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Uvod

Soucasna doba neni viibec lehka pro podnikatelské prostiedi a je stale téz§i a tézsi
udrzet tempo s aktudlnimi zménami. Tyto zmény jsou rychlého a turbulentniho
charakteru. Spole¢nosti, které se jim dokazi ptizpusobit, budou schopné udrzet se na
trhu a ziskaji konkurencni vyhodu, ¢imz budou mit z velké ¢asti vyhrano a budou se

moci rozvijet dat.

Avsak spolecnosti v poslednich dvou letech prosly velkou zkouskou a vyzvou. Tuto
vyzvu vSak nikdo necCekal. Respektive nikdo neocekéval pandemii, kterd zastavi
veskery spolecensky Zzivot, negativnim zpusobem dopadne na fadu podnikatelskych
obortl, ¢i pfesune prezencni vyuku na distanéni formu. Rovnéz tato pandemie donutila
personalni manazery, aby téméf ze dne na den umoznili a vytvofili podminky pro praci

z domu.

Zmén v organizacich bylo za posledni roky velké mnozstvi ve spojeni s covidovou
pandemii a tykaly se pfedevSim fizeni lidskych zdroji. AvSak spolecnosti se musely
zaméfit 1 na jinou oblast, a to technologie. Nebot' podniky pravé prochézeji ¢tvrtou
pramyslovou revoluci, ve které hraje hlavni roli automatizace a digitalni transformace.
Spolecnosti by nebyly schopné tyto zmény piijmout, pokud by nemély pevné ukotvené
a nastavené strategické fizeni s dal§imi néstroji strategického managementu. Stejné jako
je to u stavby domu, je zapotfebi mit pevné zaklady, aby bylo mozné na nich stavét a

provadet pripadné jakékoliv potfebné zmeény.

Hlavnim cilem prace je analyzovat moderni manaZerské trendy se zamétfenim na fizeni
lidskych zdrojli a v souvislosti s tim, poukdzat na propojenost strategického fizeni
s prumyslem 4.0 a lidskymi zdroji v organizacich. Za uc¢elem nasbirani dat pro aplikacni
¢ast diplomové prace byl vybran farmaceuticky obor, nebot’ autorce této prace je velice
blizky. Ve farmaceutickém oboru byly néasledné vybrany dvé spolecnosti zabyvajici se
vyrobou a prodejem léCivych piipravki, zdravotnickych prostiedki a kosmetiky, které
poskytly odpovédi v ramci vytvorené¢ho dotazniku zaméfeného na pét modernich

manazerskych trendl v fizeni lidskych zdrojt.

V prvnim ptipad¢ se jednd o hradeckou farmaceutickou vyrobni spole¢nost Dr. Miiller
Pharma s.r.0., kterd plisobi na ¢eském trhu jiz od roku 1995 a je ryze rodinnou firmou.

Druhou farmaceutickou spolecnosti je Herbacos Recordati s.r.o. se sidlem v Pardubicich



a dvéma pobockami v Praze a v Bratislavé, ktera spadd pod mezinarodni italskou

farmaceutickou spole¢nost Recordati, S.p.A.

V ramci aplikacni ¢asti této prace nasledné vyvstavaji dvé otdzky. Mize tento zasadni
rozdil ve vlastnictvi firem hrat néjakou roli pfi zavadéni a vyuzivani modernich trenda a
mit v ndvaznosti na to i vliv na fizeni lidskych zdroji ve vybranych spolecnostech?
Muze ovlivitovat fizeni lidskych zdroja i charakter jejich podnikatelského oboru, tedy

ze se jedna o vyrobni farmaceutické spolecnosti?



1 Rizeni organizace

V této kapitole bude nejdiive obecné popsan viibec samotny vyznam fizeni a poté na to
navaze podkapitola fizeni podniku, kterd se zaméfi na urovné fizeni a typy

managementu.

1.1 Vyznam Fizeni

Rizeni ve smyslu védecké discipliny se objevuje a rozviji ve druhé poloving 20. stoleti
a zejména pak na zacatku 21. stoleti. Je to dano pfedev§im vétSim a intenzivnéjSim
poctem zmén v ramci svétové ekonomiky, na které musi byt podniky schopny reagovat
a prizpusobit se jim. Tyto zmény dopadaji v podniku do vSech oblasti - od vyroby ptes
organiza¢ni a ekonomickou oblast az na pozadavky na kvalifikaci manazerti podniku

(Véchal & Vochozka, 2013).

Slovo fizeni ma vSak mnoho vyznamt, lze ho vidét v nejriiznéjsich souvislostech a také
ho lze oznaédit jinym vyrazem jako naptiklad vedenim, spravou ¢&i delegovanim. Rizeni
muze byt obecné definovano podle Vachala a Vochozky (2013, s. 19) v uz§im smyslu
jako: ,,informacni piisobeni mezi jednotlivymi systémy — subjektem a objektem rizeni*.

Tato interakce mezi jednotlivymi systémy/prvky miize nabyvat rlizného charakteru

a také rizné miry sloZitosti.

Pokud se vSak zaméfi na pojem fizeni z hlediska spoleCenského a hospodatského, jde
zde vidét rozdil oproti pojeti v informacnim (kybernetickém) smyslu, kde tedy je fizeni
chéapéno jako informacni pusobeni, v rdmci kterého jsou cilené¢ usmérilovany procesy ¢i
¢innosti vykonného systému. Vyznam fizeni v oblasti spolecenské a hospodarské ma
Sir§i vyznam, jelikoZ nezahrnuje jen usmérnovani procestt v hotovych systémech, ale
patii sem 1 tvorba a udrZovani téchto systéml. Dale nezabyvd se jen feSenim

informacnich vazeb, ale i téch hmotnych (Vachal & Vochozka, 2013).

Proces fizeni, coz zahrnuje pfijeti, zpracovani a pfedani informace, lze rozliSit na
zaklad¢ dvou hledisek. A to na horizontalni ¢lenéni, kam spadaji faze jako je planovani,
organizovani a operativni fizeni, a na vertikalni ¢lenéni zahrnujici pfijeti informace,
rozhodovani, ovliviiovani a kontrolu, které probihaji v kazdé fazi procesu fizeni. Proces
fizeni lze vSak také cClenit jeSté z hlediska obsahového zaméfeni na fizeni vyrobné

technickych procesti, organizacn¢ ekonomickych procesti a socialné fidicich procest,
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nebo také z hlediska charakteru cile na strategické fizeni, taktické fizeni a operativni

fizeni (Vochozka & Mulac, 2012).

Rizeni je vymezeno i tfemi zédkladnimi tkoly, mezi které patii stanoveni vhodného cile,
nalezeni optimalni cesty, zpisobu a metod, jak tohoto cile dosahnout, a také realizace

zaméra a dosazeni stanoveného cile (Vochozka & Mulac, 2012).

Podle Vachala a Vochozky (2013, s. 24) Ize fizeni v SirSim smyslu chépat jako: ,, souhrn
riuznorodych usmérnovacich zasahi, mezi néz patvi planovani, organizovani, regulace,

rozhodovani, kontrolovani, motivovani apod. “.

Na zékladé¢ zminénych poznatkli autofi Véachal a Vochozka (2013) rovnéz shrnuli
zékladni charakteristiku Fizeni do nasledujicich bodi. Rizeni je subjektivni
a cilevédomou c¢innosti lidi, kterd je nepostradatelnou soucésti nejriznéjSich
organiza¢nich celkii jako naptiklad podnikli, armad, univerzit, atd. Uz se vznikem
organizovaného zivota se vyskytuje potieba fidit, tedy v momenté kdy se lidé spojuji,
aby dosahli ur¢itého spole¢ného cile ¢&i cili. Rizeni Cerpa z objektivnich pirodnich
a spolecenskych zakonitosti, na jejichz zédkladé dochdzi k urceni cile, dale ke stanoveni
cest a zpusobd, jak dosdhnout daného cile, a k ur¢eni zptsobu zabezpeceni, ze bude cile

dosazeno.

1.2 Rizeni podniku

Rizeni podniku je velmi rozsahly a sloZity proces, jak uZ vySe naznacuje samotné fizeni.
Je to zpusobeno zejména slozitosti podniku jakozto organismu, kde jsou jednotlivym
¢lankim pfirazeny rozdilné ¢innosti a tyto jednotlivé clanky museji byt koordinovany,

motivovany a kontrolovany, jinak by nemohly fungovat (Synek, 1998).

Klicovym faktorem, aby byl podnik Uspésny, je vzdjemnad ndvaznost a propojenost
veSkerych Cinnosti a rozhodnuti, kterd jsou provadéna v rdmci organizace. Mezi vSemi
probihajicimi ¢innostmi v podniku - od vyroby, prodeje az po finan¢ni Cinnost, atd.,
musi byt zajiSténa jak vécna, tak i finan¢ni vazba. Rovnéz nesmi byt opomenut asovy

soulad mezi nimi (Synek, 1999).

Jak jiz bylo zminéno, fizeni podniku je mnohostranny proces zahrnujici nastaveni
kompletniho systému fizeni, nastaveni organizac¢ni struktury, hodnot a pravidel
podniku, dale sem spada i fizeni zdrojl, vykonnosti a procesti organizace (Ketkovsky &

Vykypél, 2006). Rovnéz zahrnuje aktivity jako je strategické fizeni, fizeni
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kazdodennich procesti a vykonnosti, ale také i organizovani, personalistiku, kontrolu,
vedeni. VSechny tyto dil¢i ¢innosti by mély byt ve vzdjemné optimdlni harmonii a mély
by vést k dosaZeni stanovenych dlouhodobych cilii organizace. Rizeni podniku ma za cil

komplexné podporovat vSechny Cinnosti a celkové fungovani organizace.

Rizeni organizace jako celku méa za ukol Top management neboli vrcholovy
management, vrcholové fizeni podniku. Vrcholovy management ptedstavuji v malych
podnicich predev§im majitelé podniku, ve velkych organizacich se jedna o organy
urcené vlastniky, aby fidily dany podnik. Vrcholovy management musi €init podnikova
fidici rozhodnuti, fesi zédkladni problémy fungovani podniku. Tomuto managementu se

pfifazuje i jeden ze tii typl fizeni podniku, a to strategické fizeni (Synek, 1998).

V ramci strategického managementu se manazefi, jak uvadéji Ketkovsky a Vykypél
(2006), snazi o tvorbu a posilovani vazeb mezi vSemi ¢innostmi a utvary podniku, které
nejenze budou podnik upevnovat a spojovat jako celek, ale také povedou k dosazeni

podnikovych cili.

Kli¢ovymi ¢innostmi spadajici do strategického fizeni, které je zdkladem fizeni celé
organizace, jsou predevSim tvorba a formulace mise a vize organizace, stanoveni
strategickych cil, déle strategické planovéani a definovani, vybér a implementace
vhodné strategie, ktera povede k naplnéni stanovenych cilli (Ketkovsky & Vykypél,
2006).

Dale do hlavnich Ccinnosti tohoto fizeni patii také sledovani vyvoje techniky
a technologii, sledovani dlouhodobého vyvoje trznich trendd a vyvoje externiho
prostiedi podniku. Synek (1999) popisuje, Ze strategické fizeni ma charakter dlouhého

¢asového horizontu, n€kolika let.

Ketkovsky a Vykypél (2006) dale uvadéji, Ze strategické fizeni je nikdy nekoncici
proces a je zapotiebi, aby veskeré kroky na sebe navazovaly. Také je potieba, aby
strategické fizeni bylo schopno rychle a pruzné reagovat na rtzné zmény, at’ uz
pfichazejici zevnitt ¢i zvenku, a témto zménam se tedy mohlo pfizplisobovat
rozhodovani, strategii, strategické plany a cile firmy. Casto dochazi k tomu, Ze neZ se

stihne vybrana strategie zrealizovat, je jiZ zastarala a je potieba ji pozménit.

Na vrcholovy management navazuje stfedni (middle) management, pro ktery je
charakteristické taktické fizeni podniku. V ramci taktického ftizeni se konkretizuji

postupy a prostfedky, diky kterym by mélo dochdzet k efektivni realizaci strategie
11



podniku (Synek, 1998). Rovnéz jsou podrobnéji definovany strategické cile a metody,
jak téchto cilti dosahnout. Taktické fizeni se soustiedi oproti strategickému fizeni, které
je komplexni a zaméfuje se na veSkerou Cinnost podniku, na uzsi okruh ¢innosti a na
jednu ¢i nékolik vymezenych funkcnich oblasti jako naptiklad nakup, vyroba, prode;.
Také se muze zamétfovat napiiklad na vyvoj konkurence nebo finan¢ni situaci

a vykonnost podniku.

Ketkovsky a Vykypél (2006) doplnuji, ze taktické fizeni se 1isi od strategického fizeni
1 Casovym horizontem. V tomto pifipad¢ se planuje a fidi ve stfednédobém horizontu,
ktery predstavuje mésice az 2 roky. Rovnéz i vysledky taktického fizeni jsou znamy
rychleji a snadnéji oproti strategickému managementu, Ize je 1épe kvantifikovat pro

jednotlivé ¢innosti.

Nejniz$i trovni managementu v organizacich je tzv. management prvni linie. Pro tento
management je typické operativni fizeni, které je velice konkrétni a detailni. Probiha
v kratkém Casovém horizontu, a to v ramci n€kolika dni az po n€kolik mésicii, jednoho
roku (Ketkovsky & Vykypél, 2006). V ramci tohoto fizeni se jednd o plnéni uz
jednotlivych specifickych ukoll, které vychézeji z taktickych a strategickych cili, a to
prostfednictvim skupin zaméstnancti nebo konkrétnich pracovnikd (Synek, 1998).
Zasadnim bodem je zde provazanost a navaznost jednotlivych ukold v ramci vSech

7o

urovni fizeni, které musi byt rovnéz vzajemné propojeny.

24

Obr. 1: Urovné fizeni a typy managementu

Strategicka Groven

£2-5 let
Top al
management
Takticka uroven
Divizni Fizenl, mésice aZ 2 roky
flzenl produktu, -

|akost, tecnnologle Operativni Grovef

tydny aZ 1 rok
T

Vyroba, obchodni éinnost

Zdroj: Fotr a kol. (2012, s. 65)
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V rédmci vSech urovni fizeni organizace je také velmi dilezité, aby jejich soucasti byly
1 zékladni manazerské funkce — planovani, organizovani, vedeni a komunikovéani,
kontrola a personalistika, jak uvadi Synek (1999). Casto mezi tyto zakladni funkce byva
zafazeno 1 rozhodovani, které opét probihd na vSech tfech urovnich, a to prubézné

(Vodacek & Vodackova, 2009).

Jak Ize vidét, fizeni podniku je opravdu velmi rozsahly proces a protina vSechny oblasti,
¢innosti a funkce podniku. Proto manazeii vyuzivaji pii fizeni organizace i rozsahlou
fadu nejraznéjSich modernich manazerskych metod, technik a néstroja, které jim

napomahaji se fizenim daného podniku.
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2 Moderni manazerské trendy v Fizeni organizace

Podnikatelské prostfedi vcetné jednotlivych organizaci, jejich vedeni a manazera se
nachdzi ve velmi turbulentni dobé a zaroven za posledni roky zaznamenalo vyrazné
zmény. Kazdé organizace plsobici v sou¢asném nejistém ekonomickém prostiedi musi
veédet, jak se vyporadat s t€mito zménami, aby piezila. Tempo zmén se v poslednich
letech vyrazné zvysSilo a zmény se staly soucasti kazdodenni reality podnikt

a organizaci (Taylor, 2021).

V dnes$nim slozitém a konkuren¢nim globalnim podnikatelském prostfedi se organizace
musi pfizplisobovat ménicim se podminkdm prostiedi a neustdlym zméndm, aby si
udrzely konkurenceschopnost a ziskovost. Aby spolecnosti zlistaly konkurenceschopné,
je nutné zejména pohotové reagovat na ruzné podnéty, jako jsou napt. turbulence
prostfedi, inovace, vnéjsi 1 vnitini zmény (Cambalikova, 2021). Organizace, které¢ jsou
vici zménam neaktivni, Casto riskuji ztratu konkuren¢ni vyhody a jsou vystaveny
vysokému riziku. Proto je nutné, aby podniky zmény sledovaly, vyhodnocovaly je
a adekvatné na né reagovaly, nejlépe prostiednictvim Change Managementu neboli

tizeni zmén (Taylor, 2021).

Ptistupy, které se osvédcCily v minulosti, ¢asto nevyhovuji podminkam, které vytvareji
novou moderni spolecnosti, coz podmiiiuje vznik novych manazerskych metod, postupti
a nastroji. Pravé nové manaZerské metody a néstroje pomahaji organizacim pfizpusobit
se souCasnym pozadavkim trhu a jsou klicovym faktorem pii zajistovani efektivity,
ziskovosti a efektivnosti podnikani (Taylor, 2021). Zavadéni manazerskych trendd je
sloZity proces, na némz se velkou mérou podileji samotni manaZeti. Zavadéni
a pouzivani novych metod a nastrojii vyzaduje, aby manazeti disponovali pfisluSnymi
znalostmi a také schopnostmi, jakou vhodnou metodu zvolit a jak ji co nejlépe

implementovat (Cambalikova, 2021).

Globalizace a procesy internacionalizace, vyvoj v oblasti informatiky a telekomunikaci
spolu s vyznamnymi socioekonomickymi zménami kladou obrovské naroky na
zdokonalovani managementu. V soucasn¢ dobé pievladd zejména vliv modernich

technologii (Cambalikova, 2021).

Prilomy v technologiich rychle méni odvétvi a posouvaji konkurenci, a tim méni

zplisoby, kterymi manazefi pracuji, fidi a organizuji. Nastroje a prostfedi se neustale
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zdokonaluji. Zavadéni novych technologii, nastroji a pracovnich postupt jsou vzdy
pfinosem pro vSechny. Nové metody a nastroje zkracuji dobu zhotoveni vyrobku,
piinaseji rozmanitost a také jistotu zaméstnanctim, ze pouzivaji nejnovéjsi technologie,

které vstoupily do pracovniho procesu (Taylor, 2021).

V soucasné dobé zacinaji stale vice nabirat na sile pfedevSim digitalni technologie
(Boulton, 2020). Tato doba nuti organizace stale Cast&ji pouzivat napiiklad digitalni
transformaci ¢i pokrocCilou analyzu dat, nebot’ jedin¢ touto cestou se da udrzet krok
s neustdle se ménicim prostiedim a zaroven se tak vyrovnat konkurenci (Boulton,

2020).

Pokrocila analyza dat vytvari akéni ndpady pro poskytovani trvalé hodnoty, méteni
vykonnosti a vytvareni konkurencnich vyhod a digitalni transformace otevira nové
moznosti, jak zlepSit provozni efektivitu, rozvijet presn¢j$i a agilnéjSi planovéni,
zvySovat povédomi o dodavatelich a spolupracovat s obchodnimi partnery v celém

hodnotovém fetézci (Cambalikova, 2021).

Soucasnost, kterd je uUzce spojena se svétem virtudlnim, tedy s digitalizaci
a automatizaci, se oznacuje jako ¢tvrtad prumyslova revoluce ¢i primysl 4.0. Manazefi
a jejich firmy se touto Ctvrtou priimyslovou revoluci orientuji a doufaji, Ze porostou a
budou prosperovat v tomto rychle se ménicim prostiedi. Pochopeni toho, jak byt pro
zakazniky ptinosny, se stava zivotné dilezitym (Chlebovsky, 2017). Neni tedy divu, Ze
pro firmy je velmi dulezity napiiklad tzv. Customer Relationship Management nebo

Supply Chain Management.

Jak jiz bylo zminéno, digitalni technologie valcuji a formuji dneSni svét podnikani.
Spolu se softwarovymi fteSenimi rychle méni pravidla konkurencniho boje
v jednotlivych odvétvich. Aby se manaZefi a organizace byli schopni pfizplsobit
tomuto prostiedi, je zapotiebi vyuZivat vhodné néstroje jako napiiklad pravé digitalni

transformaci, pokrocilou analyzu dat nebo internet véci (Cambalikova, 2021).

Problém vSak muZe nastat ve chvili, kdy zavedeni téchto néstrojii manazefi nerealizuji
dostatecné rychle. To se pak mlZze promitnout do toho, Ze organizace nejsou schopné
konkurovat ostatnim na trhu, a navic se také mohou potykat se znacnymi mezerami ve
svych schopnostech v oblasti informacnich technologii a v obchodnich potfebach

(Boulton, 2020).
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Avsak ve stiedu pozornosti dnes nejsou jen moderni digitalni technologie, ale mnohem
zaméstnanci a manazefi jednotlivych podnikt. Jelikoz pravé oni ¢inni kazdodenni
rozhodnuti ve firmach, nastavuji fizeni spole¢nosti tak, aby nejen dosahli svych cila,
uspokojili své zakazniky, ale také aby byli zaméstnanci spokojeni a motivovani podavat
skvélé vykony, a tim se dosdhlo vytyCenych cili. Zde je dulezité rozumét svym
zamestnanct, starat se o jejich potieby, podporovat jejich zajmy, vhodné je motivovat,
poskytnout jim vhodné a piijemné pracovni prostiedi a dbat na nalezit¢ pracovni

podminky (JIC, 2020).

Lidské zdroje jsou jednim z nejdulezitéjsich prvki v kazdé organizaci. Kazdy manazer
by m¢l investovat Cas a penize do zvySovani kvalifikace lidi, kteti pro n¢j pracuji.
Kazdy v organizaci by se mél zaméfit na zlepSovani své osobni a profesni kvality
absolvovanim kvalifika¢nich kurzl, organizovanim teambuildingl ke stmeleni tymu,
udélovanim prémii, ¢i dalSich mirnych motiva¢nich pobidek. Je tfeba udrzovat lehkou

konkurenci, aby se vSichni snazili byt motivovani k uspéchu (Taylor, 2021).

AvsSak do oblasti fizeni lidskych zdroji razantn€ zasdhla covidova pandemie a pfinesla
tak fadu zmén a také novych trendl, které se zacinaji stdvat béznym nastrojem
personalisti a manazeri. Zde Ize zminit naptiklad nejrozsitenéjsi trend za posledni dva
roky — Hybrid Workplace, ¢i Virtual Onboarding. Uplatiiovani novych metod a postupti
ve firmé muze zvysSit vykonnost a zlepSit jeji postaveni v konkurenénim prostredi

(Meister, 2021).

Technologie se neustidle posouvaji dopfedu, zivotni cyklus vyrobkii se zkracuje,
nastavaji zmény v pozadavcich zakaznikl a také v zakaznické zakladné a rovnéz se
méni naroky a pozadavky zaméstnancii. Soucasna doba neni viibec jednoducha a firmy
tak stoji neustale pfed novymi vyzvami, kterym musi Celit a musi se s nimi vypotadat

(JIC, 2020).
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3 Strategické rizeni organizace

Ackoliv strategické fizeni neboli strategicky management neni nikterak modernim
a novym nastrojem, tak i pfesto je jednim z nejrozsifenéjSich a nejpouzivangjsich
manazerskych nastrojii pfi fizeni organizace v soucasné dob¢. Strategicky management
a jeho nastroje tvofi zéklad pro budovani Gspésného podniku. A nejen to, podnik se
muze diky této pevné vybudované zékladné¢ v budoucnu rozvijet, rychle reagovat na
zmény a také do podnikovych ¢innosti mize zakomponovat moderni metody a néstroje,

a to nejen manazerské, ale naptiklad i technologické.

Strategicky management 1ze definovat jako védu ¢i uméni jak definovat, implementovat
a hodnotit v rdmci vSech funkénich oblasti organizace takové rozhodnuti, kterd vedou
k naplnéni definovanych cili (Fotr a kol., 2012). Strategicky management je urcity
soubor ¢innosti a rozhodnuti, ktery vede rovnéz i k tomu, aby firma ziskala strategickou
konkuren¢ni vyhodu a dosahovala uspokojivych vynosu. Strategické fizeni lze tedy
shrnout, jak uvadi Mallya (2006, s. 27), jako: ,,dynamicky proces pro sladeéni strategii,
vykonnosti a obchodnich vysledkii .

Strategicky management lze podle Fotra a kol. (2012) rozlisit do tii fazi — formulace

strategie, implementace strategie a hodnoceni strategie.

3.1 Formulace strategie

Prvni faze strategického fizeni zahrnuje formulovani mise a vize organizace, stanoveni

strategickych cild, analyzu prostfedi organizace a tvorbu variant strategie.

3.1.1 Stanoveni mise a vize podniku

Nejdrive se tedy musi stanovit mise a vize organizace. Mise, Casto také oznacovana jako
poslani, definuje Cinnost a podstatu spolecnosti, tedy divod existence podniku, dale
také jeji cile a jeji cesty, jak téchto cilii dosdhnout. Pomahé podniku tak specifikovat
strategické zaméteni a jeho smér, charakterizuje, ¢im chce podnik byt (Kovat, 2008).
U mise je podstatné, aby byla dosazitelna, motivujici, ale také vyzdvihovala jedinenost

a zvlastnost dané organizace (Synek, 1999).

Vize pak popisuje zaddouci budouci postaveni spolecnosti, tedy stav organizace, ke

kterému by manazeti radi v fadu né€kolika let dospéli. Méla by byt sepsdna nékym, kdo

stoji v Cele organizace, nejlépe vedouci osobnosti. Dilezité je, aby vize byla pfijata,
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urovnich. A zéaroven vSichni zaméstnanci by méli védét, jakym zpisobem mohou
prispét a podilet se na dosazeni vize spolecnosti. Proto je podstatné, aby vize byla uplna,

specificka a také inspirujici (Bélohlavek a kol., 2006).

Mise a vize jsou Casto kombinovany tak, aby poskytovaly piehled o ucelech, cilech
a hodnotach spolecnosti. Sepsani mise a vize dava vychozi bod manazerim pro to, aby
formulovali konkrétni strategie organizace a zaroven jeji strategické cile, kterych ma

byt dosazeno (Kovar, 2008).

3.1.2 Definovani strategickych cila

Strategické cile definuji planovany konecny stav, kterého ma byt dosazeno na zakladé
stanovené vize. Tyto cile se tykaji dillezitych oblasti podniku, jako je napiiklad finan¢ni
vykonnost podniku, prostfedi trhu a prvky konkurenéniho boje, rust podniku,
technologickéd uroven podniku, ¢i se jedna o cile zaméfené na socialni, ekologickou,
nebo etickou oblast (Kovat, 2008). Strategické cile jsou hlavni podstatou strategii a také
pfedstavuji zdsadni kritérium pro hodnoceni ¢innosti podniku. Aby bylo mozné fici, ze

je cil dobfe stanoveny, musi byt SMARTER, tedy (Fotr a kol., 2012):

e Specific — specificky;

e Measurable — méftitelny;

e Achievable — dosazitelny;

e Result oriented — orientovany na vysledek;

e Time framed — ¢asové vymezeny;

e Ethical — v souladu s etickym pfistupem k podnikani

e Resourced — zaméfeny na zdroje.

3.1.3 Analyza vnéjSiho a vnitiniho prostiedi organizace

Dale se provadi analyza vn&jSiho a vnitiniho prostiedi podniku. Nejpouzivanéjsi
metodou pro analyzu prostiedi je tzv. SWOT analyza, kterd se zamétuje na silné a slabé
stranky (anglicky Strengths a Weaknesses) interniho prostfedi organizace a také na
ptilezitosti a hrozby (anglicky Opportunities a Threats) souvisejici s vn€j$Sim prostiedim

organizace (Fotr a kol., 2012).
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Analyza vné¢jSiho prostfedi se zaméfuje zejména na okolni faktory a jejich mozny vliv
na fungovéani organizace, dale na hrozbu substituti, nebo na hrozbu vstupu novych
konkurentli do odvétvi (Mallya, 2006). K externi analyze prostfedi lze vyuzit nejen
SWOT analyzu, ale i naptiklad popularni Benchmarking, PESTLE analyzu, ¢i Porteriv
model péti sil (Kovar, 2008).

Co se ty€e analyzy vnitiniho prostfedi, ta se soustiedi predev§im na stav aktivit uvnitf
organizace, na hodnoceni mise, vise, strategickych cili a vysledka podniku. Pro analyzu
vnitiniho prostfedi je nejvhodnéjsim néstrojem naptiklad — Balanced scorecard, analyza
portfolia pomoci Bostonské matice, ¢i finan¢ni analyza zahrnujici ukazatele likvidity,
zadluzenosti ¢i aktivity (Fotr a kol., 2012). Na tyto analyzy pak navazuje tvorba scénaiti

vyvoje podnikatelského prostiedi.

3.1.4 Tvorba variant strategie podniku

Diky provedenym komplexnim analyzam, vyhodnoceni z nich ziskanych udaji a diky
zpracovanym scénafiim vyvoje prostiedi je mozné zacit s formulaci strategie
organizace. Strategie by méla byt formulovana jednak na urovni podniku jako celku, tak

1 pro troven organizacnich jednotek (Kovat, 2008).

Fotr a kol. (2012, s. 141) popisuji strategie jako: ,,rozhodujici akce, které hodla
organizace v planovacim obdobi podniknout pro naplnéni strategickych cilii“. Strategie
pfedstavuje pfipravenost organizace na budoucnost. AvSak strategii 1ze chéapat také jako
dokument, ve kterém jsou definovany strategické cile podniku, urcen priubéh
jednotlivych akei a alokace zdroju, které jsou nepostradatelné pro dosazeni stanovenych
cili (Kovat, 2008).

V tomto bodé€ je zapotiebi navrhnout nékolik typil strategii, vyhodnotit je a zvolit tu

nejvhodnéjsi. Tedy organizace si pak mohou vybrat z n¢kolika variant strategii. Zvoleni

vhodné strategie je uzce spojeno s hodnotovym fizenim podniku (Mallya, 2006).

Fotr a kol. (2012) uvadeéji naptiklad typy strategii podle miry ofenzivnosti - ofenzivni

strategie, stabiliza¢ni strategie, krizova strategie, defenzivni strategie.

Nebo Mallya (2006) popisuje dalsi typ strategii, tzv. interaktivni strategie - inovacni

strategie, strategie marketingové diferenciace, strategie Site, strategie kontroly nakladu.

Se zvolenim vhodné strategie dochazi mimo jiné také k formulaci strategického planu,
ktery by meél byt v pisemné formé a pravé obsahovat jiz stanovenou misi, Vvizi,
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strategické cile rozpracované na stiednédobé a kratkodobé cile, analyzu prostiedi
a stanovené funkcni strategie. Nasledn¢ dochazi k implementaci vhodné vybrané

strategie, ktera povede k naplnéni strategickych cili a vize (Kovar, 2008).

3.2 Implementace strategie

Implementace strategie je uz zalezitosti operativniho managementu. Ten vyuziva
vhodné néstroje k tomu, aby byla strategie zavedena do kazdodennich Ccinnosti
organizace. Cilem je sladit organizacni strukturu, procesy, systémy, aktivity, atd.
s vybranou strategii. V tomto kroku je rovnéz dilezité, aby byly stanoveny taktické
a operativni cile pro jednotlivé ¢innosti, diky kterym je mozné rozdélit disponibilni
zdroje a stanovit politiky vedouci k dosazeni stanovenych cilii a zékladnich hodnot

strategického planu (Fotr a kol., 2017).

V ramci realizace strategie se klade diraz i na vydavani smérnic a pokynt, které by
meély vést k efektivni komunikaci napti¢ podnikem a mezi jednotlivymi organiza¢nimi
jednotkami a také by mély motivovat zaméstnance, aby napliovali ukoly, které jsou
stanovené ve strategickém planu. Také se klade diraz na zvySovani kvality
informacniho systému podniku a na sladéni cinnosti taktického a operativniho
managementu, coZ je podpofeno dobfe nastavenym controllingem a reportingem na

téchto urovnich (Fotr a kol., 2012).

Aby byla strategie uspesné¢ implementovana, je mozné vyuzit vhodné nastroje, mezi
které patii naptiklad Balanced Scorecard, strategické mapy, fizeni portfolia projekti,

nebo Change Management neboli fizeni zmén (Kovat, 2008).

3.3 Hodnoceni strategie

Posledni fazi je hodnoceni a kontrola strategie, jejimz cilem je monitorovat vyvoj
realizace vybrané strategie a v pripad¢ odchylek jejich v€asnd néprava. Rovnéz se méti
vykonnost dané strategie, a to v kratSich ¢asovych sekvencich pro potieby operativniho
managementu, nebo v celém planovacim obdobi (Fotr a kol., 2012). V ramci této faze
se sleduji interni a externi faktory, které mohou pfimo ovliviiovat strategii, dochéazi
k vyhodnoceni dosahovanych vysledkt, které se porovnavaji s naplanovanym stavem ve
strategickém planu, a stanovuji se napravna opatieni v pfipadé¢ odchyleni se od

stanovenych cilt a strategie (Mallya, 2006).
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Pro hodnoceni strategie se vyuzivaji jak tvrdé hodnotici ukazatele, které jasné Ciselné
kvantifikuji vykonnost strategie, tak i mékké ukazatele, které jsou zamétené na

kvalitativni hodnoceni plnéni zvolené strategie (Fotr a kol., 2017).

3.4 Nastroje strategického managementu

V soucasné dob¢ existuje mnoho nastroju, které vyuziva strategicky management k
tomu, aby dosahl stanovenych cilli podniku. Nékteré nastroje byly jiz zminény vyse,
aviak lze pripomenout i dalsi, jako je napiiklad SPACE analyza, VRIO analyza, Rizeni

podle cilt, EFE a IFE matice, ¢i Strategie modrého oceanu.

Jednim z nejoblibenéjSich a nejpouzivanéjSich nastroji je vSak Balanced Scorecard, kde
jeji jednotlivé perspektivy jsou uzce spojeny i s dal§i manazerskymi metodami a nastroji
jako napfiklad Benchmarking, Customer Relationship Management, Supply Chain
Management, nebo Corporate Social Responsibility, vramci kterych je zapotiebi
neustale rychle reagovat na zmény, pfizplsobit se témto zmé€nam a vyuzivat a zavadet

moderni prvky fizeni.

3.4.1 Balanced Scorecard - BSC

Balanced Scorecard (BSC) neboli systém vyvazenych ukazateli definuje vykonnost
organizace a mé&fi, zda jeji vedeni dosahuje pozadovanych vysledki. Lze ji oznacit také
jako strategicky systém méfeni vykonnosti podniku. Za jejim zrodem v 90. letech stoji

americky profesor R. S. Kaplan a jeho spolupracovnik D. P. Norton (Rezag, 2009).

BSC pievadi strategii podniku do jasnych a konkrétnich cilti a napoméha manazerim
mit komplexni ptfehled o strategickych zameérech spoleCnosti a jejich postupném

dosahovani (Bélohlavek a kol., 2006).

Hlavni smysl BSC Ize vidét v tom, Ze spolenost by se méla orientovat na takové
ukazatele, které jsou uzce spojené s firemni strategii a se strategickymi cili a jejich
naplnovanim. Nejsou zde primarni jen finan¢ni ukazatele, ale BSC se zaméfuje 1 na
nefinan¢ni ukazatele z oblasti zdkaznikt, internich procest, ¢i inovaci. Tyto ukazatele

spolu vzajemne¢ souvisi a jsou soucasti fetézce pficin a nasledki (Rezac, 2009).

BSC zahrnuje nasledujici ukazatele podnikové vykonnosti, Casto se jim také fika

perspektivy, a zaroven také jejich vybrané metriky (Fotr a kol., 2012):

e Financni perspektiva — ziskovost, cash flow, ROI, EVA;
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e Zakaznicka perspektiva — podil na trhu, mira spokojenosti zakaznika, loajalita
zakaznika;

e Perspektiva potencidlu — mira produktivity, obratka zasob, méfitka kvality,
vEéasnost dodani, servis;

e Perspektiva uceni se a ristu — ndvrhy zaméstnanct, index miry zlepSeni, znalosti

zameéstnanct, pouzivani osvédcéenych postupi, kvalifikace zaméstnancii

Obr. 2: Model Balanced Scorecard

Strategicka wchodiska (poslani,
— vize, strategické cie)

FINANCHI
PERSPEKTIVA

b Environmentaini viivy

EXTERNI PERSPEKTIVA

Cilowé
hodnoty
Ukazatele
MNositalé
zodpovwédnost

KPI

ZAKAENICKA
PERSPEKTIVA

Ukazatels
Straleqgické
niciativy
Mositelé
zodpovadnost

PERSPEKTIVA .
INTERNICH PROCESL)

| Dekompoazice cili |

yett ir
ch m

Ukazalsls
Stratagicks
maciativy
Wositela

zod poeddnosti

PERSPEKTIVA
INTERNIHO POTENCIALU

o sommaona |

Stratagicke
iniciativy
rodpovidnosti

'>—| Hednola firmy ]—9

Zdroj: Fotr a kol. (2017, s. 407)

Manazeii vyuzivaji BSC nejen k vyvazeni jednotlivych cili a méfeni vykonnosti
podniku, ale také k vyjasnéni, lepSimu pochopeni nebo k aktualizovani strategie
podniku, k zaméfeni fizeni na strategické cile, ke sledovani kli¢ovych prvka obchodni
strategie, k usnadnéni organizacni zmeény, k porovnani vykonnosti geograficky
riznorodych obchodnich jednotek a napiiklad ke zvySeni -celospoleCenského

porozuméni firemni vizi a strategii (B&lohlavek a kol., 2006).
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3.4.2 Benchmarking

Benchmarking je tedy zce spojen s Balanced Scorecard, a to zejména s perspektivou
internich procesti. V ramci benchmarkingu totiz manaZzefi porovnavaji své produkty,
sluzby, procesy, jednak s produkty, ¢i procesy konkurentli a spoleCnosti s nejlepsi
ttidou, tedy se Spickovymi firmami, nebo interné s dalSimi podobnymi operacemi

a ¢innostmi, které jsou provadény v ramci jejich vlastnich firem (Sulet, 1997).

Benchmarking tedy identifikuje metody zlepSovani provozni efektivity (produktivita,
kvalita, rychlost operaci) a navrhovani produktii (Cejthamr & Dédina, 2010). Cilem
benchmarkingu je najit ptiklady vyssi vykonnosti a pochopit procesy a postupy, které
tuto vykonnost fidi. Firmy pak zlepSuji svoji efektivitu tim, ze tyto osvédcené postupy
ptizplisobuji a zaclefiuji do svych vlastnich operaci - nikoli napodobovéanim, ale

inovacemi.

Benchmarking Ize rozdélit na t¥i typy — vnitini, vn&jsi a funkéni benchmarking (Sulef,
1997). Vnitini benchmarking, jak uz nazev napovidd, se tyka porovnavani produkti,
sluZeb ¢i procesti v ramci jedné spolecnosti (naptf. mezi organizacnimi jednotkami, ¢i
pobockami). Vnéjsi benchmarking se pak zaméfuje na srovnavani vlastni organizace
s né¢jakou jinou velmi podobnou organizaci. V tomto ptipadé¢ muze jit tieba o piimého
konkurenta, nebo i1 o organizaci obdobného typu, avSak plsobici na jiném trhu.
Poslednim typem je funkéni benchmarking, v rdmci kterého se porovnavaji vyrobky,
procesy, sluzby organizace s organizaci SpiCkové Urovné bez ohledu na odvétvi, ve

kterém dana organizace pusobi (Sulet, 1997).

3.4.3 Customer Relationship Management - CRM

Customer Relationship Management (CRM) neboli fizeni vztahti se zdkazniky je pak
spojeno se zakaznickou perspektivou BSC. CRM lze definovat jako proces, ktery
spolecnosti vyuZzivaji, aby porozumély jednotlivym segmentiim zakaznikli a reagovaly
rychle, v nékterych situacich i okamzité, na ménici se pfani téchto zdkaznikli (Bain &

Company, 2018a).

Diky CRM je organizace schopna shromaZd’'ovat a spravovat velké mnozstvi tdajli
o zékaznicich a na zdklad¢ téchto informaci pak provadét a implementovat vhodné
strategie (Chlebovsky, 2005). Tyto nashromazdéné udaje pomdhaji firmam fesit

konkrétni problémy béhem celého jejich cyklu vztaht se zakazniky, tedy od

23



pocateCniho zaméteni se na zdkazniky az po snahu ziskat je zpét (Rezac, 2009). Udaje
ziskané pomoci CRM rovnéz poskytuji spolecnostem dilezité a zaroven nové pohledy
na potfeby a chovani zakaznikli, coz jim umoziuje pfizptsobit produkty pfimo pro

cilené zakaznické segmenty (Chlebovsky, 2017).

Reza¢ (2009) popisuje vyuziti CRM ve spoleénostech. Tedy diky CRM mohou firmy
nashromazdit informace v rdmci prizkumu trhu o zakaznicich, a to v redlném case. Dale
mohou vytvorit spolehlivéjsi prognozy prodeje, zrychlit a zefektivnit komunikaci mezi
pracovniky prodeje a zdkazniky, zméfit navratnost jednotlivych propagacnich programi
a vliv pfislusnych marketingovych aktivit a podle toho pfesmérovat vydaje. CRM se
vyuziva také k navrhnuti efektivnich zdkaznickych programu, ¢i k tomu, aby obchodni
zastupci mohli pozorovat finanéni dopady v ramci riznych nastaveni produktii pted

stanovenim cen (Chlebovsky, 2005).

3.4.4 Supply Chain Management - SCM

V dnesni dobé se velmi casto hovoii i o Supply Chain Management (SCM) neboli
o fizeni dodavatelského fetézce. Podstatou SCM je synchronizace Usili vSech stran
(dodavateld, vyrobct, distributord, prodejcii, atd.) zapojenych do uspokojovani potieb
zékaznika (Bain & Company, 2018c). SCM tak zvySuje tvorbu hodnoty pro cilového
zakaznika a opét lze vidét propojenost s BSC, a to s perspektivnou jednak internich

procesu a také zdkaznickou perspektivou.

Tento nastroj je Casto zavisly na technologii, kterd umoziuje bezproblémovou vyménu
informaci, zboZi a sluzeb ptes hranice organizace (Reza¢, 2009). Vytvaii mnohem uZsi
vztahy mezi vSemi €lanky dodavatelského fetézce s cilem dodédvat spravné produkty na
spravna mista ve spravny Cas za spravné naklady. Cilem je vytvofit mezi vSemi
stranami tak pevna pouta komunikace a diivéry, aby mohly efektivné fungovat jako

jeden celek (Rezag, 2009).

Spolecnosti obvykle provadéji fizeni dodavatelského fetézce ve Ctyfech fazich (Bain &
Company, 2018c). Béhem prvni fadze se spolecnosti snazi predev§im zvysit Groven
davéry mezi nejdalezitéjsSimi ¢lanky dodavatelského fetézce.

Ve druh¢ fazi spolecnosti usiluji o zvySeni vymeény informaci. Vytvaieji se presnéjsi

a aktualnéjsi znalosti a idaje o prognozach poptavky, trovni zasob, vyrobnich planech,
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dodacich lhitach a dalSich udajich, které by mohly pomoci partnerim v rdmci

dodavatelského fetézce zlepsit jejich vykonnost (Bain & Company, 2018c).

V ramci tieti faze by mélo dochdzet k rozsifeni usili fidit dodavatelsky fetézec jako
jeden uceleny proces, nez fadu nezavislych funkci. Pro tuto fazi je rovnéz ptiznacné
vyuzivani klicovych kompetenci zainteresovanych stran, snizovani urovné zasob,
zkracovani doby cyklu a hlubsi zapojeni zédkazniki do procesu fizeni dodavatelského

fetézce (Bain & Company, 2018c).

Béhem ctvrté a zaroven posledni faze se identifikuji a realizuji zasadni napady
a myslenky tykajici se kompletni pfemény dodavatelského fetézce a rovnéz je

nevidanym zplsobem ptindSena hodnota pro zakazniky (Bain & Company, 2018c).

Supply Chain Management tézi z mnoha trendli a metod, které zménily celosvétové
obchodni praktiky - napiiklad metoda Just-in-time (JIT), outsourcing vedlejSich

ginnosti, konsolidace dodavateli &i globalizace (Rezag, 2009).

3.4.5 Corporate Social Responsibility — CSR

Corporate Social Responsibility neboli SpoleCenska odpovédnost firem piedstavuje
podle Rezage (2009, s. 315): ,, kontinudlni zdvazek podnikii chovat se eticky a prispivat
k ekonomickému ristu a zaroven se zasazovat o zlepsovani kvality Zivota zaméstnanci
a jejich rodin, stejné jako lokdlni komunity a spolecnosti jako celku . AvSak je dulezité
fici, Ze zda bude organizace spolecensky zodpovédnd nebo ne, je Cist¢ na dobrovolné
bazi a nemé vymezené zadné hranice. Jedna se tedy o aktivity nad ramec zékonnych, ale

1 komer¢nich a etickych o¢ekavani (Kuldova, 2012).

CSR je tvofeno tfemi sférami, které se snazi firmy respektovat. Jednd se
o ekonomickou, socialni a environmentalni sféru. Do ekonomické sféry spada napiiklad
dodrZzovéani smluv a ochrana dat, platebni mordlka, ochrana duSevniho vlastnictvi

a prav, nebo také dodrzovani etickych kodext (Kuldova, 2010).

Socialni sféra zahrnuje naptiklad firemni dobrovolnictvi a filantropii, zaméstnaneckou
politiku, rovnost zen a muzi, zdravi a bezpecnost zaméstnancti ¢i ochranu a dodrzovani
lidskych prav. Vedle socidlni a finan¢ni sféry je rovnéz dilezitad environmentalni sféra.
Organizace by si mély byt védomi dopadii svych ¢innosti na zivotni prostiedi a mély by

se tedy zaméfovat napiiklad na ochranu pfirodnich zdrojii, na uspory energie,
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investovani do ekologickych technologii nebo ekologickou politiku podniku (Kuldova,

2012).

vvvvv

zaméeiené na zivotni prostfedi, socialni a etickou oblast. Zarovenn tomu piizptusobuji
1 svoji vizi a strategii podniku. Spolecenskd odpovédnost firem je v soucasné dobé
brana jako soucast firemniho nehmotného kapitalu a Ize ji zakomponovat jiz v ramci
vyrobnich procesi, zejména pokud se jedna o dodavatelsko-odbératelské vztahy (Rezag,

2009).

Spolecensky odpovédnad firma je pak vnimana jako firma, ktera plni své zavazky,
dodrzuje své slovo, nespolupracuje s pochybnymi partnery, ¢i neprovadi investice za
hranici tnosného rizika. Lze fici, ze si timto pfistupem vylepSuje svoji povést a image
a jeji spolecensky odpovédné chovéni se zdsadnim zplsobem dotyka zainteresovanych
stran  (zakaznici, zaméstnanci, vlastnici/investofi, dodavatelé, konkurence,

spoleCenstvi), které maji vliv na podnik a zaroven i on na n¢ (Kuldova, 2012).
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4 Priumysl 4.0

Podniky a spolecnosti se nyni nachazi v obdobi ¢tvrté priimyslové revoluce - prumyslu
4.0, ktery pfinasi revoluci v automatizaci, monitorovani a analyze dodavatelskych
fetézcl prostiednictvim chytrych technologii. Primysl 4.0 je pohanén priamyslovym
internetem véci (IIoT) a kyberneticko-fyzikdlnimi systémy - inteligentnimi,
autonomnimi systémy, které vyuzivaji pocitacové algoritmy k monitorovani a fizeni
fyzickych véci, jako jsou stroje, roboti a vozidla. Primysl 4.0 ¢ini v§e v dodavatelském
fetézci ,,chytrym* - od chytré vyroby a tovaren az po chytré skladovani a logistiku

(SAP, 2022).

Primysl 4.0 vSak nekonéi u dodavatelského fetézce. Propojuje se s back-endovymi
systémy, jako je planovani podnikovych zdroji (ERP), a poskytuje tak firmam
nevidanou uroven piehledu a kontroly. V konecném disledku je primysl 4.0 hlavni

soucasti digitalni transformace kazdé spolecnosti (Marr, 2018).

Primysl 4.0 je tedy digitalni transformace vyroby a souvisejicich primyslovych odvétvi
a procesii tvorby hodnot. Jednd se o vzestup digitalnich primyslovych technologii
a transformace prumyslu 4.0 umoznuje pracovat spolu se stroji novymi, vysoce

produktivnimi zptisoby (I-SCOOP, 2022).

Primysl 4.0 je postaven na deviti technologickych pilifich. Tyto inovace propojuji
fyzicky a digitdlni svét a umoZziuji vznik inteligentnich a autonomnich systémi.
Podniky a dodavatelské fetézce jiz nckteré z téchto pokrocilych technologii vyuZivaji,
ale plny potencial primyslu 4.0 se naplno projevi, az kdyz se pouziji spolecné (SAP,

2022).

Mezi kli¢ové technologie patii tedy nejen jiz zmin€ny primyslovy internet véci (IloT),
ale také technologie jako cloud computing, big data (pokrocila analyza dat) s umélou
inteligenci, horizontalni a vertikalni integrace, rozsifena realita (AR), autonomni roboti,

¢i napiiklad kyberneticka bezpecnost (Marr, 2018).

Prestoze se primysl 4.0 stale vyviji a kompletni pfedstava se o ném ziskd mozna az za
nckolik desitek let, spoleCnosti, které tyto technologie zavadéji, si uvédomuji plny
potencial primyslu 4.0. Ty samé spoleCnosti se také potykaji s tim, jak zvysit

kvalifikaci svych soucasnych zaméstnancii, aby byli schopni pfevzit nové pracovni
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povinnosti, které internet 4.0 umoziuje, a jak ziskat nové zaméstnance se spravnymi

dovednostmi (I-SCOOP, 2022).

Obr. 3: Technologie primyslu 4.0

Internet véci

Cloud computing

Kyber-fyzické a vysoce vykonna
systémy vypotetni
technika

Aditivni vyroba Robotika
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objemu a
ELELLE]

Zdroj: Evropsky ucetni dvir (2020)

Ackoliv priimysl 4.0 neni jesté ani pln€ rozvinut, uz se také mluvi o primyslu 5.0, ktery
zahrnuje roboty a inteligentni stroje, které umoziuji lidem pracovat 1épe a chytieji.
V ramci prumyslu 5.0 se ze spolecnosti a tovaren stanou mista, kam mohou pfijit
pracovat kreativni lidé, a vytvoii tak personalizovangj$i a lidstéjsi prostiedi pro

pracovniky a jejich zdkazniky (Nexus Integra, 2022b).

Vramci primyslu 4.0 je cilem minimalizovat zapojeni ¢lovéka a upiednostnit
automatizaci procest. Lidé se do jisté miry dostali do pozice, kdy soupefili se stroji
(I-SCOOQP, 2022). V piipade primyslu 5.0 je tento trend obraceny. Cilem je dosdhnout
rovnovahy, kdy interakce stroje a ¢lovéka muize nabidnout nejvyssi ptfinosy. Priamysl
5.0 snizuje daraz na technologie a predpoklada, ze skute¢ny potencial pokroku spociva

ve spolupraci mezi lidmi a stroji (Nexus Integra, 2022b).
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4.1 Automatizace

Automatizace je hlavni soucasti prumyslu 4.0 a zasahuje do vSech c¢asti celého
primyslového svéta. Pomoci automatizace mtize jakakoliv organizace provadet procesy
s malym nebo zadnym zasahem clovéka. Automatizace je schopna pohanét tadu
zafizeni, kterd jsou pak schopna plnit rizné cile v Siroké Skale vyrobnich prostiedi.
Automatizace je tak ulinna, protoze zvysuje kvalitu, vykonnost a efektivitu tim, ze

omezuje lidskou pomoc, ¢imz vyrazné snizuje riziko chyb (Johnson, 2020).

Automatizace v priumyslovém prostiedi vyuziva fidici systém, jako je napiiklad pocitac,
a obrovské mnozstvi dat k fizeni zafizeni a procesii ve vyrobnim prostfedi. Podniky
v tomto odvétvi neustdle hledaji zptisoby, jak zvysit vykon, produktivitu a efektivitu.
Aby automatizovand vyroba dosahla své hodnoty, musi byt implementovdna jako
komplexni feSeni, které¢ zahrnuje vSechny firemni procesy a umoznuje tok informaci

mezi vSemi jejimi ¢astmi (Nexus Integra, 2022a).

Vyrobni podniky se zamétuji pfedevS§im na pruznou automatizaci, tedy aby byly
schopny rychle upravit automatizované vyrobni procesy. Nebot’ pravé rychla reakce
a prizpusobeni se zmén¢ poptavce a dal§im skuteénostem vyroby je v soucasné dobé
zcela zasadni pro udrzeni konkuren¢niho naskoku pred ostatnimi firmami. Vyrobni
podniky tak zvySuji svoji produktivitu prace a neustéle si vytvareji novou konkurenéni

vyhodu (Intemac, 2022).

Mezi hlavni vyhody automatizace v prumyslu 4.0 lze zatadit ndkladovou efektivitu,
tedy automatizace snizuje ndklady na pracovni silu, jelikoZ se automatizuje cast
procest, které nevyzaduji lidsky Gsudek. Déle jde o konkurenéni vyhodu, kdy doje ke
standardizaci a automatickému pfepracovani postupll, diky ¢emuz jsou tyto postupy
stalé a presné a mohou fungovat 24 hodin denné, 7 dni v tydnu. Vysledkem je zvySeni
produktivity, kapacity a kvality procesti, minimalizace nepfesnosti a ndkladl na prostoje

(Johnson, 2020).

Vyhodu lze vidét i ve flexibilité¢ - pfidavani nebo zmeéna ukolt vyzaduje zaSkoleni
lidské obsluhy, zatimco roboty a zafizeni lze rekonfigurovat a pfesn¢ naprogramovat
v kratkém Casovém horizontu, ¢imz se zkracuje doba provadeéni procesii a doba odezvy.
Automatizace pfinasi i maximalni bezpecnost. Vyrobni linka miiZze ptid¢lit strojim nebo
robotlim nebezpecné ukoly, které predstavuji naopak vysoké riziko pro zaméstnance.

Kromé toho lze zavést pokrocilé komplexni bezpecnostni kontroly zatfizeni, osob
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a systému. Kyberneticka bezpecnost je jednou ze zakladnich technologii pro ochranu

soukromi spole¢nosti (Nexus Integra, 2022a).

Jako posledni vyhodu automatice 1ze zminit zlepSenou kontrolu. Vyrobni procesy jsou
monitorovany a zaznamenavany, coz generuje ,,velka data®, tedy cenné informace pro
identifikaci vzorct, zlepSovani procesti a zavadéni zmén s cilem predchazet budoucim

udélostem (Johnson, 2020).

4.2 Digitalni transformace

S primyslem 4.0 je neodmyslitelné spojena tedy digitalni transformace. Ta integruje
digitalni technologie do strategie a operaci organizace. Digitalni transformace zkouma
kazdy c¢lanek v zdkaznickém fetézci, zkouma nové technologické vazby, které mohou
posilit zékladni podnikéni a lze je vetknout do holistickych systémi, které vytvaieji
lepsi zakaznické zkuSenosti. Cilem tohoto procesu je hluboce rozsifit konkurencni

vyhodu a urychlit ziskovy riist (Bain & Company, 2018b).

Pokud manazefti usiluji o zavedeni digitalni transformace je zapotiebi nejdiive urcit, zda
se organizace musi pfipravit na digitalni naruSeni nebo digitalni transformaci. Digitalni
naru$eni, které miize pfijit ze strany zavedenych spolecnosti a startupti, nakonec znici

a nahradi fyzické podniky ¢isté digitalnimi feSenimi (Boulton, 2020).

Hlavnim tkolem managementu je proto zmeénit skladbu podnikani tak, aby Uc¢inné
konkurovalo v ¢isté digitalnim svété. Digitalni transformace na druhé strané spojuje to
nejlepsi z digitalniho a fyzického svéta do digitalnich inovaci, které vytvareji zcela nové

zdroje hodnoty (Bain & Company, 2018b).

Digitalni transformace vyZaduje, aby manazefi ménili nejen skladbu podnikl
(technologie, procesy), ale také schopnosti a dovednosti lidi v téchto podnicich a jejich
okoli (Boulton, 2020). Aby byla digitalni transformace uspe€snd, je zapotifebi vykonat
nékolik krokti. Nejprve je zapotiebi pochopit stupen digitalizace v soucasném prostiedi
a posoudit budouci hrozby. Dale vypracovat vizi, jak zaujmout zédkaznika a dosdhnout
ziskového ristu s vyuzitim digitalnich technologii, a zaroven sladit cile transformace

s obchodnimi cili (Boulton, 2020).

Potfebné je rovnéz, aby celd organizace byla pfipravena a rozhybana k dané zméng,
tedy zmenit piistupy k inovacim, vyvinout vhodné provozni modely a vybudovat tym

digitaln¢ zdatnych vedoucich pracovnikl (Bain & Company, 2018b). Velmi dulezité je,
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aby probihala neustala spoluprace a komunikace mezi vedenim firmy a pravé tymem IT
pracovniki, ktefi maji na starost digitalni transformaci. Tedy danou transformaci by

méli fidit a vést spolecné (Boulton, 2020).

Pokud dojde k selhani digitalni transformace, maze to byt z nékolika divoda, mezi
které patii zejména posedlost zménou velkého rdzu, orientace na snizovani nakladii jako
hybnou silu podnikéani a selhani pfi zméné sméru podnikani (Boulton, 2020). Mezi dalsi
uskali digitalni transformace lze zaradit i Spatné vedeni, odlouceni IT pracovnika

a vedeni podniku, nedostacuji a malé zapojeni zaméestnanct a nestandardni operace.

K neuspéchu muze rovnéz prispét, pokud se k digitalni transformaci piistupuje jako
k technologické cesté, kterd neni zavisld na podniku. Je potieba, aby tento proces
vlastnil dany podnik, jelikoz poté je schopen fidit celou transformaci od zacatku do

konce, v€etné procest, lidi, zasad a technologii (Boulton, 2020).

Vyhodu vyuziti digitalni transformace lze vidét zejména v tom, ze digitalni
transformace zapojuje vSechny funkce v organizaci. Manazefi ji vyuzivaji zejména
k ptetvoteni jednotlivych ¢lankii v hodnotovém fetézci zkuSenosti zédkaznikl, véetné
nového vyvoje produktil a sluzeb, marketingové personalizace, ktera pomiize
zakaznikiim objevit a vyhodnotit nabidky spolecnosti, ptizpisobeni produkti a sluzeb,
nakupnich procest, dodavatelského fetézce, hledani novych obchodnich modelt
a novych toku piijmi, aktualizace procest, systémi kontroly a zpétné vazby vyrobkt

(Bain & Company, 2018b; Boulton, 2020).

4.3 Pokrocila analyza dat

Jak Ize vidét, v dneSni dobé stale vice dominuji digitalni technologie, mezi které patii
1 jiZ zminénd pokrocila analyza dat neboli anglicky Advanced Analytics. Tento soubor
nastroji pomahé organizacim 1épe méfit a fidit nejdalezitejsi funkce jejich podnikani
(Hanna, 2021).

Prediktivni  schopnosti  pokroc¢ilé analyzy dat lze vyuzit k pfedpovidani
pravdépodobnosti budoucich udalosti, trendi a chovani. To nésledné mlze organizaci

pomoci Iépe reagovat a vyrazné zvysit presnost a rychlost rozhodovani (Sisense, 2022).

Advanced Analytics je pro podniky cennym zdrojem, protoZze umoZziiuje organizaci
ziskat ze svych datovych aktiv vétsi funkEnost bez ohledu na to, kde jsou data ulozena

a v jakém formatu. Na zéklad¢ analyzy velkych integrovanych databazi v redlném cCase
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1ze pak rychle identifikovat dosud neznamé korelace a vzorce pro zlepSeni rozhodovani
(Hanna, 2021). A praveé diky vysledkim analyzy mohou manazeii 1épe fidit a méfit

jednotlivé funkce spolecnosti. Advanced Analytics také miize pomoci fesit nékteré

vvvvvv

Oblasti, které jsou vyuzivany pii Advanced Analytics, jsou zejména uméla inteligence,
sémanticka analyza a analyza grafi, prediktivni analytika, vizualizace dat, vicerozmérna

statistika, simulace, a mnoho dalSich (Sisense, 2022).

Pro aplikovani pokrocilé analyzy dat je dulezité, aby manazeti jako prvni vybrali
urcitou obchodni jednotku ¢i funkéni skupinu, kterd bude disponovat smysluplnymi
prilezitostmi pravé pro vyuziti této analyzy. Dale je zapotiebi urcit vedouci skupinu
a zfidit tym datovych védcl s dovednostmi a zdroji nezbytnymi k uspéSnému ftizeni

analyzy (Sisense, 2022).

Také by méla byt stanovena konkrétni rozhodnuti a jednani, ktera 1ze dale zlepsit a je
1 zapotiebi urCit nejvhodnéjsi hardwarové a softwarové feSeni pro cilena rozhodnuti.
Nelze ani opomenout, Zze manaZzeti by méli rozhodnout o tom, zda dany systém koupi, ¢i
si ho jen pronajmou, a také by méli stanovit hlavni zdsady, mezi které lze zatadit
naptiklad zasady ochrany tidajii a bezpecnosti. V neposledni fad¢ je zapotiebi testovat,
ucit se, sdilet a zdokonalovat se a vyvinout opakovatelné modely a rozsifit aplikace do

dalSich obchodnich oblasti (Hanna, 2021).

Piinos Advanced Analytics pro spolecnosti, které ji vyuZzivaji, je mozné vidét zejména
ve zlepSeni internich procest, jako je fizeni rizik, fizeni vztaht se zdkazniky, logistika
dodavatelského ftetézce, dale ve zlepSeni stavajicich produktl a sluzeb, v ziskdni
konkuren¢ni vyhody, v pfedvidani problémi a pftilezitosti, ¢i v rychlej§im rozhodovani

(Sisense, 2022).

4.4 Business Intelligence a Competitive Intelligence

V soucasné moderni digitalni dobé hraje dulezitou roli i tzv. Business Intelligence, ktera
je uzce spojena se strategickym managementem, a to zejména se strategickym
planovanim, které vyZaduje velké mnoZstvi informaci umoZznujici dalsi rozvoj podniku
a definici budouciho stavu organizace. A pravé k zisku téchto informaci je vhodnym

nastrojem manazersky informacni systém Business Intelligence (Mixson, 2020).
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Jednd se o soubor procest, aplikaci a technologii, jejichz smyslem je nasbirat,
analyzovat a zpracovat data o podnikatelském prostiedi jako celku. Nezaméiuje se Cisté
jen na zakazniky, na trh nebo konkurencni podniky, ale na externi i interni prostiedi

(Mixson, 2020).

Jejim cilem je pomoci zpracovanych dat efektivné podporovat strategické a taktické
rozhodovani ve firm¢, dale podpofit pldnovaci aktivity organizace a poskytnout
vyznamnou konkuren¢ni vyhodu. Pomoci Business Intelligence a diky ziskanym
informacim miize management urcit strategické sméfovani podniku. Zdali se vyplati
alokovat aktiva, jaky je cilovy segment zakaznikl, nebo jak tcelnéji tidit rizika (Fotr

akol., 2012).

Soucasti Business Intelligence je tzv. Competitive Intelligence, kterd je zaméfena na
sbér a ziskavani dat o konkurenci a informaci, které nejsou bézn€ dostupné v rameci
trzniho prostfedi. Cilem je ziskat, analyzovat a vyhodnotit informace, které pfinesou pro
podnik jedine¢nou konkuren¢ni vyhodu vic¢i konkurentim v rdmci daného trhu. CI je
zaméfena na externi prostfedi a faktory, které by mohly mit vliv na spole¢nost (napf.

pricina uspéchu/neuspéchu konkurence) (Fotr a kol., 2012).

Lze tici, Ze CI poskytuje a vytvari predpovéd’ budoucnosti, nebot’ by méla v¢as objevit
zasadni pfileZitosti a hrozby organizace, které vznikaji ve firemnim okoli. Zaroven by

CI m¢la nastinit zplisoby feSeni téchto problému (Molnar, 2009).

Jak vyplyva, tak i CI je nastrojem strategického managementu podniku a poskytuje
podklady pro strategické rozhodovani firmy, at’ uz o dal§$im sméfovani firmy, nebo
o investicich. Oba tyto nastroje ziskavaji tdaje a zpracovavaji analyzy na zaklad¢
vefejné¢ dostupnych dat, jako jsou napiiklad vladni dokumenty, webové stranky,
Casopisy, interview, finanéni zpravy a reporty, nebo obchodni prezentace (Molnér,

2009).

BI a CI vyuzivaji pro své uplatnéni fadu nastrojii ze strategického managementu, které
jsou zameéieny pravé na sbér dat a jejich analyzu, jedna se o SWOT analyzu,
benchmarking, analyzu prostfedi, finan¢ni analyzu ¢i PESTLE analyzu. CI vyuZziva pro
podporu i rizné néstroje na vyhledavani informaci jako napf. roboty, RSS, nebo

nastroje na sdileni informaci jako naptiklad Idea Bank, nebo CI Portal (Molnar, 2009).
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4.5 Change Management

Spolecnosti, které chtéji udrzet krok se soucasnou digitalni dobou charakteristickou
velkou fadou turbulentnich zmén, by mély klast diraz na tzv. Change Management
neboli fizeni zmén. Jednd se o oblast fizeni, ktera je, jak jiz nazev napovida, zaméfena
na zmeény, zejména na jejich implementaci a také na jejich prosazeni do Zivota

organizace (Rezag, 2009).

Zménu lze definovat jako odklon od predpokladaného stavu nebo prubéhu procesu.
Zmény mohou byt dvojiho razu, jednak pozitivni, kdy dochazi ke zlepSeni ocekavanych
vysledkt, tak i negativni, kdy naopak dochédzi ke zhorSeni ocekavanych vysledkl
(Rezag, 2009).

Change management ziskal na vyznamu zejména kvuli zvysujici se a ¢im dal tim vice
(Rezag, 2009). Manazefi by méli byt schopni rychle reagovat a vyrovnat se s novymi
zménami a piipadné nepldnované zmény vnimat jako pfilezitost, a ne jako hrozbu

(Castoral, 2016).

Zmény v organizaci mohou byt rizného druhu a Ize je rozdélit nékolika zpusoby.
NejcastéjSim typem zmeny je zména orientovand na vyrobek, kdy dochézi predevsim ke
snizovani nakladi, tedy tzv. $tihlé vyrobé, ke zvySovani vysledné kvality (TQM — viz
dalsi kapitola), ¢i ke zkracovani Casu (Time Based Management). Mezi dalsi typy zmén
patti napiiklad 1 revitalizace, pfi které jde o oziveni podniku, dale restrukturalizace
neboli obnoveni veskerych podnikatelskych funkci, rozSifeni na nové trhy, akvizice,

fize a dalsi (Rezag, 2009).

Castoral (2016) uvadi dalsi druhy a rozd&leni zmén. Napiiklad pokud se bude na zmény
pohliZet z hlediska organizace, 1ze je rozd€lit na vnitini (zasadni inovace, personalni
zmény) a vnéjsi (nové pozadavky zdkaznikll). DalSim hlediskem muze byt Casovy
pribéh, tedy pomalé (postupné), rychlé, mnohonasobné, cyklické (opakujici se
v cyklech) zmény.

Déle mohou byt zmény rozdéleny podle jejich charakteru na planované (inovace)
a nepldnované (havéarie). A rovnéz muze organizace zavadeét zmeény strategicke, které

jsou dlouhodobého charakteru a tykaji se celé organizace, zejména podnikatelského

zadmeru, cili a poslani organizace. Nebo miize jit o zmény taktické, které jsou zaméteny
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na uspotradani procest a ¢innosti v jednotlivych organiza¢nich jednotkach (Castoral,

2016).

Jednotlivé zmény se mohou dotykat riznych oblasti v ramci organizace, naptiklad jeji
struktury, ale také procest, které probihaji v podniku, organizacni kultury, ¢i chovani

v organizaci (Reza¢, 2009).

Zmény v organizaci mohou byt vyvolany né¢kolika faktory, vcetné personalniho,
provozniho a vyrobniho, strukturalniho faktoru a potieby rozvoje funkci managementu
(Castoral, 2016). Avsak je dulezité, ze se muZe objevit odpor k piipravovanym
zméndm, at’ uz u zaméstnanct, tak ale i u vedoucich pozic a manazerii na riiznych
urovnich fizeni, a je potfeba stouto negativni okolnosti pocitat a v¢as navrhnout

opatient, ktera budou piispivat k eliminaci tohoto odporu (Castoral, 2016).

Proto je vhodné provést analyzu potencialnich dopadli zmén, a to véetné jednotlivych
pracovnich mist na vSech trovnich fizeni. Do zavadéni a realizace zmén by méli byt
zapojeni 1 vSichni zaméstnanci, kterych se tato zména a jeji dopad bude tykat. Jejich
pfipadné navrhy ¢i naopak obavy mohou vyrazné pomoci tomu, aby dand zména byla

rychle, usp&$né a kladné piijata do Zivota organizace (Castoral, 2016).

4.6 Total Quality Management — TQM

Dal8im nastrojem, ktery muZe organizacim pomoci udrzet tempo v této rychlé dobg, je
Total Quality Management neboli TQM. Jedna se o komplexni systematicky pfistup ke
zlepSovani kvality, ktery spojuje specifikace produktl a sluzeb s vykonnosti zékaznika.
Cilem fizeni kvality je pak vyrabét tyto specifikace s nulovymi zdvadami. To vytvari
ucinny cyklus neustalého zlepSovani, ktery zvySuje vyrobu, spokojenost zékaznikl

a zisky (Vochozka & Mulac, 2012).

Total Quality Management lze charakterizovat také jako neustalé zdokonalovéni
organizace a veSkerych jejich cCinnosti a procesi s ohledem na uspokojovani
soucasnych, ale i budoucich potfeb zédkaznikt, a na zkvalitiovani podniku pro vlastniky
a zaméstnance. V rdmci TQM nejde jen o vyrobek a jeho kvalitu, co se ty¢e uspokojeni
potieb zdkazniki, ale 1 o vSechny procesy v organizaci, které¢ maji vliv na zivotni cyklus

vyrobku (Vachal & Vochozka, 2013).

TQM se fadi mezi nejdokonalejsi pfistupy k fizeni kvality a jeho pocéatky sahaji do

70. let 20. stoleti. AvSak nema jasn¢ stanovenou podobu zakotvenou ve smérodatném
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predpisu, tedy jeho obsah ani forma nemaji jednozna¢né urceni, spiSe jsou utvareny
zkuSenostmi japonskych a americkych organizaci, které vyuzivaji management kvality

(Vochozka & Mulac, 2012).

Aby byl TQM v radmci fizeni organizace UspéSny a piinosny, je zapotiebi nejdiive
posoudit pozadavky zakaznikl,, tedy porozumét soucasnym a budoucim potiebam
zakaznikd a nasledné€ navrhnout vyrobky a sluzby, které nakladové a efektivné uspokoji

&i presahnou tyto potieby (Rezag, 2009).

Dalsim krokem je zaméfit se na samotnou kvalitu vyrobkil a sluzeb, tedy urcit klicové
problémové oblasti v procesu a pracovat na nich, dokud se nepfiblizi irovni nulovych
vad. Dale skolit zaméstnance, aby pouzivali nové procesy, navrhnout G¢innd méteni
kvality vyrobki a sluzeb, vytvofit pobidky spojené s kvalitnimi cili, prosazovat filozofii
nulovych vad ve vSech Cinnostech, podporovat vedeni, aby §lo pifikladem, a také
vypracovat mechanismy zpétné vazby k zajisténi prubézného zlepSovani (Bain &

Company, 2018d).

TQM se zamétuje na zlepSovani kvality a feSeni souvisejicich problémut v rameci celé
organizace, coz vede ke zvySeni ziskovosti spole¢nosti. Manazefi vyuzivaji TQM nejen
tedy ke zvySeni ziskil organizace, ale 1 ke zvySeni produktivity a spolehlivosti produktu,
ke snizeni nékladti na zbytky materiald a piepracovani, ke zkraceni ¢asového cyklu pro

uvedeni na trh, ¢i ke zvySeni konkuren¢ni vyhody (Bain & Company, 2018d).
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5 Rizeni lidskych zdroji v primyslu 4.0

Digitalni revoluce je lidska revoluce. Ctvrtou primyslovou revoluci sice pohangji nové
technologie, ale v kone¢ném dusledku jsou to lidé, kdo ji ve firmach uvede v Zivot.
Vedouci pracovnici v oblasti lidskych zdroji hraji klicovou roli v tom, Ze pomdhaji vést
organizace k nové budoucnosti prace - takové, kterd ma potencial byt inkluzivnéjsi,
smysluplnéjsi a kterd miize piinést vétsi pozitivni dopad na zaméstnance a zédkazniky

(Dhanpat, N. a kol., 2020).

Ctvrta primyslové revoluce stird hranice mezi lidmi a technologiemi a spojuje fyzicky,
digitalni a biologicky svét. Dopad téchto zmén na zpiisob, jakym lidé pracuji a podniky
vytvareji hodnoty, se bude tykat vSech odvétvi, ekonomik a spolecnosti a nové definuje

1 budoucnost prace (Gazova Adamkova, 2020).

Vzhledem k rychle se ménicimu charakteru podnikani je nutné pfijmout skute¢nost, ze
je potfebné pfijimat a zavadst zmény v organizaci. Rizeni zmén se stiva nezbytnou
soucasti lidskych zdrojii, protoZe organizace musi drzet krok s novou, nastupujici érou
primyslové digitalizace. Era primyslu 4.0 se stava érou robotizace. V oblasti lidskych
zdroji predpoklada sjednoceni a automatizaci procest sbéru dat, analyzy informaci,

hodnoceni, vzdélavani, zvySovani vykonnosti a rozhodovani (Patel, 2020).

Primysl 4.0 vytvaii pro organizace v personalni oblasti fadu novych pfilezitosti. Ma
celkovy dopad na rozvoj lidskych zdroja, rlst produktivity prace, moznosti vytvaieni
novych odvétvi, pfesun riznych tkold z clovéka na stroje a roboty. Jedna se o ukoly:
rutinni, opakujici se, nebezpecné nebo zdravi ohrozujici. Kombinace lidského
potencidlu a pocitacovych algoritmi otevird cestu ke vzniku novych primyslovych

odvétvi budoucnosti (Dhanpat, N. a kol., 2020).

Primysl 4.0 se vyznaCuje ménicim se prostfedim, coz ma vliv i na organizacni
struktury, které jsou charakteristické spiSe decentralizaci, posilovanim postaveni
jednotlivel, menSim poctem formalnich pravidel, horizontalni komunikaci a tymovou
praci, coz je vhodné&jsi pfistup pro prostiedi plné inovaci a zmén. Transformace
a akceptace primyslu 4.0 v personalni oblasti je nezbytna. Neni mozné spoléhat se
pouze na tradiCni pfistup. Znamend to nové zameéfeni na procesy a samotné

zaméstnance. Je to vyzva pro celé vedeni spole¢nosti (Patel, 2020).
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Z hlediska lidskych zdroju je nutna cilend ptiprava a je potieba vzit v tvahu nésledujici
skutecnosti. Odbornici na lidské zdroje musi byt schopni identifikovat dovednosti
potfebné pro odvétvi, v némz jejich organizace ptsobi. Soucasné¢ musi definovat nové

dovednosti, které¢ mize prinést prumysl 4.0 (Gazova Adamkova, 2020).

Personalni oddéleni se musi vice zam¢fit na digitalni technologie a musi drzet krok
s technologickymi trendy, aby si udrzela naskok pted konkurenci. Je také zapotiebi, aby
spolecnosti aktivné vyuzivaly propojeni a integraci, pieménily zptisoby komunikace
s internimi 1 externimi klienty a zaméfily se na nové, moderni a efektivni komunikacni

nastroje (Gazova Adamkova, 2020).

S tim, jak se organizace posouvaji hloubé&ji do ¢tvrté primyslové revoluce, 1ze vidét, jak
se fizeni lidskych zdroji méni a odrazi roli klicového hybatele podnikani. Uspéch
v budoucnosti prace bude do zna¢né miry zéviset na schopnostech organizace. Kromé
zvladnuti vlastnich zmén se personalni oddé€leni bude muset vypotadat i s vyzvou

preskoleni dalSich oblasti v organizaci (Patel, 2020).

Personalni odbornici €eli v primyslu 4.0 i mnoha dal§im vyzvam. Jsou to zejména:
velké mnozstvi zpracovavanych dat, rychly nastup zmén, nové obchodni a persondlni
modely a ,inteligentni sluzby®“, které umoZznuji digitdlni nastroje. Zakladnim
determinantem fizeni organiza¢nich zmén jsou zkuSenosti manazert, kteti jsou zaroven
pfijemci zmén. Mnozstvi zmén, které tito manaZetfi provadéji, souvisi s velikosti
organizanich zmén. ZkuSenosti z uspéchu ptedchozich zmén v jednotlivych

organizacich tento vztah pozitivné€ ovliviiuji a podporuji (Dhanpat, N. a kol., 2020).

AvSak rozvoj primyslu 4.0 muize pfinést mnoho problémid a rizik. Napiiklad
problémem muze byt pfizplisobeni se zaméstnanci novym podminkam a vysoké mife
technologickych zmén nebo riziko zaniku stavajicich profesi, vcetné t&ch
nejkvalifikovanéjSich. Silny tlak na inovace by mohl poSkodit zejména malé a stfedni
podniky, a ¢im mensi podniky, tim vétsi riziko. Zmény mohou vést ke zvySeni podilu
¢astecnych uvazkli s pruznou pracovni dobou ve vice podnicich soucasné (Gazova

Adamkova, 2020).

Neéktera omezeni a obavy z rostouci tendence k vyuzivani robotiky a umélé inteligence
vyvolavaji v lidech obavy. Strach z masivnéjSiho propousténi, ztraty zaméstnani
a bezpecnosti (Gazova Adamkova, 2020). Podniky hledaji ucelenéjsi strategie, jak se

pfipravit na zmény v fizeni lidskych zdroji a na budoucnost prace, proto se obraceji
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stale Castéji na funkci lidskych zdrojt, aby se rychle vyvijela a prizpisobovala ménicim

se pozadavkim (Patel, 2020).

Vzhledem k tomu, Ze inovace a rychlost se stavaji rozhodujicimi pro rist a trvalou
konkuren¢ni vyhodu, je integrace technologii ustifednim prvkem novych obchodnich
modelll napti¢ odvétvimi a je stdle vice zapotiebi, aby spolecnosti t€mto zménam

rozumély a zvladaly je (Dhanpat, N. a kol., 2020).

Automatizace a digitalizace zase méni zpiisoby vykonavani prace tim, ze nahrazuji,
rozSifuji a vytvaieji nové ukoly pro pracovniky. S proménou tkoll a pracovnich mist se
budou ménit i dovednosti, které pracovni sila potfebuje, takze dovednosti budoucnosti
jsou pro pracovniky i zaméstnavatele zasadni potfebou. Strategie rekvalifikace
a zvySovani kvalifikace budou muset nabyvat na vyznamu, aby podniky mohly rozvijet

své talenty (GaZzova Adamkova, 2020).

Kromé toho nastup gig ekonomiky a globalizace stiraji organizac¢ni i geografické
hranice, coz vede k odklonu od tradinich vztaht mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Organizace jsou formovany také ménicim se demografickym
vyvojem a novymi spolecenskymi ocfekavanimi od pracovni sily. Kromé toho
zamestnanci vice o¢ekavaji, Zze pracovni mista budou zahrnovat vSechna pohlavi, rasy,
nabozenské ptislusnosti, identity, kultury a fyzické schopnosti (Gazova Adamkova,

2020).

Zasady a postupy, které persondlni odd€leni spoluvytvaii, utvafeji zkuSenosti
zamé&stnancl a urcuji, jak dobfe se spolecnost piizplisobi novym obchodnim modeltim.
Patii sem zasady odménovani, zptisob a napli prace a zpisob rozvoje a Skoleni talentt

(Patel, 2020).

Strategie fizeni lidskych zdroji musi byt vyslovné propojena s obchodni strategii, aby
bylo mozné feSit mnoZstvi vyzev a ménicich se trendd, kterym kazda organizace celi.
Kromé toho strategie fizeni lidskych zdroji ovliviiuje finanéni zabezpeceni jednotlivce,
jeho pocit sounalezitosti, socidlni stabilitu, rist a pohodu. Strategie fizeni lidi tak silngji,
nez kdy dfive, urcuje, jak se bude podniku dafit a jak se bude dafit lidem ve ctvrté

primyslové revoluci (Dhanpat, N. a kol., 2020).

Jednim z prvnich procesl, které je tfeba v organizaci pfipravit, je informovani
zaméstnancl o potfebé novych zmén. Zmény, které budou nutné, aby organizace byla

na trhu konkurenceschopnd. Zmény pfispivaji k budoucnosti stile se rozvijejici
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organizace. Cim vice jsou lidé se zmé&nami spojeni, tim snadngji lze podpofit jejich
pozitivni zapojeni. Proto je dulezité¢, aby organizace zapojily své zaméstnance do
procesu planovanych zmén co nejdiive. Strach lidi z néfeho neznamého vytvari
problém s vizualizaci vysledku zmény. Proto je uzitecné, aby vedeni organizace

dokazalo nazorné ukazat, co bude zména znamenat (Dhanpat, N. a kol., 2020).

Jak jiz bylo zminéno, Ctvrtd primyslova revoluce stird hranice mezi lidmi
a technologiemi a spojuje fyzicky, digitalni a biologicky svét. Personalni oddéleni se
musi v souCasné dobé vice zameéfit na digitdlni technologie a musi drzet krok
s technologickymi trendy, aby si udrzela naskok pied konkurenci (Patel, 2020). Primysl
4.0 vytvaii v personalni oblasti fadu novych pfilezitosti a trendi jako je naptiklad
Virtual Onboarding, Hybrid Workplace, People Analytics nebo Online Training and
Upskilling. Rada modernich trendii navic byla v poslednich letech umocnéna covidovou

pandemii.

5.1 Hybrid Workplace

Jednim z nejaktualnéjSich trendl v oblasti lidskych zdroji je tzv. Hybrid Workplace
neboli hybridni pracovisté. S nastupem covidové pandemie se prace z domova stala
»hovou normou® a fada pracovist’ tak celila nevidané zméné. Tato pandemie donutila
zaméstnavatele prejit na model prace na dalku, aby zajistili bezpe¢nost zaméstnanct

a zaroven kontinuitu podnikani (Chorna, 2022).

V soucasné dob¢ na tento model prace navazuje model hybridniho pracovisté, kdy je
zamé&stnanciim flexibilné umoznéna prace na dalku i z kancelafe. Zamé&stnanci nejsou
omezeni konkrétnim mistem. Mohou si vybrat pozadované misto a rozhodnout se, Ze
budou pracovat tieba z kavarny, nebo jakéhokoliv jiného koutu svéta, pokud jejich
produktivita neklesne. Zameéstnanci maji v fad¢ spolecnosti moznost si vybrat, zda
cht&ji vétSinu Casu pracovat z domova, chodit do kancelafe tfi nebo vice dni v tydnu,
nebo mit smiSeny pracovni rezim. Vzhledem k tomu, Ze hybridni model snizuje néklady
1 dobu dojizdéni, ma piimy pozitivni dopad na vysledky organizace - a proto je to jeden

z hlavnich trendl v oblasti lidskych zdrojt sou¢asné doby (Empxtrack, 2021).

Prace na dalku je pro mnohé zaméstnance pfinosem diky svym vyhodam, jako je pruzna
pracovni doba, uspora ¢asu a nékladii na dojizdéni atd. Jednou z nejcennéjSich vyhod

pro zaméstnavatele je ptistup k Sir§Simu okruhu talentt (Meister, 2021).

40



Predpoklada se, ze model hybridniho pracovisté zlstane zachovan v fad¢ firem a tento
trend bude pokracovat i v roce 2022 a dale. Vzhledem k tomu, Ze velké mnozstvi
zaméestnancl vyuziva moznost hybridniho pracovisté, museji spolecnosti piehodnotit
své strategie tykajici se zachovani firemni kultury, tymové spoluprace, technologické

infrastruktury a rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zzivotem (Ahmed, 2021).

Diky hybridnimu pracovisti se méni i zaméfeni na fizeni vykonnosti. Pozornost se
piesouva od vypoctu pracovni doby zameéstnanci k celkové produktivité a kvalité
odvedené prace. Dochazi k nartstu zavadéni personalnich technologii pro vytvofeni
udrzitelné kultury prace na dalku, kde jsou tymy vysoce produktivni a angazované

(Chorna, 2022).

5.2 People Analytics

Dal$im aktudlnim trendem je People Analytics neboli analyza lidi. Lze ji definovat jako
metodu hluboce zaloZzenou na datech a zaméfenou na cile, kterd zkoumé vSechny
procesy, funkce, problémy a pfilezitosti lidi v praci, aby se tyto systémy pozvedly
a dosahlo se udrzitelného obchodniho uspéchu. People Analytics patii mezi nejzadangjsi
dovednosti personalistl, avSak potfebuji mit k dispozici vhodné nastroje a vzdélani, aby
mohli ¢init rozhodnuti zaloZzend na datech, ktera budou mit pozitivni dopad (Ghosh,

2021).

Analyza lidi se stava nezbytnou soucasti kazdé firmy. RozSifovani vyuziti velkych dat
v oblasti lidskych zdroju je jiz delsi dobu na vzestupu. Zejména s ohledem na digitalni

transformaci, ktera pronika do vSech aspektt lidskych zdroji (Empxtrack, 2021).

Tento nastroj zvySuje hodnotu organizace a optimalizuje procesy na zaklad¢ dat.
Shromazd’ovani a vyhodnocovani dat v ramci analyzy lidi vede k lepSimu rozhodovani,
a to v celém zivotnim cyklu zaméstnancti - od lepSiho rozhodovéani o néboru

a efektivngjsiho fizeni vykonnosti aZ po lepsi udrZzeni zaméstnanci (Meister, 2021).
Vedouci pracovnici lidskych zdroji vyuZivaji tento nastroj dale k méfeni pfijmi na
zaméstnance, miry ubytku novych zaméstnanct, ztraty ndkladi na Skoleni. Dale také na

zaklad¢ ziskanych informaci mohou zlepSit angaZzovanost zaméstnanct, ¢i sniZit jejich

fluktuaci (Ghosh, 2021).

41



5.3 Employee Wellbeing and Mental Health

Employee Wellbeing and Mental Health - Pohoda a duSevni zdravi zaméstnanct je
dal$im velice aktudlnim a diskutovanym trendem. Zatimco diive byly programy firem
zaméiené na wellness zaméstnancti a rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem
bézné, po pandemii se staly jednou z hlavnich oblasti, na kterou se personalisté
zamé&fuji. Dlivodem je skuteCnost, ze zaméstnanci byli v dobé covidové pandemie vice
nez kdy jindy vystaveni stresu, coz mélo zdsadni vliv na jejich dusevni zdravi (Ahmed,

2021).

Péce o pohodu zaméstnancii je bezpochyby jednim z hlavnich trendii v oblasti lidskych
zdroju, ktery si organizace nemohou dovolit ignorovat. Spole¢nosti by mély poskytovat
povinnou podporu duSevniho zdravi, nikoliv aby to byl piijemny ,,dopln¢k®, ale vefejné
se zavazat investovat do pohody a dusevniho zdravi zaméstnanct. To Ize vyuzit jako

vyhodu pfi ndboru a udrzeni talentd (Azmi, 2021).

Fyzické zdravi je velmi dulezité, ale v soucasné dob¢ je potfeba zaméfit se, jak jiz bylo
zminéno, i na dusevni pohodu zaméstnancti. A personalni odd€leni v tom nepochybné
hraje jedinecnou roli. Covidova pandemie a nasledna ekonomickéd recese negativné
ovlivnily duSevni zdravi mnoha lidi, a jeSté vice pfitizily t€m, ktefi jiz trpi dusevnimi
chorobami a poruchami. Personalni oddéleni by tak méla projevovat empatii, nabidnout
plnou podporu a zdroje pro ziskdni pomoci a byt k dispozici, pokud pracovnici chtéji

vyjadfit své obavy nebo polozit jakékoliv otazky (Dixit, 2022).

Na zaméstnavatelich nyni leZi odpovédnost za nabidku wellness programi, aby si jejich
pracovnici udrzeli dobry zdravotni stav, zlstali produktivni a citili se v préci vice
angazovani. Organizace vymysleji rizné zplsoby, jak vytvofit programy a benefity pro
zdravi zamé&stnanct, v€etné fyzické pohody, dusevniho zdravi, flexibilnich pracovnich

uvazkl, péce o déti, péce o seniory, placeného volna a dalSich (Azmi, 2021).

5.4 Virtual Onboarding

Soucasny svét se stal technicky vyspélym v riiznych smérech. Zaméstnavatelé nejenze
umoznili a vytvofili podminky svym zaméstnanciim, aby mohli pracovat na dalku, ale
také se béhem covidové pandemie pfesunuli k virtudlnim procesiim néstupu novych

zamé&stnancl do zaméstnani, tedy k Virtual Onboarding (Empxtrack, 2021).
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Tento pojem vznikl neddvno a je podobny osobnimu onboardingu s tim rozdilem, ze
probiha virtudlné, pomoci videokonferen¢nich nastrojli, online zdroji a webinaitu. Diive
museli nove¢ piijati zaméstnanci zjiStovat udaje o firm¢ a dané préci od jiz stavajicich
kolegti, kteti ve firmé pracuji l1éta. Diky procesim vzdaleného onboardingu firmy
podpofily vyuzivani online zdroji a interaktivnich sezeni, ke kterym maji novi
zameéstnanci pristup ze svého notebooku, aby se na né mohli odvolavat v jakékoli fazi

onboardingu (Darwinbox, 2021).

Vzestup virtualniho nédboru poskytuje kandidatiim kompletni digitalni zkuSenost. Proto
musi zaméstnavatelé zlstat pripraveni s modernimi naborovymi néstroji, aby poskytli

nejlepsi zkuSenosti kandidatim a efektivni onboarding zaméstnancti (Empxtrack, 2021).

24

zaméstnanci citili pohodln€. Pokud se zaméstnanec setka se svymi kolegy a komunikuje
s nimi tvaii v tvaf, pomlize to novému zaméstnanci pochopit organiza¢ni kulturu
mnohem sndze nez prostfednictvim online interakce. Dal$im nevyhnutelnym
problémem virtualniho onboardingu je propast mezi nové¢ pfijatymi zamestnanci a jejich
manazery. Interakce mezi novymi zaméstnanci a manazery ziistdvd omezena pouze na
videohovory a konference. To automaticky zkracuje podminky povyseni kvili absenci
pfimého pozorovani postupu novych zaméstnanci v pracovni oblasti (Darwinbox,

2021).

Spole¢nost mize fungovat co nejlépe pouze v pfipadé€, Ze zaméstnanci jsou v souladu
a tymové spolupracuji. Je to opét jedna z narocnych casti procesu virtudlniho
onboardingu ve firmach. Zaméstnanclim chybi vzajemné propojeni, nerozuméji si, takze
v pracovni oblasti mizi smysl pro soulad, coz muze dosti poskodit povést firmy (Dixit,

2022).

5.5 Online Training and Upskilling

Nejistota v oblasti pracovnich mist v poslednich dvou letech zptisobila to, Ze je
zapotiebi, aby lidé ziskavali dal$i dovednosti. Spolecnosti se tak zacaly zaméfovat na
zvySovani kvalifikace a znalosti svych zaméstnancii pottebnych ke splnéni narocnych
pracovnich pozadavkil, a to zejména pomoci online Skoleni a webindiG. Organizace

diky zvySovani kvalifikace zlstanou pruzné, jsou schopné se piizplsobit vnéjSim
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vyzvam trhu, a pfedev$im jsou schopné si udrzet konkurenceschopnost na trhu prace

(Ahmed, 2021).

Zamgéstnavatelé vyvijeji iniciativy, aby se spojili se zaméstnanci a poskytli jim virtudlni
vzdélavaci zkuSenosti, pfi¢emz se zamétuji na vytvareni kultury neustalého vzdélavani
a rastu. Pfi zjiStovani nedostatki v dovednostech a vhodnych vzdé¢lavacich

a rozvojovych programil se vyuzivaji personalni nastroje (Azmi, 2021).

Vyznam poskytovani prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct 1ze vidét zejména
v rozSifovani dovednosti zaméstnanci a umoznit jim pfijimat naro¢né ukoly, dale ve
zlepseni efektivity prace a vykonnosti zaméstnanct, v budovani spokojenych tymi,
které se zaméiuji na udrzeni zakaznikd a ziskovost, ve snizeni miry ubytku
zaméstnancl, zvySeni angazovanosti a posileni moralky zaméstnanct, ¢i ve zlepSeni
inovaci sluzeb a produkti spolecnosti. ZvySovani kvalifikace uSetii také naklady na

nastup a nabor zameéstnanct (Chorna, 2022).

V této vyjimecné dobé je tedy zaméstnancim umoznéno zvySovat jejich kvalifikaci
a firmy by jim mély byt schopné poskytnout spravné Skoleni a znalosti, aby byli
pfipraveni zvlddnout vSechny budouci vyzvy. A pravé virtualni Skoleni bude stale
Castéji hlavni metodou pro vSechny typy Skoleni, které se dosud primarné provadély

v uc¢ebnach (Duvigneau, 2022).

Celkové je zvySovani kvalifikace novym trendem v oblasti lidskych zdroji, ktery ma
obrovsky potencidl a je nezbytny nejen pro riist zaméstnanct, ale 1 pro celkovou

jedinecnost a inovace organizace (Meister, 2021).

5.6 Employee Experience

Pojem Employee Experience neboli zkusenosti zaméstnancii neni fadé firem dnes viibec
cizi. Velké mnozstvi spolecnosti jej povazuje za klicovy faktor pro udrzeni
angazovanosti a motivace svych zameéstnancti, zejména v naro¢nych dobach. Intenzivni

vvvvvv

vedoucich pracovnikill v oblasti lidskych zdroji (Vulpen, 2022).

Zamg¢fit se na zkuSenosti, které maji zaméstnanci s firmou, podobné jako se znacka
zamé&fuje na zkuSenosti zdkaznikl, mize zvysit produktivitu, zvysit spokojenost a vést

k vétsi loajalité zaméstnancii, €1 podpofit investice do vize spole¢nosti (Vulpen, 2022).
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Aby vedouci pracovnici byli uspésni v oblasti zkusenosti zaméstnancti, tak je nejprve
potieba naslouchat lidem, analyzovat a identifikovat problémy. To miize znamenat
vytvoifeni osobnosti zaméstnancli a nasledné vytvotreni designovych center kolem kazdé

hlavni skupiny zaméstnanct (Sunil, 2022).

Dale by mél byt utvofen multifunkéni tym. Jakmile jsou pochopeny problémy
charakteru riznych skupin zaméstnancti, je zapotfebi na né¢ reagovat ucelenou strategii.
To znamena spojit IT, lidské zdroje, zatizeni, bezpecnost, pravni oddéleni, a dokonce
1 provoz. Tento tym se pak miize podivat na problémy s nejvyssi prioritou a rozhodnout,

jaké zéasahy, nastroje nebo dlouhodobé investice jsou potteba (Chorna 2022).

Zatteti je tieba se zam¢éfit na poskytovani sluzeb, nebot’ zkuSenosti zaméstnancii jsou ve
své podstaté strategii poskytovani sluzeb. Je potiteba piehodnotit nastaveni jejich
poskytovani. Také je zapotiebi, aby vedouci pracovnici méli dlouhodoby plén, jelikoz
zkuSenosti zaméstnanct neni néco, co vyfesite béhem jednoho roku. Je to nova vyzva

pro dlouhodobé investice (Sunil, 2022).

Dalsim zpiisobem, jak mohou spole¢nosti v nejisté dob& =zlepSit zkuSenosti
zamé&stnancl, je dat jim moZnost vyjadiit se. Sbér zpétné vazby od zaméstnanci
a nasledné jednani na zaklad€ jejich podnéti je nejlepsi zpiisob, jak zlepsit EX.
Vyhodou proménovani zpétné vazby v akci je, Ze zaméstnanci jsou dvakrat vice
angaZzovani ve srovnani se zaméstnanci firem bez programu naslouchani (Vulpen,

2022).

Avsak myslenka zaméstnanecké zkuSenosti by méla byt posunuta o krok dale, aby
organizace mohly skutecné¢ realizovat jeji pifinosy. Nebot jen budovéani zkuSenosti
zaméstnancl nestaci, je zapotiebi, aby odd¢leni lidskych zdroji zacalo propojovat

zkusenosti zaméstnanci se zkuSenostmi zakaznikli a divérou investord (Sunil, 2022).

Diky tadé zmén zplsobenych pandemii vSak zkuSenost zaméstnancl ziskala novou
podobu a vyznam. S Covid-19 se koncept zaméstnanecké zkuSenosti mirné¢ posunul
k Zivotni zkuSenosti, kterd neni spojena s kancelaii nebo fyzickou pfitomnosti v tymu.
Proto fada spolecnosti za¢ind nabizet benefity, které nejsou piimo spojeny s firmou

(Vulpen, 2022).

45



5.7 Talent Marketplace

Jednim z nejvétSich pouceni z pandemie je skutecnost, Ze spolecnosti se jiz nemohou
spoléhat pouze na ziskavani talenti zvenci. Misto toho je napjaty trh prace donutil 1épe

vyuzivat talenty, které jiz maji (Sunil, 2022).

A pravé zde se objevuje dalsi trend v oblasti lidskych zdroju, ktery zahrnuje lepsi
alokaci talentli prostfednictvim trzi§t' talentG. Trzi$t€¢ talentG pomahaji propojit
zaméstnance v ramci organizace nebo odvétvi s internimi kariérnimi pfilezitostmi. Ty
zahrnuji volna pracovni mista, ale také projekty napii¢ odd€lenimi, doCasna ptid€leni
a dalsi iniciativy (Sunil, 2022).

Ve svéte, kde je t€z8i nez kdy jindy najit externi kandidaty, se trh stavd zasadnim.
Interni trziste talentd se stava jednim z nejdulezitéjSich systémd, které by mély ve firme
existovat. Pokud spolecnosti oteviou interni pfilezitosti lidem uvnitt firmy (pracovni
mista, projekty, ukoly), ziskaji silu dynamiky trhu. Vysoce odborni a ambici6zni lidé se
dostanou nahoru, projekty se obsadi nejlepSimi lidmi a vSichni se budou citit vice

posileni (Vulpen, 2022).

Personalni oddé¢leni si stadle vice uvédomuji dulezitost (planovaného) rozvoje
dovednosti. V disledku toho se stale vice spolecnosti snazi navazat partnerstvi se svymi
strategickymi partnery a vytvofit spolecné trzisté talentll. Tato iniciativa nejen pomaha

budovat rozmanit&jsi schopnosti, ale také poskytuje pfileZitost pro vzajemné Sifeni

napadu a inovaci (Bersin, 2022).

Velice popularnim trendem v oblasti lidskych zdroji se zac¢ina stavat, Ze spolecnosti si
nyni radéji pijcuji nebo pronajimaji lidi s urcitymi dovednostmi od jinych spolecnosti,
nez aby pfijimaly nové zaméstnance na plny uvazek. Organizace si ptivadéji pracovniky

podle potieby na konzultace nebo na praci na konkrétnim ukolu (Vulpen, 2022).

Naptiklad odborni zaméstnanci jsou nasazovani v momenté¢, kdyZ se objevi nova
zakdzka, a odejdou, az kdyz je zakéazka pted dokoncenim a dalsi velkou zakazku ziska
konkuren¢ni spolecnost. Timto zplsobem zaméstnanec pracuje na relevantnich
projektech a mize budovat své vlastni schopnosti. Naopak spole¢nost je schopna rychle
nasadit docCasnou, ale kvalifikovanou pracovni silu na zakladé¢ dostupnych projektii

(Bersin, 2022).
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V této souvislosti je trzisté talentl povazovano za velmi UspéSné feSeni, které bude
pfijimat stale vice spolec¢nosti. AvSak pro organizace to nebude uplné nejjednodussi,
nebot’ vedouci pracovnici budou muset zjednodusSit architekturu pracovnich mist,
rozhodnout, jaké technologie pouzit pro dovednosti a rozvoj, a pak premyslet o tom, jak

tidit vykon, odménovani a povysSovani, kdyz se lidé zacnou pohybovat (Bersin, 2022).

5.8 Workplace diversity, Equity and Inclusion

V souvislosti s covidovou pandemii se zvysil diraz na diverzitu, rovnost a inkluzi
pracovnich sil zaméstnanct, jelikoz vzrostla spolecenskd role zaméstnavatell a zaroven
jsou zéasadni pro kazdou firemni kulturu, kterd chce prosperovat v piisti ekonomice.
Nejenze davaji zaméstnanciim moznost hrdé wvnéaset své zivotni zkuSenosti na
pracovisté, ale podniky jsou diky nim konkurenceschopnéjsi na trhu prace (Duvigneau,

2022).

Spolecnosti si uvédomuji dopad rliznorodych tymil na obchodni inovace, ziskovost a
moralku tymu, proto je zapotiebi nové definovat ndborovou strategii. Najiméni
zaméstnancu je prvnim krokem k zajisténi rozmanité pracovni sily. Diverzitni sourcing,
procesy naboru naslepo a provérovani kandidati pomoci umélé inteligence jsou bézné
naborové techniky, které pomohou HR manaZerim budovat diverzifikované tymy

(Chorna, 2022).

Pfi uvadeéni strategii diverzity, rovnosti a zaclefiovani do Zivota hraje kli¢ovou roli pro
personalisty digitalni transformace. Diky mobilnim nastrojim a technologiim mohou
podniky poskytnout svym zaméstnanciim platformu, kterou potiebuji k tomu, aby mohli

vypravét své piibéhy (Meister, 2021).

Predpoklada se, v dalSich letech bude rozmanitost na pracovisti 1 nadale hrat klicovou
roli pfi udrzeni cennych talentli, jelikoz se stdva nezbytnou soucésti atraktivniho

prostiedi pro zaméstnance (Chorna, 2022).
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6 Covid-19 a role personalnich manazeru

Covidova pandemie uvrhla zaméstnavatele i zaméstnance do chaosu a nejistoty, aniz by
byl jasny jeji konec. Personalni odd€leni fungovala po vétSinu roku 2020 a 2021
v krizovém rezimu, feSila, jak by zaméstnanci mohli pracovat z domova, snazila se
poskytovat dodatecnou podporu duSevniho a fyzického zdravi a vice nez kdy jindy
pracovala na strategiich, jak udrzet fungovani svych organizaci. Role personalnich
manazert se zasadn¢ zmenila, stalo se pravou rukou generdlnich feditell, kterd poméaha

tesit slozité problémy spojené s lidmi (Harbert, 2021).

Prestoze personalni oddéleni je zodpovédné za vykonnost, produktivitu a efektivitu
pracovnikil, musi 1 rozumét Zivotnim zkuSenostem, kterymi zaméstnanci prochazeji, a
podporovat je nejen v jejich pracovnich zkusSenostech, ale i v jejich Zivotech. Musi
porozumét vyzvam, kterym zameéstnanci spolecnosti Celi, s ¢im se potykaji v praci
1 mimo ni. Pokud zaméstnanci citi tuto podporu, ma to pozitivni vliv na jejich dusevni
zdravi. Spokojenéj$i a zdrav€j$i zaméstnanci jsou efektivngj$i pro podnikani

(Hamouche, 2021).

Rada vedoucich pracovnikéi se nyni vice zaméfuje na maximalizaci individudlnich
silnych stranek kazdého zaméstnance nez na feSeni nedostatkii. V dusledku toho byl
zaznamenan prudky nartGst produktivity. Vedouci pracovnici si uvédomuji, Ze je
nesmirn¢ dulezité ziskat komplexni pohled na zaméstnance, aby je bylo mozné
efektivné podporovat. Vedouci pracovnici za timto Gcelem spolupracuji s personalnim

oddélenim (Harbert, 2021).

V tomto novém svété flexibilni prace a s novymi pfileZitostmi a vyzvami se pred
persondlnimi odd€lenimi otevira prostor, kde z profesniho hlediska musi definovat
a rozvijet nové dovednosti a procesy, aby optimalizovala to, co se od nich oc¢ekéava - a to
je zajistit, aby lidsky kapitdl spolecnosti byl plné¢ angazovany, motivovany a

inspirovany (Lewis, 2020).

Covidové pandemie piiméla organizace zaméfit se na zdravi a pohodu zaméstnancli na
mnoha urovnich. Mimo jiné na to, jak se zaméstnanci citi, kde sedi a zda jsou ockovani.
Personalisté se jiz dlouho staraji o fyzické a duSevni zdravi zaméstnanct, ale nyni se
k nému stavi aktivnéji. To znamend vSimat si toho, jak se zaméstnanci citi, a také

rozvijet dovednosti, jak v€as odhalit problémy a pomoci jim (Hamouche, 2021).
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To vyzaduje, aby personalisté prokazali vétsi emocni inteligenci. Vyzaduje to také
obnoveni pozornosti vénované zkuSenostem zaméstnancl, které prace na dalku

dramaticky zménila (Hamouche, 2021).

Dalsi dulezitou zkuSenosti zaméstnancti, kterd se stala slozitéjsi, je vedeni ,,tézkych
rozhovord®. Pfed pandemii mohl manazer, ktery potfeboval probrat néjaky problém
nebo sdélit Spatnou zpravu, vést soukromy rozhovor mezi Ctyfma o€ima se
zaméstnancem v kancelaii. V prostiedi vzdalené nebo hybridni prace to jiz nemusi byt
mozné, jelikoz béhem online hovort chybi intimita a fe¢ téla je tézko zjistitelna.
Personalni oddé¢leni bude muset vymyslet, jak takové situace fesit, a proskolit manazery

o novych modelech (Lewis, 2020).

Psychické zdravi zaméstnanci je v posledni dobé také v centru pozornosti
zaméstnavatell. Manazefi by se méli castéji zajimat o zdravi a pohodu jejich
zaméstnancl. Manazefi zacali vénovat vétsi pozornost i mimopracovnimu Zzivotu
zaméstnanctl. Rada spole¢nosti nabizi programy a benefity, jako jsou Zivotni koucové,

instruktofi jogy a odbornici na vyzivu (Harbert, 2021).

Situace kazdého zaméstnance je vSak tak jedinecnd a odliSnd, Ze je nemoZné, aby
vedouci personalnich oddé€leni byli k dispozici kazdému zaméstnanci pro kazdy osobni

rozhovor (Harbert, 2021).

Spolecnosti se také vice zamétily na rasové a socialni nerovnosti. Vedouci pracovnici
hovoii se svymi zaméstnanci o tom, jak se citi, a pfipravuji pro n€ Skoleni, ktera maji

pomoci identifikovat a eliminovat ptredsudky (Lewis, 2020).

Persondlni odd¢leni se rovnéZ stalo zodpovédnym za to, kde lidé pracuji, a také za to,
jak tuto praci vykonavaji, zejména doma. To zahrnuje i Skoleni, jak minimalizovat
rozptylovani a pracovat efektivngji. Muze to také zahrnovat poskytovani pokynd, jak
nastavit hranice, aby zaméstnanci nakonec nepracovali pfili§ mnoho, coZ by mohlo vést
k psychickym a fyzickym problémim (Lewis, 2020).

Personalni odd¢leni je kliCovym tcastnikem pii zjiStovani, jak mohou lidé co nejlépe
fungovat v novém post-pandemickém prostiedi, at’ uz jde o praci na pracovisti, hybridni
nebo stoprocentné vzdalenou. To vyzaduje flexibilitu, pfizpisobivost a kreativitu, jak

pro personalisty, tak pro zaméstnance (Harbert, 2021).
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Personalni oddé€leni hraje tustfedni roli také pfi zjistovani toho, co béhem covidové
pandemie fungovalo dobfe, a stavét na tom pii vytvareni konkuren¢nich vyhod.
Spole¢nost mize naptiklad zmensSit ustfedi a vytvorit regionalni centra, kterd mohou
vyuzit nové zdroje talentl. V takovém scénafi musi oddéleni lidskych zdroju vyftesit,
jak budou stfediska spolupracovat s ustfedim, jak se bude koordinovat prace atd.

(Hamouche, 2021).

Je to také ukol, ktery spadad piimo do kompetence persondlniho oddé€leni. S flexibilni
praci a timto novym svétem prilezitosti a vyzev, ktery se otevird, musi personalni
manazeii najit a rozvijet zaméestnance s novymi dovednostmi a najit a vyvinout nové

procesy, které optimalizuji to, co se od nich ocekéava (Harbert, 2021).
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7 Charakteristika vybranych podniki

Pro ucely nasbirani dat a informaci pro aplikacni ¢ast diplomové prace byl zvolen
farmaceuticky obor a v ném byly vybrany dvé ceské spolecnosti zabyvajici se vyrobou a
prodejem léCivych ptipravki, zdravotnickych prostiedk a kosmetiky. Tento obor byl
vybran zdmérné, jelikoz autorka prace ma velice blizky vztah k farmacii a k jedné

z vybranych spole¢nosti.

7.1 Dr. Miiller Pharma s.r.o.

Dr. Miiller Pharma s.r.o. je ryze Ceskd rodinnd firma zaloZena roku 1995, jejimz
majitelem je Dr. Vladimir Miiller a Ing. Markéta Dittrichova. Jedna se o ptedniho
Ceského vyrobce 1éciv, doplnkl stravy, zdravotnickych prostiedki a kosmetiky.
V soucasné dob¢ vyvazi své produkty do vice nez 40 zemi svéta. Zhruba ze dvou tfetin
se jedna zejména o zemé v Asii a na Blizkém vychodé¢, dale Evropa a pak také severni
Afrika. Tato stfedné velka firma disponuje velmi modernimi technologiemi a je schopna

mesic¢né vyrobit zhruba 1,3 az 1,5 milionu kust produktt (Daniel, 2017).

Hlavni sidlo spolecnosti se nachazi v Hradci Kralové, kde se rovnéZ nachazi rozsahly
aredl pro vyrobu farmaceutickych prostfedkli a pracuje zde zhruba kolem 180
zamé&stnancli. Spolec¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. v poslednich letech zasadnim

zplisobem investovala a rozrostla se o dvé dcefiné spolecnosti (Zizka, 2022).

Jako prvni byla v roce 2016 koupena spole¢nost Megafyt Pharma s.r.o., kterd sidli ve
Vraném nad Vltavou a specializuje se na vyrobu léCivych bylinnych cajii, které se
prodavaji pouze v lékarnach (Zizka, 2018). V roce 2020 byla koupena druhé spoleénost,
a to Jemca a.s., ktera ma dlouhou tradici ve vyrobé ¢aji v Jemnici na Trebi¢sku. Jedna

se 0 nejvétiiho vyrobee ¢ajii v Ceské republice pro retail (Zizka, 2022).

V soucasné dobé¢ stoji Dr. Miiller Pharma s.r.o. na tfech zasadnich pilifich, diky kterym
je firma UspéSnd a neustale se rozviji. Prvnim dileZitym pilifem je Cesky a slovensky
trh, na kterém je Dr. Miiller Pharma s.r.o0. jiZ mnoho let dobfe zndmou znackou a drzi si
zde pevné€ své misto. Dal$im vyznamnym pilifem je smluvni vyroba pro partnery, které
predstavuji jednak mensi firmy, ale rovnéz i nadnarodni spolec¢nosti. Poslednim pilifem,
ktery ma zasadni vliv na dal$i rozvoj firmy, je rostouci export produkti pod vlastni

znaCkou. Jak jiz bylo zminéno, jednd se zejména o zemé v Asii, v severni Africe, na
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Blizkém vychod¢, nebo také o nové zemé jako Vietnam, Saudskd Ardbie nebo

Moldavsko (Zizka, 2018).

Obr. 4: Miillerovy pastilky se Salvéji a vitaminem C
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Zdroj: Dr. Miiller Pharma s.r.0. (2020)

7.2 Herbacos Recordati s.r.o.

Herbacos Recordati s.r.o. je farmaceutickd spolecnost plisobici jak na ceském, tak
1 slovenském trhu jiz od roku 1991. Vedle hlavniho sidla v Pardubicich ma spole¢nost
dalsi dvé pobocky, které jsou strategicky lokalizovany v Praze a Bratislavé. Herbacos
Recordati s.r.o. je vyrobcem a distributorem rozsahlé nabidky produktti, a to od
1é¢ivych pripravkit na predpis, dale volné¢ prodejnych 1€¢iv, pies zdravotnické
prostfedky az po dopliiky stravy ¢i suroviny pro lékarny. Rovnéz do nabidky spada

smluvni vyroba a laboratorni a logistické sluzby (Herbacos Recordati s.r.o., 2022a).

Spolecnost klade velky diiraz na vysoky standard kvality produktl a inovativni pfistup
jak k portfoliu produkti, tak i k samotnym zdkazniklim. V soucasné dobé zaznamenava
spolec¢nost kontinudlni rist a rozvoj zejména diky origindlnim preskripénim lécivym
ptipravklim, a to v oblastech, jako je kardiologie a urologie, a mliZze se pySnit stabilitou,
ktera je podporovana diky schopnostem efektivniho managementu. Diky tomu je rovnéz
schopna se neustale vyvijet a identifikovat potieby svych zakazniki (Herbacos

Recordati s.r.o0., 2022b).
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Pro rast a uspéch Herbacos Recordati s.r.o. jsou klicové dva pilife. Prvni pilif tvofi
uspesné zavedené portfolio produktii, zejména volné prodejnych 1é¢iv, které byly a jsou
nepostradatelnou soucasti pii 1€cbé milionti pacient. Spole¢nost disponuje povolenim
k vyrobé a distribuci 1éCiv jiz od roku 1997. Mezi klicové 1éCivé piipravky na predpis
patii naptiklad Valetol, Acylpyrin, a mnoho dalsich, které jsou dostupné jak na ceském,
tak na slovenském trhu. Zaroven dilezitym faktorem jsou vlastni vyrobni prostory
a sklad s distribu¢nim povolenim pro 1é¢ivé pripravky nachazejici se rovnéz jako hlavni

sidlo v Pardubicich (Herbacos Recordati s.r.o0., 2022a).

Druhy klicovy pilit predstavuje strategické partnerstvi s moderni mezinarodni
farmaceutickou spole¢nosti Recordati, S.p.A, ktera sidli v Milan¢ v Italii a k akvizici
doslo v roce 2010. Tato italska inovativni spole¢nost se nezaméfuje pouze na vyzkum,
vyvoj, vyrobu a prodej léciv, napiiklad pro vzadcnd onemocnéni, ale disponuje také
»know-how* uspésného rozvoje a pfistupu k podnikdni (Herbacos Recordati s.r.o.,

2022a).

Mezi dal$i znamé produkty spolecnosti Herbacos Recordati s.r.o. patii naptiklad
Ichtoxyl, Acifein, Clotrimazole Recordati, Infadolan, Veral, Calcium Panthotenat,

Tekuty pudr, ¢i Zinkova mast (Herbacos Recordati s.r.o., 2022b).
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8 Moderni manazZerské trendy v Fizeni lidskych
zdroji ve vybranych podnicich

Za ucelem ziskani a shromazdéni dat pro aplikacni ¢ast diplomové prace se autorka
rozhodla pouzit vyzkumny nastroj dotaznik skladajici se z nékolika otazek. Diky tomuto
vyzkumnému nastroji byly nashromazdény informace tykajici se modernich
manazerskych trendi zaméfenych na fizeni lidskych zdroji ve vybranych

spole¢nostech.

Dotaznik obsahoval oteviené otazky (ptiloha A), které se zaméefovaly na pét modernich
trendll v oblasti lidskych zdroju a jejich vyuziti ve vybranych organizacich. Jednalo se o
metodu hybridniho pracoviste, analyzy lidi, o nastroj zaméfujici se na duSevni zdravi a
pohodu zaméstnanct, dale o virtualni nastup a adaptaci novych zaméstnanci do firmy a
jako poslednim trendem bylp zvoleno online Skoleni a zvySovani kvalifikace
zaméstnancl. Tyto trendy byly vybrany zdmérné, nebot’ se jednd o nejrozsifenéjsi a
nejpopuldrnéjsi nastroje v soucasné dobé a bylo velmi pravdépodobné, ze se s nimi ob&

spole¢nosti potkaly, at’ uz v disledku covidové pandemie, nebo mimo ni.

Za firmu Dr. Miiller Pharma s.r.o. poskytly odpovédi feditelka pro zahrani¢ni obchod
PharmDr. Andrea Vé&fiS a vedouci personalniho oddéleni Dana Maxova a za spolecnost
Herbacos Recordati s.r.o. Ing. Simona Buncekovéd, Ph.D., Head of RA & PhV &
QA/QC Dept./ QP.

Ke kazdému trendu ptinalezelo 6 stejnych otazek. Pokud spolecnost odpovédéla, ze
dany trend vyuziva, poté byla vyzvana, aby zodpovédéla i dalSich 5 zbylych otazek.
Pokud vSak hned u prvni otazky ohledné vyuZivani dané metody odpovédéla zaporné,
meéla spole¢nost odpovéd zdivodnit a mohla piejit k dalSimu trendu. Tento systém
umoznil efektivné vyuzit ¢as a vénovat vétSi pozornost vyuzivanym metoddm v ramci

obou organizaci.

Co se tyce spolecnosti Dr. Miiller Pharma s.r.o., zde byl proveden strukturovany
rozhovor, jelikoz autorka prace méla moznost osobniho setkani s feditelkou pro
zahrani¢ni obchod PharmDr. Andreou VéEfiS a vedouci persondlniho oddéleni Danou
Maxovou. Strukturovany rozhovor, tedy kladeni otdzky po otazce podle piedem
pfipravené¢ho dotazniku, umozZnil autorce prace doptat se na vétsi detaily tykajici se
jednotlivych trendi v fizeni lidskych zdrojti, a tim ziskat vétSi mnozstvi informaci o
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spoleCnosti. Tato skuteCnost je vidét na odpovédich spolecnosti u nize popsanych

trendq.

U druhé spolecnosti Herbacos Recordati s.r.o. byly odpovédi k jednotlivym otazkam
v dotazniku ziskany pouze pisemné, avSak ne v tak rozsédhlé¢ miie jako u spolecnosti Dr.
Miiller Pharma s.r.o. I pfes to postacily pro porovnani a vyhodnoceni pouzivanych

modernich trendl pii fizeni lidskych zdroji u vybranych spole¢nosti.

Za ucelem porovnani byly vybrany velmi si podobné spolecnosti. Obé spolecnosti maji
mezi 100-200 zaméstnanci, obé podnikaji ve farmaceutické oblasti a zabyvaji se
vyrobou nejen 1éCiv, ale také vyrobou zdravotnickych prosttedkti, doplikd stravy

a kosmetickych ptipravk.

Zasadni rozdil mezi témito organizaci lze vidét v tom, Ze Dr. Miiller Pharma s.r.o. je
Cisté¢ rodinnad spolecnost bez jakychkoliv kapitdlovych investic, zatimco Herbacos

Recordati s.r.o. spadé pod velkou mezinarodni italskou spole¢nost Recordati, S.p.A.

row

V ramci aplikacéni ¢asti vyvstavaji tak dvé vyzkumné otazky:

e Mize zésadni rozdil ve vlastnictvi firem hrat néjakou roli pfi zavadéni a
vyuzivani modernich trendd a mit v navaznosti na to i vliv na fizeni lidskych
zdroju ve vybranych spole¢nostech?

e Miize ovliviiovat fizeni lidskych zdrojti 1 charakter jejich podnikatelského oboru,

tedy Ze se jednd o vyrobni farmaceutické spole¢nosti?

Cilem aplikacni ¢asti této diplomové prace bude nejen zanalyzovat a vyhodnotit
vyuzivani péti zvolenych modernich manazerskych trendli zaméfenych na fizeni
lidskych zdrojii ve vybranych spole€nostech, ale také nalézt odpovéd’ na dvé zminéné

vyzkumné otazky.

Za ucelem naplnéni tohoto cile budou nejdfive popsany a rozebrany odpovédi
spolecnosti Dr. Miiller Pharma s.r.o. a spole¢nosti Herbacos Recordati s.r.o. v rdmci
jednotlivych trendii. Dale navaze kapitola s celkovym zhodnocenim, poté budou
sepsana doporuceni a ndvrhy na zlepSeni a nésledn¢ bude uvedeno zavére¢né shrnuti,

které bude poskytovat odpovedi na dvé vyzkumné otazky.
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8.1 Trend ¢. 1 — Hybridni pracovisté

Prvnim trendem, ktery byl zvolen v dotazniku, bylo hybridni pracovisté, jelikoz se jedna
v soucasné dobé€ o jeden z nejpopuldrnéjsich a nejrozsirenéjsich trendl v oblasti fizeni

lidskych zdroju.

Spole¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. odpovédéla, Ze standardné nevyuziva metodu
hybridniho pracovisté, a ani ji nezavedla béhem covidové pandemie pro své
zaméstnance. Metodu hybridniho pracovisté, respektive metodu prace na dalku zde
vyuzivaji pouze ve vyjimecnych situacich, jako je karanténa ¢i onemocnéni v ramci
Covid-19, nebo naptiklad pii arazech, kdy pracovnik neni schopen dostavit se do
zameéstnani, ale iraz ¢i onemocnéni mu nebrani v plném vykonu prace z domu (napf.

zlomenina nohy).

Dtvodem, pro¢ spole¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. nevyuzivd metodu hybridniho
pracoviSté, je charakter jejiho podnikatelského oboru. Jednd se o vyrobni
farmaceutickou organizaci, kde je velice dulezita provézanost administrativnich
pracovnikl s pracovniky ve vyrobé. Dennodenné¢ vznika potfeba komunikace a kontaktu
kolegli z riznych oddéleni v danou pracovni dobu piimo na pracovisti. Napiiklad
oddéleni kvality spolupracuje denn€ nejen s vyrobou, ale také s laboratofi, s oddélenim

registraci, s oddélenim vyvoje, ¢i s obchodnim odd¢lenim.

Nejcastéjsim typem cinnosti, kdy je zapotiebi spoluprace a kontakt jednotlivych kolegti
v dany Cas a piimo na pracovisti, je kontrola vzorkt produktti. Tuto ¢innost neni mozné
provést pii praci z domu, tedy na dalku. Je zapotiebi, aby i zaméstnanci mimo vyrobni
sektor byli na svych pracoviStich a mohli byt kdykoliv k dispozici, pokud nastane
néjaky problém.

Dalsim diivodem, pro¢ spole¢nost nevyuziva metodu hybridniho pracovisté, je, ze fada
internich informaci se nachazi na sdilenych discich, avSak pro praci z domu neni
nastaven vzdaleny pfistup k t€émto dokumentim. AvSak firma uvazuje do budoucich let

o roz§ifeni moznosti hybridniho pracovisté pro své administrativni zaméstnance.

Naproti tomu spolecnost Herbacos Recordati s.r.o. vyuzivd metodu hybridniho
pracovist¢ a vidi vni pouze vyhody, jako je napiiklad motivace a flexibilita

zaméstnancl. Tuto metodu maji ve firm¢ zavedenou jiz fadu let, vice nez 12 let, ale
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béhem covidové pandemie se prace na dalku stala béznou praxi a zacaly se vyuzivat

1 dals$i moZnosti prace a komunikace.

Vzhledem k tomu, ze ve firm¢ jiz dlouhou dobu vyzivaji metodu hybridniho pracoviste,
tak pfi prohloubeni a zintenzivnéni této metody v minulych dvou letech nedoslo
k Zddnym problémim, co se tyCe zaméstnancim a jejich pfizplsobeni se nové

nestandardni situaci.

Pokud by spole¢nost méla moznost, tak by se opé€t rozhodla pro zavedeni této metody,
jelikoz dnesni doba ma mnoho moznosti komunikace a spoluprace a neni tedy divod
trvat na praci z kancelafe. AvSak jako vyrobni spole¢nost nemuze tento benefit
poskytnou vSem zaméstnanciim, ale kde je to mozné, tak je tento zplisob fungovani
hojné vyuzivdn a bude se vyuzivat i nadale, tedy i po skonCeni veSkerych restrikci

v ramci covidové pandemie.

8.2 Trend ¢. 2 - People Analytics

Druhym trendem, na ktery bylo zamétfeno v rdmci dotazniku, byla moderni a popularni
People Analytics neboli analyza lidi. Zde obé firmy odpovédély, ze tento néstroj

vyuzivaji a je nepostradatelnou soucasti pfi fizeni lidskych zdroji.

Dr. Miiller Pharma s.r.o. zpracovdva data z vice systému a zaméfuje se spiSe na
nakladovou ¢ast, co se ty¢e zaméstnancii. V pouzivani tohoto nastroje vidi spolecnost
pouze vyhody. Napftiklad ji umoziuje sledovat nemocnost zaméstnancli a v ndvaznosti
na to pak vidi zatiZzeni vyroby, dale ji poskytuje informace o tom, zda zaméstnanec
spliiuje ocekavani a méa odpovidajici pracovni tempo a pokud ne, je bohuzel nucena

neprodlouZit zaméstnanci pracovni smlouvu.

Neefektivni ¢i ¢asto nemocni zaméstnanci mohou mit tak dopad na vyrobu a ptipadné
zavedeni presCasu. AvSak pfesCasy nejsou ve firmé standardni situaci. Pokud se vSak
v n¢jakém obdobi vyhlasi piescasy, tak jsou vétSinou na dobrovolné bazi a zaméstnanci
ve vyrobé se na n¢ piihlaSuji z vlastni vile, ne na zékladé nafizeni vedoucich
pracovnikii. Pro zaméstnance je to moznost, jak si napracovat navic hodiny, které

mohou vyuzit v jiné dny k dfivéjSimu odchodu z prace.

Dr. Miiller Pharma s.r.o. vnima analyzu lidi jako dileZity podpirny nastroj, ktery
usnadiiuje praci. Napiiklad diky tomuto systému firma snadnéji ziskdva potfebné

ukazatele a vystupy pro finan¢ni ufad, pro ufad prace, pro spravu socidlniho
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zabezpeceni, €i co se ty¢e dani a odvodu socidlniho a zdravotniho pojisténi. Dalsi
vyhodu vidi také v tom, ze nejen vedouci pracovnici ale taky sami zaméstnanci maji

lepsi piehled o dochazce a poctu hodin dovolené.

Tento nastroj firma vyuziva jiz 6 let, kazdy rok se inovuje a béhem covidové pandemie
doslo pouze k malym upravam tykajici se izolace a karantény zaméstnancti. Pri
zavadéni nastroje vSak doslo k nekolika problémiim. Pomérné znacnou dobu trvalo, nez
se nastavily spravné veskeré udaje, parametry, ukazatele a konkrétni podminky, které
firma pozadovala. Systém ze zacatku nezobrazoval veSkeré pozadované informace,
chyboval v pfevodech a rovnéz bylo potieba, aby se nékdo naucil se systémem
perfektné pracovat. Bylo tedy nutné minimalizovat chybovost a odstranit veskeré

chyby.

Zavedeni tohoto systému mélo vliv 1 na zaméstnance, kteti si museli nové zvyknout na
jinou vizualizaci vyplatnich pasek a pozd€ji i na novy zplisob poctu dovolené.
Zameéstnanci se rovné¢z museli zacit orientovat v dochdzkovém systému, ktery byl
zaveden teprve nedavno, a bylo nutné si navyknout naptiklad na zaddvani naplanované

dovolené dopiedu do systému.

Pokud by spole¢nost mohla, tak by se pro tento nastroj opét rozhodla, jelikoz predchozi
systém nevyhovoval jejim pottebam. A dodava, Ze pokud s nim ¢lovék umi, ma snazsi
pfistup k vystuplim a informacim, které v dany moment potiebuje. Pokud je vSe dobie

nastavené, nic se nemusi vypliiovat a provazanost programu je uzivatelsky ptivétiva.

Jak jiz bylo zminéno i spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. vyuziva systémy v ramci
analyzy lidi a vidi v nich pouze pozitivni pfinosy. Nastroj mé spole¢nost zavedeny jiz
zhruba 5 let a pii jeho zavadéni nedoslo k zddnym problémim. Dulezité je vSak zminit,
ze People Analytics byla zavedena na korporatni urovni, tedy spolecnost Herbacos
Recordati s.r.o. neméla moznost ovlivnit, zda tento nastroj bude ¢i nebude zaveden. Ale

v jeho zavedeni nevidi zadny problém, a kdyby se sama mohla rozhodnout, byla by pro

jeho zavedeni.

Vyhody, které vidi spole¢nost v tomto nastroji, jsou meéfitelné ukazatele, jedna se
0 nastroj motivace a nastroj odménovani, napomaha ji hledat silné a slabé stranky, coz
nasledné pomaha k lepsi vykonnosti nejen zaméstnanci, ale 1 celé spolecnosti, a jako

posledni vyhodu shledava v zaméfeni se na zaméstnance.
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8.3 Trend ¢. 3 - Employee Wellbeing and Mental Health

Dal§im trendem, ktery byl uveden v dotazniku a ke kterému smérovaly otazky, bylo
Employee Wellbeing and Mental Health neboli dusevni zdravi a pohoda zamé&stnanci.

Zde se odpovédi spolecnosti lisily.

Dr. Miiller Pharma s.r.o. nevyuziva ptfimo tento néstroj pro své zaméstnance. Jednak je
to z divodu, ze zaméstnanci neprojevili zajem o tento druh podpory, a také je to dano
samotnym charakterem firmy. Jedna se o malou rodinnou firmu, ne o zadnou velkou
korporatni spoleCnost, a tak firma mize individudlné pfistupovat k jednotlivym
zaméstnancim. Lze fici, Ze vedeni a vedouci pracovnici znaji své zaméstnance,
komunikuji s nimi, fe$i s nimi problémy a pokud je potieba, vychdzeji jim vstiic

v ptipadé osobnich problému a zalezitosti.

Tento pfistup se také pozitivné odrazi do dalSich dvou faktort. Zaprvé ma tento osobni
pfistup a zdjem o zaméstnance vliv na vyrobu. Jak jiz bylo zminéno, pfes€asy jsou ve
firmé na dobrovolné bézi. Vedouci pracovni vypiSi terminy ptes€asi, a pokud
zaméstnanci vyroby maji zdjem, sami se zapiSou na konkrétni datum, kdy chté&ji jit.
Nejde tedy o nafizené pies¢asy. A zde se pravé pozitivné projevuje osobni pfistup
vedoucich pracovniku k zaméstnanctiim. JelikoZ jsou zamé&stnanci spokojeni, vidi zdjem
vedeni a empatii a v momenté, kdy se vypiSou piescasy, tak se na n¢ dobrovolné
prihlasi. Zaméstnanci timto pomahaji spolecnosti v€as splnit zakazky, coz vede
k naplnéni finan¢nich cili a zdrovent zaméestnanciim vznika moznost navyseni své mzdy

v podobé ptiplatku, ¢i napracovani si hodin navic.

Druhym faktorem je, Ze osobni pfistup a zdjem o zaméstnance snizuje fluktuaci
zaméstnancl. Spolecnost musi vynalozit nemalé naklady na pfijeti a zauCeni nového
zaméstnance, zasadni meérou investuje do svych zaméstnancl, aby navysila jejich
schopnosti a dovednosti, a tim i jejich efektivnost. Pokud zaméstnanec odejde, firma tak
ztraci své vynalozené investice do tohoto zaméstnance. Tedy cilem je, udrzet si své
zaméstnance a poskytovat jim plnou podporu, aby byli spokojeni a neméli tendence

meénit své zameéstnani.

Druhé spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. se naopak aktivné zaméfuje na duSevni
zdravi a pohodu svych zaméstnancti jiz vice nez deset let. Znovu se jedna o nastroj, pro
ktery by se firma opé€t rozhodla, kdyby méla tu moznost. Vidi v ném pouze vyhody jako

napiiklad, ze se jedna o benefity, které mohou nabidnout svym zaméstnanclim, ma
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motivacni funkci a pfedev§im pfinasi zaméstnancim odpocinek a relaxaci, nebot’ tato
prace s sebou nese pomérné velké mnozstvi stresu. Piepracovani, stres a celkova
nepohoda nevytvari dobré¢ pracovni podminky, vede ke generovani chyb a celkové
nepfijatelné pracovni atmosféie. Tyto zminéné skutecnosti vedou ke snizeni vykonu

zameéstnancu.

8.4 Trend ¢. 4 - Virtual Onboarding

Predposlednim trendem, na ktery se dotaznik zamétoval, byl Virtual Onboarding neboli
virtudlni nastup a adaptace nového zaméstnance do firmy. Zde obé spolecnosti

odpovédély, Ze tento trend spiSe nevyuZzivaji.

Spolec¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.0. nema velka oddéleni a pokud je potfeba, pfibira se
vétSinou pouze jeden novy pracovnik na dané oddéleni. Navic kazdy zaméstnanec ve
firm¢ vykonava jinou préci, tedy individudlni a specifickou. V tomto ptipadé nema
smysl vytvaret n¢jaké vSeobecné e-learningové materialy tykajici se ndstupu a adaptace

zamestnance na konkrétni pozici.

Opét zde hraje velkou roli charakter a zaméfeni spolecnosti. Jak jiz bylo zminéno, je to
vyrobni spole¢nost ve farmaceutickém oboru, ktery mé sva specifika. Je zde tedy
potieba, aby se vSichni novi zaméstnanci peclivé seznamili s danym prostfedim,
pravidly, postupy a normami. To plati pfedev§im pro zaméstnance spojené piimo
s vyrobou, nebot’ pravé oni vytvareji produkty, musi byt fyzicky pfitomni a musi tedy
znat piesna pravidla a postupy na daném pracovisti. AvSak 1 administrativni pracovnici,
kteti vramci své pracovni naplné do vyroby nezavitaji, prochdzeji 14 dennim

zaSkolenim ve vyrobé¢, aby méli ptehled a znali postupy ve vyrobé.

Avsak obcas spolecnost, zejména béhem covidové pandemie, konala a kond pohovory
pomoci online platforem. Ale pokud je to mozné, uptednostiiuje spiSe osobni pohovory.

Zaskoleni a adaptace nového zaméstnance probihd vzdy a vyluéné fyzicky.

Ani spolecnost Herbacos Recordati s.r.o. hojné nevyuzivd virtudlniho nastupu
a adaptace nového zaméstnance. Stejné jako u spolecnosti Dr. Miiller Pharma s.t.0. je to

dano charakterem a oborem podnikédni spolecnosti.

Adaptace nového zaméstnance v ramci GMP (Good manufacturing practice) povinnosti
spolecnosti Herbacos Recordati s.r.o. je nedilnou soucésti jeji prace. Adaptace nového

zaméstnance neprobihd vétSinou virtualng, ale na bazi face to face, kdy se zaméstnanec
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sezndmi nejen s praci dalSich odd¢leni v rdimci GMP/GDP, ale i s legislativou, naplni
prace a odpovédnosti kazdého jednotlivého zaméstnance. Spole¢nost vyuzivala virtudlni

metodu pouze béhem covidové pandemie.

Spolecnost tedy preferuje osobni ndstup a zaSkoleni zaméstnance. Je to jednak
z diivodu, Ze pro spolecnost je to povinnost v ramci GMP/GDP, ale také ze zaméstnanec
ma jasnou piedstavu o fungovani spolecnosti, seznami se s predpisovou dokumentaci
a zékladnimi dokumenty spolecnosti. Zaméstnanec ma tak ¢as na to, aby se naucil d¢lat
praci, za kterou bude zodpovidat. Ke kazdému dalSimu kroku pfistupuje az po splnéni
predchoziho. Zaméstnanec ma vzdy po ruce supervizora, ktery mu v dobé adaptace
pomaha. Adaptacni Cas je dostate¢né dlouhy, aby byl zaméstnanec schopen pojmout

vSechny pozadavky, které jsou na néj kladené.

Spole¢nost ma oddéleni, kde mize virtudlni adaptaci ponechat, a tedy bude vyuzivanym
nastrojem, ale vramci useku GMP/GDP ziistane primarn¢ face to face adaptace

zaméstnancu.

8.5 Trend ¢. S - Online Training and Upskilling

Poslednim trendem v dotazniku byl Online Training and Upskilling, tedy zvySovani
kvalifikace zaméstnanct a také jejich znalosti za pomoci online vzdélavacich programt

a Skoleni. Tento trend vyuzivaji ve velké mitfe obé spolecnosti.

Dr. Miiller Pharma s.r.o. vyuZziva tuto formu jak v radmci interniho, tak i1 externiho
Skoleni, také vramci Skoleni s certifikdty a bez, ¢i vramci akreditovanych
a neakreditovanych Skoleni. Na online metody Skoleni a zvySovani kvalifikace
zamé&stnancl preSla spolecnost v roce 2020, tedy v dobé covidové pandemie. Pii
zavadéni metody doslo 1 k urCitym problémlim, nebot’ pro nékteré zaméstnance bylo
obtizn¢j$i zvladnout praci snotebookem a softwarovymi programy, ¢i online

platformami.

Spolecnost vyzdvihuje predevsim klady tohoto trendu, jelikoz online skoleni velice Setii
¢as a nédklady smérem k cestovani. Je moznost se zucastnit vice akci ¢i webinaiti béhem
jednoho dopoledne, dne. Diky této metod¢ se zvySuje dostupnost a moznost zacastnit se

vice Skoleni.

Dalsi velkou vyhodu vidi vtom, Ze jednotlivi Skolitelé maji vzdy pfipravenou

prezentaci, kterd je pak ucCastnikiim Skoleni zasldna a maji ji k dispozici. A dalSim
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kladem, ktery spolecnost vypozorovala, je, Ze pii online Skoleni jsou ucastnici vice
aktivni a neboji se klast otazky nez u Skoleni face to face. AvSak zmifuje i jednu

nevyhodu tohoto trendu, ze dochazi k mensi interakci mezi ucastniky a lektory.

Pokud by spole¢nost méla moznost, opét by se bez vahani rozhodla pro tuto metodu,
jelikoz, jak jiz bylo zminéno, metoda umoziuje vétsi dostupnost akci. Pokud by se
konalo $koleni v Praze, stravil by zaméstnanec urcity ¢as na cesté do Prahy a poté z ni
zase zpatky. A rovnéZz se nesmi zapomenout na straveny ¢as na samotném Skoleni.
Avsak pokud by toto Skoleni bylo online, zaméstnanec by se ucastnil ze své kancelare,
tak by v tomto ptipadé investoval naptiklad pouze dvé hodiny ¢asu do daného Skoleni.

Tedy v ptipadé¢ online Skoleni je ¢asova efektivita mnohem vétsi.

Jak jiZ bylo zminéno, Dr. Miiller Pharma s.r.o. je vyrobni spole¢nost, tudiZ néktera
Skoleni nelze provést online formou. Jedna se naptiklad o Skoleni ohledné prezentacnich
dovednosti, dale o obalovy workshop, kde je fyzicka pfitomnost ucastnika nutna.
Nekteré akce nelze ¢i nemaji charakter, aby probéhly online formou, je tedy potieba je

uskutecnit face to face, osobné na zivo.

I spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. vyuziva online formu Skoleni a zvySovani
kvalifikace zaméstnancli. Stejn¢ jako druha spoleCnost tuto metodu zavedla béhem
covidové pandemie a potykala se rovnéz surditymi problémy pii zavadéni. Slo
predevsim o problémy technického razu, jako napiiklad problémy s WiFi pfipojenim, ¢i

problémy s pocitacem.

Spole¢nost vidi velkou vyhodu o této metody vtom, ze je v mnoha piipadech
srovnatelna s face to face Skolenim. Je zde moznost kontinualniho vzdélavani, odpadaji
naklady a ¢as na dopravu. Tedy tento trend zdsadnim zplsobem Setfi Cas ucastnikll
Skoleni. Spolec¢nost, pokud by méla moznost, tak by se znovu rozhodla pro tuto metodu,

avsak jen pro urcity typ Skoleni.
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9 Celkové zhodnoceni a navrhy na zlepSeni

Tato kapitola se jako prvni zaméfi na celkové zhodnoceni vyuzivanych modernich
manazerskych trendi zaméfenych na fizeni lidskych zdroji ve vybranych
spolecnostech, déale poskytne doporuceni a navrhy na zlepSeni a jako posledni bude
uvedeno zavérecné shrnuti, v rdmci kterého budou zodpovézeny i dvé otazky stanovené

v predchozi kapitole.

9.1 Celkové zhodnoceni

Jak lze vidét, covidova pandemie méla dopad i do oblasti fizeni lidskych zdroja
a manazefi a personalisté se museli pfizpisobit, pozménit pouzivané nastroje, nebo
dokonce zavést uplné nové metody. Kazda z vybranych spole¢nosti se s timto musela
po svém vyporadat. AvSak na zakladé¢ odpovédi je patrné, Ze rodinna spolecnost
Dr. Miiller Pharma s.r.o. je méné otevienéj$i novym metoddm a nastrojim v oblasti
fizeni lidskych zdroji oproti spole¢nost Herbacos Recoradati s.r.o., kterd spadd pod
mezinarodni italskou spolec¢nost Recordati, S.p.A. a fadu nastrojt, které jsou aktualnim

trendem, vyuziva jiz nékolik let.

Ackoliv spole¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. neni tolik oteviena modernim
manazerskym trendiim, 1 pfes to se snazi drZet krok s aktualni dobou a celit novym
vyzvam. | spolecnost Herbacos Recordati s.r.o0. se potykd neustale n¢jakymi vyzvami a
zménami, avSak diky vlivu vedouci mezinarodni spolecnosti je t€émto zménam vice
otevienéjsi a pfijima je snadnéji.

Co se tyCe metody hybridniho pracovisté, da se fici, Ze spoleCnost teprve az
s pfichodem covidové pandemie zacala uvazovat o této moznosti prace pro své
zaméstnance. Zde by se spole¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. mohla inspirovat od druhé
dotazované organizace, ktera tuto metodu vyuziva jiz n€kolik. V rdmci tohoto trendu Ize
vyhodnotit, Ze spolecnost Herbacos Recordati s.r.o. ma jiZz dlouholeté zkuSenosti
s hybridnim pracovi§tém a naproti tomu spolec¢nost Dr. Miiller Pharma mé pied sebou
jesté dlouhou cestu, aby plné zakomponovala tuto metodu do bézného Zivota svych

zameéstnancu.

U druhého trendu - analyzy lidi vyplyva, Ze ji vyuZzivaji ob¢ spolecnosti fadu let a

pfizplsobuji si ji svym aktudlnim poZadavkiim a potfebam. RovnéZ obé organizace
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zminily, ze se jednd o nepostradatelny nastroj personalnich manazert, na jehoz zakladé
provadéji dalezita rozhodnuti a také sleduji aktivitu a vyhodnocuji dochazku, vykonnost
a efektivitu zaméstnancli. Zde lze fici, Ze nastroj analyzy lidi je plné¢ a efektivné
vyuzivan jak spole¢nosti Dr. Miiller Pharma s.r.0., tak 1 spole¢nosti Herbacos Recordati

s.r.0., a i naddle v pfistich letech bude pro personalni manaZery obou organizaci

zasadnim podplrnym néstrojem.

V ramci tfetiho trendu zaméfeného na dusevni zdravi a pohodu zaméstnancu je vidét
velky rozdil mezi spolecnostmi. Herbacos Recordati s.r.o. se aktivné¢ zamétfuje na
dusevni zdravi a pohodu svych zaméstnanct. Nabizi jim rozmanitou $kalu benefiti a
programti zamétenych na wellness a odpocinek, které zaméstnanci mohou vyuzivat.
Naopak spolecnost Dr. Miiller Pharma s.r.0. neposkytuje z4dné benefity a programy,
které by zaméstnanci vyuzili v rdmci svého volného Casu za Ucelem odpocinku a
relaxace. Avsak spole¢nost se miize pysnit osobnim pfistupem ke svym zaméstnanctim,

ktery ur¢itou mérou nahrazuje rizné benefity a programy.

Zde by se spolecnosti mohly vziajemné od sebe inspirovat a jeSté vice se zlepSit
v zaméfeni se na dusevni zdravi a pohodu zaméstnancii. Spole¢nost Herbacos Recordati
s.r.o. si muze vzit piiklad zcenného osobniho pfistupu druhé spolecnosti
k zaméstnanciim a Dr. Miiller Pharma s.r.o. se naopak mize inspirovat bohatou
nabidkou benefiti a programt, které Herbacos Recordati s.r.o. nabizi pro své

zameéstnance.

Co se tyce Ctvrtého trendu, tedy virtudlniho néstupu a adaptace nového zaméstnance do
organizace, zde ma velky vliv charakter oboru, ve kterém ob& spolecnosti podnikaji.
Farmaceuticky obor neumoziiuje organizacim vykonévat online néstup a zaSkoleni
novych zaméstnancli na urcité pozice. Ob& spolecnosti vyuzivaly béhem covidové
pandemie online pohovory, a i stale je vyuZzivaji, av§ak fada pracovnich pozic vyZaduje

nasledné fyzické zaskoleni, které nelze provést prostfednictvim online platforem.

U posledniho vybraného trendu (zvySovani kvalifikace zaméstnanci a také jejich
znalosti prostfednictvim online programii a platforem) jsou ob¢ spolec¢nosti plné
oteviené témto zméndm a online Skoleni jsou jiZ béznou soucasti pracovni Zivota.

Spolecnosti vyuzivaji online formu pro nejriiznéj$i druhy Skoleni a seminait. Jedné se

Jiz o nepostradatelny nastroj obou spolecnosti.
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9.2 Doporuceni a navrhy na zlepSeni

Co se ty€e prvniho trendu hybridniho pracovisté, zde je krasné vidét vliv mezindrodni
spole¢nosti, nebot’ Herbacos Recordati s.r.o. tuto metodu vyuzivala jiz dlouho pted
covidovou pandemii a béhem ni se tento nastroj stal pouze béznou soucasti pracovniho
zivota zaméstnancu a byl rozsifen o dal$i moznosti prace a komunikace. I do dalSich let
planuje spole¢nost metodu hybridniho pracovisté ponechat a rozvijet rizné formy

komunikace.

Naproti tomu spole¢nost Dr. Miiller Pharma s.r.o. béZn¢ nevyuziva metodu hybridniho
pracoviste. I prestoZze jde o vyrobni firmu, je zde prostor pro rozsifeni tohoto nastroje,
zejména pro administrativni pracovniky. Ackoliv musi byt ¢asto osobné pfitomni na
pracovisti, pies to je mozné zavést praci na dalku alesponl na jeden ¢i dva dny v tydnu.
Samoziejmé& by tito zaméstnanci museli byt béhem pracovni doby k dispozici na
telefonu, a pokud by doSlo k néjakému problému, museli by byt schopni se rychle
dopravit do firmy.

A dal$imi zasadnimi faktory pro umoznéni zaméstnancim prace na dalku, by bylo
zavedeni a nastaveni vzdaleného pfistupu k internim informacim na sdilenych discich.
Dulezitym krokem by rovnéZ bylo, aby vSichni administrativni pracovnici, nejen
vedouci oddé&leni, disponovali vlastnimi notebooky. Rada zamé&stnancti ma k dispozici
pouze stolni pocitac, ktery si téZko vezmou domi. AvSak spolecnost planuje do
budoucich let rozsifit mozZnost hybridniho pracovist€ pro své administrativni

zameéstnance.

Zde lze doporucit veétsi zaméfeni se na moznost hybridniho pracovisté pro
administrativni pracovniky, kterd bude hlavné po technické a softwarove strance

podpofena. Pracovnici spole¢nosti by jisté tuto moznost viele uvitali.

Druhy trend — People Analytics vyuZivaji obé firmy jiz nékolik let a povazuji ho za
nepostradatelny nastroj personalistli pfi fizeni lidskych zdroji. Na zaklad¢ odpovédi
obou firem vyplyva, Ze maji nastroj dobfe nastaven, poskytuje jim pottebné informace
a data a tyto ziskané informace vyuzivaji pro potteby rozhodovani. Pro spolecnosti je to
dilezity podplrny ndstroj, ktery usnadfiuje praci personalistim. AvSak je velice

dialezité, aby dany personalista umél dobfe pracovat s timto nastrojem a rozumel mu.
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Kazda spolecnost ma tento néstroj uzptisobeny pro své potieby a dle svych pozadavki.
Ob¢ spolecnosti ho vyuzivaji v plném rozsahu. AvsSak opét je 1 zde vidét vliv
mezinarodni spole¢nosti, co se tyce Herbacos Recordati s.r.o., nebot’ analyza lidi zde
byla zavedena na korporatni trovni. Spole¢nost neméla vliv na to, zda se nastroj zavede
¢i ne. Je mozné, ze pokud by Herbacos Recordati s.r.o. nespadala pod italskou

spole¢nost Recordati, S.p.A., Ze by tento nastroj zavedla teprve nedavno.

U druhého trendu v ramci obou spole¢nosti lze fici, ze tento nastroj plné vyuzivaji,
prizpusobuji si ho pro své potieby, a 1 v dalSich letech si ho rozhodné chtéji ponechat.
Zde lze doporucit obéma spolecnostem pouze jediné, a to neustile aktualizovat,

~rw

ptipadné dopliovat o dal$i rozsitené funkce dané programy.

U tretiho trendu Employee Wellbeing and Mental Health byly odpovédi vybranych
spole¢nosti rozdilné. Spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. ma fadu programti a benefita
zamétenych na duSevni zdravi a pohodu svych zaméstnanct. Nejednd se o néstroj, ktery
by byl zaveden béhem covidové pandemie. Spole¢nost se snazi napomahat se stresem a
odpocinkem svym zaméstnanciim vice nez deset let, jelikoz tyto faktory mivaji zdsadni
vliv na pracovni atmosféru, kterd v pozitivnim piipadu vede ke zvySovéani vykonu

zaméstnancu.

Oproti tomu spolecnost Dr. Miiller Pharma s.r.o. nedisponuje programy a benefity pro
své zamé&stnance za Ucelem zlepSeni duSevniho zdravi. Jak jiz bylo popséano, firma
individudlné pfistupuje ke svym zameéstnanciim, a pokud u nich nastane néjaky
problém, jsou jim jejich vedouci pracovnici kdykoliv k dispozici, snazi se jim pomoci

s danym problémem a vychazeji jim vsttic v ptipad¢ osobnich problému a zalezitosti.

Ackoliv je tento osobni pfistup velmi cenny, lze spolecnosti doporucit, aby se vice
zaméfila na nabidku programi a benefitii pro své zaméstnance. Rada zaméstnanctl by
jisté této nabidky vyuZila a pozitivné ji pfivitala. Nemusi se hned ze zacatku jednat
o Sirokou nabidku programii. Spole¢nost mize nejdiive vyzkouset nabidnout naptiklad
dva benefity z oblasti wellness ¢i fitness, pockat, zda zaméstnanci budou mit zajem,

a podle toho se rozhodnout, zda ma smysl nabizet tyto programy ¢i ne.

Nebo také miize spolecnost pied tim, nez vibec nabidne n¢jaké benefity, provést
prizkum u zaméstnancl, zda by viibec o takovouto nabidku stili a pfipadné o jaké

konkrétni benefity, z jaké oblasti. A na zaklad¢ tohoto prizkumu se pak rozhodnout.
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Co se tyce trendu Virtual Onboarding, neni pfili§ rozSifen ani v jedné z vybranych
spole¢nosti. U spolecnosti Dr. Miiller Pharma je to dano dvéma faktory. Jednak v tomto
piipadé se nejedna o zadnou velkou spolecnost s n¢kolika stovkami zaméstnanct, tudiz
je tomu uzpusoben i charakter oddéleni. Oddéleni jsou mensiho razu, kde pracuje
zhruba kolem 5-8 osob. Kazda osoba je zodpovédna za svoji specifickou praci, a tak
tomu je i v pfipadé nabirani novych zaméstnancti. Nové pfijati zaméstnanci dostanou
odpovédnost za jednu specifickou a individualni praci. V tomto ptipad¢ neni efektivni

vytvaret e-learningové materidly k dané pracovni pozici.

Dals$i moznost vyuziti virtudlniho onboardingu je shleddna v tom, Ze by spolecnost
prostfednictvim online platforem mohla provadét skoleni tykajici se bezpecnosti prace,
¢i farmakovigilance (sledovéani bezpecnosti 1é¢ivych ptipravki, ziskdvani informaci o
nezadoucich ucincich i po uvedeni na trh), kterd jsou soucéasti adaptace nového

zamestnance.

Dalsim dulezitym faktorem, pro¢ firma nevyuzivad tuto metodu, je, ze se jedna
o vyrobni spolecnost, kde je zasadné dilezité, aby se novy pracovnik seznamil
s pracovnim prostfedim, pravidly, postupy a normami. Zejména u vyroby lé¢iv plati

velice pfisna pravidla, kterd museji zaméstnanci bezpodminecné dodrzovat.

Zde Ize firm¢ doporucit, zaméfit se vice na online pohovory a jejich rozsifeni, které
1 pfes dany obor podnikdni je moZzné provadét. AvSak zaskoleni a adaptace novéeho

zamé&stnance probiha a bude probihat i do dalSich let pouze fyzicky.

Ani spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. hojné¢ nevyuzivd virtudlnitho nastupu
a adaptace nového zaméstnance. Stejné jako u spolecnosti Dr. Miiller Pharma s.r.0. je to
dano charakterem a oborem podnikani spole¢nosti. Novy zaméstnanec se musi seznamit
nejen se svoji praci, ale tak s praci dalSich oddé€leni, legislativou, nebo s odpovédnosti
kazdého jednotlivého zamé&stnance. RovnéZ toto zaSkoleni zamé&stnance musi probihat
vramci GMP povinnosti, které jsou nedilnou soucasti této spolecnosti a jejiho

vyrobniho charakteru.

Béhem covidové pandemie vSak spolecnost zacala vyuzivat Virtual Onboarding v ramci
vSech oddé€leni. Dnes ale tento nastroj byl ponechan pouze u nékterych oddé¢leni, jako
jsou napiiklad administrativni pozice. V ramci useku GMP/GDP bude spolecnost 1

nadale primarné upfednostiiovat face to face zaclenéni novych zaméstnanci.
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Poslednim zkoumanym trendem u spolec¢nosti byl Online Training and Upskilling, které
jsou pln€ vyuzivany obéma organizacemi. Ob¢ spolecnosti zavedly tento trend béhem
pandemie. V soucasné dobé ho stale vyuzivaji a chtéji v ném pokraCovat i v dalSich

letech.

Spole¢nost Dr. Miiller Pharma vyuzivd tento nastroj pro celou tadu Skoleni, od
internich, pfes externi az po akreditovand Skoleni. A zasadni vyhodu tohoto nastroje
vidi v uSetieni Casu a také ve snizeni nakladt na dopravu. Diky online Skoleni muze
zaméstnanec efektivnéji vyuzit sviyj Cas a pfipadné se zucastnit dalSich seminari, ¢i byt

pfitomen na jinych pracovnich schtizkach.

Avsak existuje tfada Skoleni, kterd jsou podminéna fyzickou pfitomnosti a nelze je
provést skrze online platformy. Spolecnost naptiklad pro své zaméstnance zajistuje
Skoleni ohledné& soft skills, workshopy ohledn¢ obalovych materidlti atd. V téchto
pfipadech je potfeba napiiklad sdhnout si na dany material, f4dné si ho zblizka

prohlédnout apod. Online $koleni by zde postradalo smysl.

Spole¢nost u tohoto néstroje zminila, Ze méla problém na zacatku s jeho zavedenim,
zejména co se tyCe zaméstnanci a jejich dovednosti s notebookem a softwarovymi
programy. Zde Ize v soucasné dob¢ doporucit, aby méla spolecnost opravdu jistotu, ze
vSichni zaméstnanci bezproblémové ovladaji tato zafizeni a rovnéZ umi s online
platformami. Pokud by se vyskytly néjaké problémy, bylo by vhodné naplanovat

Skoleni s IT specialistou, ktery by zaméstnance provedl skrze veskeré problémy.

I druhé spolecnost Herbacos Recordati s.r.o. Siroce vyuzivd moznosti online Skoleni
a zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci prostiednictvim riznych platforem.
V tomto nastroji shledava stejné vyhody jako druhd spolecnost a navic zminuje, ze
nastroj umoziuje kontinudlni vzdélavani. Spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim
velkou fadu rGznych Skoleni, kterd zvysi schopnosti a dovednosti zaméstnanctli, coZ
povede ke zvyseni jejich efektivity, coZz v konecném diisledku bude pfinosem pro celou

firmu.

Také spolecnost Herbacos Recordati s.r.0. zaznamenala problémy pii zavadéni tohoto
nastroje. Jednalo se predevsim o technické problémy spojené s WiFi pfipojenim, nebo
samotnym pocitacem. Ackoliv se jednalo o nepfijemnosti pti zavadéni daného nastroje,
Casto se vyskytuji i dnes pii praci. Proto je vhodné mit dostatecné silny signal WiFi

pfipojeni a mit jim rovnéZ pokryta veSkera mista v organizaci, dale mit aktualizované
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pocitaCové systémy a pokud je to mozné, disponovat modernim pocita¢ovym

pfislusenstvim.

9.3 Zavérec¢né shrnuti

Zaverem lze fici, ze ob¢ spoleCnosti se snazi drzet krok se souasnou moderni dobou.
Ne vzdy je to uplné lehké. Jak lze vidét, do znacné miry zde hraje roli charakter
podnikatelského prostiedi, ktery neumoziuje v nékterych ptipadech plné vyuziti daného
nastroje, ¢i metody. Tedy u otazky polozené v tivodu této prace, zda muze ovliviiovat
fizeni lidskych zdroju i1 charakter podnikatelského oboru, tedy Ze se jednd o vyrobni
farmaceutické spolec¢nosti, je jednoznacnd odpovéd ano. Svéd¢i o tom 1 jednotlivé

odpovédi obou spolecnosti.

Nejlépe je to vidét na trendu hybridniho pracovisté, kde neni mozné, aby vSichni
zaméstnanci obou spolecnosti ptesli Cist¢ na tento zplsob prace. Jsou pozice jako
napiiklad vedouci vyroby ¢i vedouci adjustace, kde je zapotiebi kazdodenni fyzicka
pfitomnost na pracovisti. Rovnéz vliv charakteru oboru se velmi odraZzi i do pfijimani a
zauCovani novych zaméstnanci. Zaskoleni nové pfijatych zaméstnanct probihd zejména

fyzicky na pracovisti a nelze ho nahradit virtudlnim nastupem.

Co se ty¢e druhé otdzky, ktera byla polozena, zda miiZze rozdil ve vlastnictvi firem hrat
néjakou roli pfi zavadéni a vyuzivani modernich trendli a mit v ndvaznosti na to i vliv
na fizeni lidskych zdrojii ve vybranych spolecnostech, tak zde je odpovéd také ano.
Spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. méa nékteré aktualni trendy zavedené jiz nékolik

let a béhem covidové pandemie se staly pouze béZznou soucasti pracovniho Zivota.

Tato spolecnost se jednoduseji pfizpisobila novym zménam a vyzvam b&hem pandemie
oproti druhé spolecnosti. Dr. Miiller Pharma s.r.o. je ¢ist¢ rodinnd spolecnost a
nedopada na ni zadny vliv mezinarodni spole€nosti. V minulych dvou letech se musela
vypotadat s fadou vyzev a zmén, které s sebou pfinesla covidovéa pandemie. Spole¢nost
musela pfejit na online pohovory, vytvofit podminky a umoZznit zaméstnancim

v karanténé praci z domu, ¢i pfejit na online Skoleni.

Lze konstatovat, ze ob¢ spole¢nosti se dobie vypotradaly se zménami, které nastaly
v oblasti fizeni lidskych zdrojii v poslednich dvou letech ovlivnénych covidovou

pandemii. Sice spole¢nost Herbacos Recordati s.r.o. se jednoduSeji a snadnéji
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pfizpusobila novym vyzvam, avSak spolecnost Dr. Miiller Pharma s.r.0. neziistala viibec

pozadu a stéle se snazi drzet tempo s aktudlni dobou.

Dilezité je také zminit, Ze spolecnosti by nebyly schopné tyto vyzvy v oblasti lidskych
zdroji splnit a pfijmout, pokud by nemély dobie polozené zaklady strategického fizeni
firmy a nenésledovaly by ¢tvrtou primyslovou revoluci. Bez této provéazanosti by

nebyly schopné udrzet se na trhu a ztratily by svoji konkuren¢ni vyhodu.

Zaverem lze fici, ze charakter a vlastnictvi firem hraje v tomto piipadé zasadni roli pfi
zavadéni a uplatiiovani novych trendi do spolecnosti. Avsak je potfeba poznamenat, ze
uvedené zavéry tykajici se vyzkumnych otazek maji sva omezeni. Nejednd se o
reprezentativni, ale o pilotni ovéfeni vyzkumnych otdzek. Provedeni rozsahlejsiho
Setfeni zaméfen¢ho na moderni manazerské trendy ve farmaceutickych spole¢nostech

lze uvést jako ndmét na dalsi vyzkum, ktery jiz neni pfedmétem této diplomové prace.
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Z.avér

Hlavnim cilem prace bylo zanalyzovat moderni manazerské trendy se zaméfenim na
fizeni lidskych zdrojl a v souvislosti s tim, poukazat na propojenost strategického fizeni

s prumyslem 4.0 a lidskymi zdroji v organizacich.

Cile bylo dosazeno pomoci jednotlivych kapitol, které jsou spolu navzajem uzce
propojené. Nejdiive byl obecné popsan viibec samotny vyznam fizeni a také fizeni

podniku. Na to nasledoval tvod do modernich manazerskych trendli v fizeni organizace.

Tteti kapitola byla zaméfena na strategické fizeni organizace, v ramci kterého byla
struén¢ pfiblizena formulace strategie, implementace strategie, hodnoceni strategie a
rovnéZ nastroje strategického managementu jako napiiklad Balanced Scorecard,

Benchmarking, Customer Relationship Management ¢i Corporate Social Responsibility.

V ramci ctvrté kapitoly byl pfiblizen pramysl 4.0 a s nim i automatizace, digitalni

transformace, pokrocila analyza dat, nebo naptiklad fizeni zmén.

Na tuto kapitolu navazala jiz kapitola zamétujici se na lidské zdroje, a to konkrétné na
tfizeni lidskych zdroji v primyslu 4.0 a na moderni manazerské trendy v fizeni lidi. Zde
bylo popsano osm nejrozsifenéjSich a nejpopuldrnéjSich trendi soucasné doby, mezi
které patii naptiklad Hybrid Workplace, People Analytics, Virtual Onboarding, Talent
Marketplace, ¢i Employee Wellbeing and Mental Health.

Zaméfeni Sesté kapitoly sméfovalo na Covid-19 a roli persondlnich manazert, ktera
pravé v poslednich dvou letech prosla zasadni zménou. Persondlni manaZefi se stali
klicovym faktorem pro uspéch organizaci.

Poté¢ jiz nasledovala charakteristika dvou vybranych farmaceutickych podniki
zabyvajici se vyrobou a prodejem lécivych piipravki, zdravotnickych prostredki
a kosmetiky, a vyhodnoceni jejich odpovédi v ramci dotaznikového Setfeni zaméteného

na p€t modernich manazerskych trendil v fizeni lidskych zdroji.

Na zéavér bylo popsano celkové zhodnoceni a spolecnostem byla navrzena doporuceni

na zlepSeni, na kterd navazala kapitola se zavéreCnym shrnutim.
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Seznam zkratek

BI = Business Intelligence

BSC = Balanced Scorecard

CI = Competitive Intelligence

CRM = Rizeni vztaht se zakazniky
CSR = Spolecenska odpovédnost firem
EVA = Ekonomicka ptidana hodnota
EX = ZkuSenosti zaméestnanct

GMP/GDP = Good Manufacturing Practice/Good distribution practice — jedna se o
normy a smérnice kvality, jejichz cilem je zajistit, aby zdravotnické prostfedky a
farmaceutické vyrobky byly bezpecné, odpovidaly svému ucelu pouziti a byly v souladu

s predpisy

HR = Lidské zdroje

ROI = Névratnost investic

SCM = Rizeni dodavatelského fetézce

TQM = Total Quality Management
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Diplomova prace — Uplatiovani modernich manaZerskych trendii pii fizeni organizace
Be. Barbora Filipova

Dotaznik — Moderni trendy v Fizeni lidi

Dotazovana spolecnost

Iméno. a:pozice:dotaZzoVaANEOSODYE «u srummumsmmmu s s s R
‘Telefonicky ketitald? covmemmmerrms sr o e

Trend ¢ 1 — Hvbridni pracovi§té

(Hybridni pracovi$té = zamé&stnanciim je umozZnéna flexibilni prace na dalku i z kancelafe, mohou si vybrat misto,
odkud cht&ji pracovat, pokud neklesne jejich produktivita)

1. Vyuzivite ve své firmé metodu Hybridniho pracovisté?
a) Ano (pokud odpovite ano, prosim o zodpovézeni vSech zbylych otazek k dané metodé)

b) Ne (pokud odpovite ne, prosim zdivodnéte a miiZete se presunout k trendu ¢. 2)

3. Nastaly néjaké problémy pii zavadéni této metody?

a) Pokud ano, tak jaké
b) Pokud ne, miZete pi‘ejit k dalsi otazce

6. Vzhledem k tomu, Ze tato metoda byla z primarniho ddvodu zavedena kvili restrikeim v ramei Covid-19,
planujete i nadale zachovat tuto metodu ve Vasi spole¢nosti?




Abstrakt

Filipova, B. (2022). Uplatiiovani modernich manazerskych trendu pri rizeni organizace

[Diplomova prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klicova slova: strategick¢é fizeni, manazerské trendy, primysl 4.0, digitalni

transformace, lidské zdroje

Predlozena diplomova prace je zacilena na moderni manazerské trendy se zamétenim na
fizeni lidskych zdroji. Prace je rozdélena do nékolika kapitol, které jsou spolu
navzéjem uzce propojené. V prvni kapitole je obecné popsan samotny vyznam fizeni a
také fizeni podniku. Na to nasleduje ivod do modernich manazerskych trendu v fizeni
organizace. Tteti kapitola se zaméfuje na strategické fizeni organizace. V ramci Ctvrté
kapitoly je pfiblizen primysl 4.0. Déle navazuje kapitola zaméfujici se na fizeni
lidskych zdroji v primyslu 4.0 a na moderni manazerské trendy v fizeni lidi. Zamé&feni
Sesté kapitoly smétuje na Covid-19 a roli personalnich manazerti. Nasleduji kapitoly s
charakteristikou vybranych farmaceutickych podnikli a zhodnocenim vyuzivanych
modernich manazerskych trendli. Na zavér prace je uvedeno celkové zhodnoceni, dale

doporuceni a navrhy na zlepSeni a jako posledni zavére¢né shrnuti.



Abstract

Filipova, B. (2022). An employment of modern managerial trends in the management of

the organization [Master's Thesis, University of West Bohemia].

Key words: strategic management, management trends, industry 4.0, digital

transformation, human resource

The presented thesis is focused on modern management trends with a focus on human
resource management. The work is divided into several chapters, which are closely
interconnected with each other. In the first chapter, the meaning of management itself as
well as corporate governance is described in general terms. This is followed by an
introduction to modern managerial trends in the management of the organization. The
third chapter focuses on the strategic management of the organization. Within the fourth
chapter, Industry 4.0 is introduced. This is followed by a chapter focusing on human
resource management in Industry 4.0 and modern management trends in HR
management. The focus of the sixth chapter is on Covid-19 and the role of HR
managers. The following chapters describe selected pharmaceutical companies and
evaluate the modern management trends used. The thesis concludes with an overall
assessment, followed by recommendations and suggestions for improvement, and a

final chapter with a summary.



