov a vedel ich motivovat’ tak, aby tito zamestnanci
zostali v pracovnom pomere v ramci spolo¢nosti.
Dolezitym aspektom prace personalistu je, aby vedel sdanymi zamestnancami
komunikovat’ a bol k nim primerane uGstretovy. Hlavne vtedy, ak je potrebné jednotlivym
zamestnancom odkomunikovat’ niektoré zlozité situdcie, pripadne problémy tak, aby na
zaver takejto komunikécie boli spokojné obe strany.

Vd’aka vykonanej analyze metdédou Balanced Socrecard méze spolocnost’ Bistro St.
Germain s.r.o. lepsie spoznat’ svojich zamestnancov a do buducna tychto zamestnancov
viacej motivovat a stimulovat, ¢im prispeje k zvySeniu produktivity prace tychto
zamestnancov a zarovenn dokaze presvedcCit’ jednotlivych zamestnancov, aby boli voci
spolocnosti ¢o najviac lojalni.

Aby si spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.o. udrzala svoje doterajSie postavenie na
konkurenénom trhu, svoju finan¢nu stabilitu a lojalitu svojich zamestnancov aj do
budticnosti je potrebné, aby spolo¢nost’:

- vytvorila motivaéni schému odmeniovania zamestnancov na zaklade vySky trzieb
a zarovenl neustdle kazdorocne zvySovala zdkladni zlozku mzdy jednotlivych
zamestnancov,

- vypracovala plan vzdelavania a Skoleni zamestnancov tak, aby sa zamestnanci
rozvijali v ramci svojho oboru, a aby tito oblast’ nebola odk4zand iba na snahu
samotnych zamestnancov,

- asponn raz do roka usporiadala spolocné posedenie majitelov spolo¢nosti
a zamestnancov spolo¢nosti, kde by zhodnotila vSetko dobré, ale aj zlé, ¢o sa
v predchadzajicom roku stalo, a zaroven aby boli zamestnancom predstavené plany
a vizie na nasledujuce obdobie,

- spolo¢nost’ by mala vo vidc¢sej miere propagovat’ to, Ze sa podiel'a na komunitne;j
¢innosti, nakol’ko to zlepSuje image spolo€nosti nielen v ofiach zamestnancov, ale
aj v oCiach zakaznikov,

- spolo¢nost’ by mohla na svojej facebookovej stranke, pripadne na svojej
internetovej stranke spustit’ aplikaciu, v ramci ktorej by mohli zakaznici hodnotit’

kvalitu a chutnost’ jedla, kvalitu obsluhy a tiez celkovy dojem z danej reStauracie,
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¢im by spolocnost’ ziskala pomerne spolahlivi spédtni vdzbu od zakaznikov
a mohla by do budtcna prijimat’ opatrenia, ktoré by vychadzali z tychto hodnoteni,
a ktoré by napomohli zvySovaniu trzieb spolo¢nosti, ¢o je priamo imerné k rozvoju
danej spolocnosti,

- kazdy mesiac vyhodnocovala najlepSicho zamestnanca za dany mesiac, pricom
kritéria, na zéklade ktorych budi zamestnanci hodnoteni by mali byt jasné a znadme
vSetkym zamestnancom, aby nedochadzalo k nedorozumeniam Vv tejto oblasti.
Najlepsi zamestnanec by mal obdrzat nejaki vecnu cenu, ktora by spolo¢nost’
nestala velké néklady, ale ktord by poteSila zamestnanca a zéroven by budovala
spolupatri¢nost’ a lojalnost’ zamestnanca so spolo¢nost’ou.

Na zaver je mozné skonStatovat, Ze v oblasti riadenia l'udskych zdrojov je spolocnost
Bistro St. Germain s.r.0. na dobrej ceste a st postavené dobré zaklady personalistiky
vramci danej spoloc¢nosti. Je potrebné, aby spolo¢nost’ na tychto zékladoch stavala
anadalej pracovala na zlepSovani podmienok a mzdového ohodnotenia svojich
zamestnancov, nakolko, ako uz bolo spominané, Bratislava uz zacina pocitovat
nedostatok dobrej pracovnej sily a uvedeny trend sa do budtcnosti bude skor zhorSovat
ako zlepSovat'.

Dobrého zamestnanca bude ¢im d’alej tazsie najst’ a aj naklady s hladanim dobrého
zamestnanca budu ¢im d’alej tym vysSie. Preto ak ma spolo¢nost’ Bistro St. Germain s.r.0.
dobrych a stalych zamestnancov, mala by urobit’ vSetko preto, aby si ich dokéazala udrzat’

a nemusela hl'adat’ novych zamestnancov.
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ZAVER

LCudia tvoria zékladny prvok kazdého vyrobného podniku ako aj podniku, ktory
pontka urcité sluzby. S kvalitou tychto I'udi je priamo timerne spété postavenie daného
podniku ako aj moznosti d’alSieho rozvoja takéhoto podniku. Preto by kazdy podnik mal
venovat’ patriénit pozornost riadeniu tychto l'udskych zdrojov a mal by tychto Tudi
dostatocne stimulovat’ a motivovat, aby podavali ¢o najlepSie pracovné vykony.
S ludskymi zdrojmi je uzko spity rozvoj podniku a tiez realizacia inovacii, vylepsSeni
a zlepSeni, ktoré mézu v ramci daného podniku nastat, a ktoré mozu mat’ za nasledok, ze
podnik ziska konkurenéni vyhodu auspeje Vramci svojho trhu. Postupnou
informatizéciou a globalizaciou celej spolocnosti dochddza ktomu, Ze jednotlivi
pracovnici maju moznost' pomerne jednoducho zmenit pracovné miesto, ¢o vSak pre
podnik, ktory takyto zamestnanec opusta moze mat’ pomerne nepriaznivé nasledky.

Stcasnym trendom sa taktiez stdva trvalo udrZatelné podnikanie, ktoré hovori
0 tom, ze ziaden podnik nie je izolovany, ale ¢i chce alebo nechce ovplyviluje svoje okolie
¢i uz sa to tyka zivotného prostredia, komunity, ktord v danom okoli zije alebo celkovej
atmosféry v spolo¢nosti v danej lokalite. Kazdy podnik by mal fungovat v sucinnosti so
svojim okolim, ale taktiez by mal vytvarat o najlepSie interné prostredie, ktoré
ovplyviiuje nielen jeho zamestnancov, ale taktiez ovplyviluje aj jeho dodéavatelov
a odberatel’ov.

Cielom tejto diplomovej prace bolo na zaklade metdody Balanced Scorecard
zhodnotit” situdciu v oblasti riadenia 'udského kapitalu v spolo¢nosti Bistro St. Germain
s.r.o., ktord poskytuje restauratné sluzby v ramci hlavného mesta Slovenskej republiky,
Bratislavy. Uvedeny ciel’ prace sa podarilo naplnit’.

Tato diplomova praca bola rozdelena do dvoch casti, priCom v ramci prvej, teoretickej
Casti v jednej kapitole boli popisané teoretické vychodiskd tykajice sa oblasti I'udskych
zdrojov, riadenia tychto zdrojov a taktiez teoretické vychodiska, ktoré sa tykaju trvalo
udrzate'ného rozvoja podniku. V zavere tejto prvej Casti bola popisana metoda Balanced
Scorecard.

Uvedend metdda bola aplikovana v ramci druhej, praktickej casti, ktora pozostava
zo Styroch kapitol. V jednej kapitole bola popisana metodika prace, v d’al$ich sme stanovili
hlavny ciel' ajednotlivé hypotézy prace a taktieZ bola charakterizovand a predstavena

spolognost Bistro St. Germain s.r.0.. Dalej bola analyzovana spolo¢nost Bistro St.
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Germain s.r.o. metédou Balanced Scorecard a boli vypracované zavereéné vyhodnotenia
a odportcania pre prax, ktoré vzisli z uvedenej analyzy.

Uvedena analyza bola dolezita aj preto, Ze v spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.0.

Vv doterajSej jej ¢innosti nebola vykondvana ziadna analyza, ktora by sa tykala hodnotenia
riadenia l'udskych zdrojov, priCom dana spolo¢nost’ pdsobi na gastronomickom trhu, ktory
je charakterizovany pomerne vysokou fluktuaciou jednotlivych zamestnancov, pricom
jednym z hlavnych dovodov takejto fluktuacie je pomerne dost namdhava praca pri
pomerne slabom ohodnoteni tejto prace.
Spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. sa aj napriek uvedenym skuto¢nostiam dari udrzat
pomerne stabilné zlozenie svojich pracovnikov a fluktudcia v rdmci danej spolo¢nosti je
vel'mi nizka, avSak do budicna sa budil neustéle zosiliiovat’ tlaky na tuto oblast’ z dovodu,
ze v ramci Bratislavy dochéadza, dalo by sa povedat, uz ku kritickému nedostatku dobrych
a skusenych pracovnikov, ¢o tlaci priemerné mzdy jednotlivych zamestnancov v ramci
Bratislavy stale vyssie.

Aj vd’aka tejto vykonanej analyze a zaverecnym vyhodnoteniam a odpori¢aniam
pre prax by mali majitelia spolo¢nosti Bistro St. Germain s.r.o. prijat’ také opatrenia
Vv oblasti I'udskych zdrojov, aby sa im podarilo eSte vo vdéSej miere podporit lojalitu
zamestnancov K spolo¢nosti a prijat’ také opatrenia, ktoré by danych zamestnancov primélo
podavat’ este lepSie pracovné vykony, a aby zamestnanci spolo¢nosti nemali zaujem hl'adat’
si pracu niekde inde, ¢im by spolocnost’ utrpela Skodu, nakol’ko by si musela hl'adat
novych zamestnancov, pricom je mozné predpokladat’, Ze novi zamestnanci by pozadovali
vzhl'adom na stav na pracovnom trhu vysSie nastupné mzdy a tiez by nebolo mozné
zaru€it, Ze novoprijati zamestnanci budii aspon na takej urovni, na akej su terajsi

zamestnanci spoloc¢nosti Bistro St. Germain s.r.0..
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