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1. Pojem a pojetí organizace

Význam pojmu organizace je značně široký a jeho výklad nejednoznačný- Různé definice termínu organizace vyplývají z úhlu pohledu vědecké disciplíny, jíž je zkoumán. Organizací rozumíme určité sociální uspořádání vytvořené proto, aby řízeným způsobem jednání dosáhlo kolektivních cílů. Tímto pojmem vyjadřujeme skutečnost, že organizaci tvoří určitý počet členů, kteří jednají s ostatními členy a vzájemně se ovlivňují, aby jejich práci byla efektivní. Ke své práci používají nejrůznější technologie a množství informací, ale i nástrojů řízení. Každá organizace se setkává se zásadní otázkou, takzvaným organizačním dilematem. Organizační dilema je způsob, jak budou řešeny potenciální rozpory mezi potřebami a očekáváními jednotlivých členů organizace a mezi záměry organizace jako celku. Organizace je chápána jako výsledek organizačního procesu. Jinými slovy: organizace popisuje určitou formu pořádku (uspořádání, řádu). Organizace je chápána jako organizační uspořádání podniku, a to pomocí útvarové nebo procení struktury, kde každý organizační prvek má svá práva, ale i povinnosti řídit se kritérii, jež jsou odvozena od cílů, kterých má organizační prvek dosáhnout.

1.1 Organizační teorie 

Kromě toho, že v každé organizaci jsou lidé, mají všechny organizace mnoho obecných rysů, na jejichž zkoumání lze použít stejná hlediska, kritéria, metody. Lze je tedy teoreticky zkoumat a popisovat, zobecňovat, systematizovat. To je právě úkolem organizační teorie. Zvláště významnou součástí organizační teorie je organizační morfologie, v poslední době asi nejlépe prezentovaná H. Mintzbergem. Podstatou organizační morfologie je přehled základních stavebních prvků (částí) organizace, popis způsobu, jak jsou tyto prvky stavěny dohromady a výsledku tohoto utváření – organizační konfigurace a popis vývoje organizace v čase. Za součást organizační teorie můžeme také považovat definování prostředí, ve kterém organizace existují, funkci, které organizace vykonávají, systémů, které jsou v organizacích vybudované, procedur, které v organizacích probíhají a faktorů, které organizace přetvářejí, či parametrů, jimiž se dají organizace z různých hledisek charakterizovat.
 

Mezi discipliny aplikovaného charakteru můžeme počítat:

· Podnikovou personalistiku, případně její ekvivalenty, neboť dnes existuje mnoho názvů disciplin, které jsou v podstatě o tomtéž. ¨

· Systémy podnikového řízení.
· Organizační architekturu.
1.1.1 Podniková personalistika

Organizace bez lidí nemohou existovat, a proto také každá organizace či podnik musí řídit lidské zdroje, někdy nazývané personál – ve větším či menším rozsahu. Organizace musí svým lidem definovat práci, ta tuto práci je odměňovat, dříve či později nabírat nové lidi, rozmisťovat a přemisťovat je mezi svými jednotkami či pracovišti. Dbát o jejich rozvoj a kariéru, vytvářet vhodné sociální programy, někdy své lidi i propouštět. Podniková personalistika tedy podává návod, jak mají organizace vykonávat tuto personální funkci. Mezi organizační discipliny je zařazena proto, že jde o plošný výkon funkce v celé organizaci a týká se základního organizačního stavebního prvku. Teoretickou základnou personalistiky je organizační chování. Praktickou aplikací organizační teorie je disciplina, kterou můžeme nazvat systémy podnikového řízení – podle její hlavní oblasti využití. Je výsledkem snahy zvýraznit systémově-analytické hledisko právě v praktické sféře.

1.1.2 Vývoj personální práce v podniku

V praxi i v odborné literatuře nalezneme termíny jako personální práce, personalistika, personální administrativa (správa), personální řízení, nejnovější také řízení lidských zdrojů, a často se stává, že se mezi těmito termíny příliš nerozlišuje. Pro praktické účely může být zcela lhostejné, jak tuto činnost nazveme, ale v teorii je tomu jinak. Termíny personální práce či personalistika se používají spíše pro nejobecnější označení této činnosti, zatímco termíny personální administrativ (správa), personální řízení a řízení lidských zdrojů se používají spíše k charakterizování vývojové úrovně a koncepce personální práce. Nejmodernější pojetí personální práce tedy bývá označováno termínem řízení lidských zdrojů. Vyznačuje se především tím, že klade důraz na strategický aspekt personální práce (věnuje zvýšenou pozornost perspektivě, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexně pojaté cíle personální práce provázaně s ostatními cíli firmy, hledá a navrhuje ceny směřující k jejich dosažení. Proto se ve zvýšené míře zajímá o vnější podmínky formování a fungování pracovní síly firmy (populační vývoj a jeho dopad na reprodukci pracovních zdrojů a pracovních sil, trh práce, ekonomické podmínky včetně perspektiv uplatnění firmy na trhu, vývoj techniky a technologie využívané nebo využitelné ve firmě, sociální potřeby a hodnotové orientace lidí – především profesní orientace) a to především v bezprostředním zázemí firmy. Dalším charakteristickým rysem je to, že stále větší část konkrétní práce je delegována na vedoucí pracovníky, všech úrovní, především na liniové manažery a personální práce se tak stává součástí jejich každodenní práce. Personální práce, jak už samotný název napovídá, se zaměřuje na otázky, související s člověkem jako pracovní silou, s jeho zapojováním do práce ve firmě a využíváním jeho schopností, s jeho fungováním, výkonem a pracovním chováním, přizpůsobováním se potřebám firmy, se vztahy, do nichž jako pracovník firmy vstupuje, s výsledky jeho práce, s náklady vynakládanými na lidskou práci a v neposlední řadě i na otázky související s jeho osobním rozvojem a uspokojováním jeho sociálních potřeb. Stručně řečeno, personální práce zahrnuje všechno, co se týká člověka a jeho práce ve firmě, včetně toho, co v životě pracovníka jeho práci ve firmě ovlivňuje.

1.1.3 Personální řízení

Personální řízení představuje oblast řízení, která se zabývá pracovníky. Specifikovat personální řízení, přesněji charakterizovat jeho obsah, vyžaduje zvážit, co může označovat – v různých kontextech může mít různý význam.

Personální řízení:

· je jednou z oblastí řízení v systému řízení organizace,

· je specifickou oblastí činností orientovaných na člověka v organizaci, zajišťovaných odborníky – personálními specialisty (personálními útvary), 

· personální řízení je součástí práce každého vedoucího pracovníka.
Cílem personálního řízení je optimální využívání potenciálu lidí a investic do nich vložených k dosahování cílů organizace a současně vytváření předpokladu ke spokojenosti pracovníků s vykonávanou prací, jejich motivace k rozvoji a napomáhání jejich identifikaci s cíli organizace. Systém práce s lidmi musí zahrnovat všechny souvislosti jejich pracovní činnosti. Organizace se vzájemně liší přístupem k personálnímu řízení, o němž vypovídá jeho postavení v systému řízení organizace a úroveň personální práce (rozsah a kvalita realizovaných personálních činností). Personální řízení je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblastí řízení organizace. V personálním řízení se uplatňuje značný objem poznatků řady disciplin, které tvoří jeho multidisciplinární základ, zejména poznatky teorie řízení, managementu, teorie organizace, organizačního chování, psychologických a sociologických disciplin, práva, ekonomie, politologie, andragogiky a etiky. Personální řízení je svázáno s podnikovou ekonomikou, využívá matematiku a statistiku, informační technologie, poznatky ekologie a technických oborů. Lidé jsou chápáni jako jmění, do kterého se investuje v zájmu dosažení cílů organizace, přidané hodnoty pomocí lidí se dosahuje prostřednictvím procesů rozvoje lidských zdrojů a řízení pracovního výkonu. Je kladen důraz na silnou podnikovou kulturu, zdravé mezilidské vztahy, na dosažení oddanosti lidí. Organizační politiky, musí být integrovány a musí vykazovat soudržnost. Personální řízení v organizacích, významně prospěly informační systémy a informační a komunikační technologie zaměřené na automatizaci rutinních personálních činností. V současnosti je ve většině organizací samozřejmostí informační podpora většiny personálních procesů realizovaná komplexními personálními informačními systémy nebo v rámci systémů řízení podnikových zdrojů (Enterprise Ressource Plannint – ERP), jejichž nedílnou součástí je personální agenda. 

Personální činnosti jsou organizační procesy, které mohou zlepšit individuální schopnosti a celkovou schopnost podniku. Když jsou personální postupy a personální činnosti propojeny s potřebami vnitřních a vnějších lidí, je pravděpodobnější, že podnik bude úspěšný. Útvary lidských zdrojů musejí být vedeny k tomu, aby dosahovaly vyšších standardů, než tomu bylo doposud.

2. Úloha personálního útvaru

Personální útvar (útvar lidských zdrojů) se specializuje na řízení a rozvoj lidí v organizaci. Je zapojen do vytváření a realizace personálních strategií a politik a do některých nebo do všech následujících personálních činností:

· vytváření a rozvoj organizace,

· personální plánování,

· řízení talentů,

· vztahy s pracovníky,

· bezpečnost a ochrana zdraví při práci,

· péče pracovníky,

· personální správa,

· plnění ze zákona vyplývajících povinností,

· záležitosti rovného zacházení a řízení rozmanitosti (řízení v podmínkách kulturně rozmanitých pracovníků) a všechny další záležitosti týkající se zaměstnaneckých vztahů.

Úlohou personálního útvaru je umožnit organizaci dosáhnout jejich cílů tím, že ji předkládá podněty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve všem, co se nějak týká jejich pracovníků. Základním cílem je zabezpečit, aby organizace vytvářela personální strategie, politiku a praxi, které efektivně poslouží všemu, co se týká zaměstnávání a rozvoje lidí a vztahů existujících mezi managementem a pracovníky. Personální útvar může hrát hlavní roli při vytváření prostředí a podmínek, které umožňují lidem, aby co nejlépe využívali své schopnosti a realizovali svůj potenciál jak ku prospěchu organizace či podniku, tak ke svému vlastnímu užitku. 

V podstatě personální útvar nabízí rady a služby, které umožňují organizaci dosahovat jejich cílů prostřednictvím lidí. Zkušenější personální útvary mají za cíl dosáhnout strategické integrace a spojitosti ve vytváření a fungování politiky řízení lidských zdrojů a praktických činností při zaměstnávání lidí. Strategickou integraci lze charakterizovat jako vertikální integraci „proces zabezpečování toho, aby personální strategie byly provázány s podnikovými strategiemi“ nebo aby s nimi alespoň byly v souladu. Pojem spojitosti lze definovat jako horizontální integraci vytváření vzájemně se podporujícího a vzájemně souvisejícího souboru politiky a praxe zaměstnávání a rozvoje lidských zdrojů. 
2.1 Smysl a strategie personálního řízení

Personální řízení je ovlivňováno celou řadou vnějších okolností. Personální řízení hledá a nachází nové podněty, prosazovat a uplatňovat nový vztah k pracovní síle, která musí být posuzována, rozvíjena a využívána. Cílem personálního řízení je zajišťovat soulad kvantitativní a kvalitativní potřeby zaměstnanců ve firmě. Personální strategie zahrnuje v podnicích obvykle tři oblasti:

· vytváření personálních systémů,

· řízení mobility zaměstnanců,

· volbu systému odměňování.

Úkolem personálního řízení obecně je napomáhat výkonnosti podniku a jeho zvyšování.

2.1.1 Informační zabezpečení v personální oblasti

Kvalitní personální řízení se neobejde bez spolehlivých a věrohodných informací. Administrativní systémy jsou v současné době snad již ve všech podnicích převážně zajišťovány počítačovými systémy. Je však vhodné upozornit na to, že personální informační systém není a nemůže být pouhá počítačová evidence, ale musí odpovídat potřebám řízení a manažerů pro operativní praxi a strategické plánování. Personální informatika má význam především tehdy, umožňuje-li pohotově rychlý a nepříliš komplikovaný přístup k údajům potřebným pro práci. Moderní pojetí umožňuje síťové propojení personálních informačních systémů, což zvyšuje jejich efektivnost. Takový systém umožňuje přechod od převážně administrativních prací k rozhodování o vývoji. Dobře koncipovaný informační systém umožňuje nejen tvorbu a vedení jednotné personální administrativy, ale zároveň jednotnou metodiku provádění všech personálních činností. Údaje o jednotlivých pracovních procesech musí být navzájem propojeny a zároveň integrovány do údajů informačního systému v podniku. Jen tak se mohou stát funkčními pro rozhodování vyššího managementu. V praxi jde o využití celého souboru nástrojů přípravy, sběru dat a zpracování informací pro řízení personálních činností.
 Klíčovou otázkou, před kterou stojí většina podniků a firem je výběr kvalitního softwaru, který by umožnil realizaci potřeb podniku. Podnik musí vybírat vždy takový software, který by byl otevřeným systémem a umožnil různou kombinaci modulů. Kvalitní informační systém se stává faktorem správného rozhodování a především měřítkem personálního řízení. 
2.2 Formulace potřeby zavedení informačních systémů 

Před zahájení budování informačního systému musí vedení podniku zodpovědět několik základních otázek. Potřebu informačního systému není jednoduché vyhodnotit, protože tato potřeba má velmi různorodé a často obtížně srovnatelné důvody. Je třeba se zamyslet, v jaké sféře informační systém podnik využije a co mu to přinese. Pro zodpovězení této otázky jsou důležitá například tato hlediska:

· potřebujeme zlepšit sběr, distribuci, zpracování informací,

· můžeme pomoci informační systém zlepšit, 

· potřebujeme vyšší spolehlivost, přesnost a bezpečnost informací,

· potřebujeme lepší podklady pro řízení jednotlivých aktivit podniku,

· potřebujeme snadnější vykazování nadřízeným orgánům.

Vedení podniku si musí od samého začátku uvědomit, že zavedení informačního systému bude provázen určitými problémy a potížemi, a to problémy jak obecnými, tak i specifickými pro náš podnik. Bude spojen s určitým rizikem nezdaru. Riziko nezdaru závisí na faktorech, které podnik může ovlivnit. Riziko však bude nízké, pokud se vedení podniku seznámí s rizikovými faktory a učiní včas známá opatření ke snížení nadměrného rizika.  

2.2.1 Informační systém jako nástroj moderního managementu

Personální management (v angličtině Human Ressource Management, zkráceně HRM – řízení lidských zdrojů) je jak akademická teorie, tak i podniková praxe. Je založena na tom, že zaměstnanci jsou především lidé a nemělo by se s nimi tedy zacházet jako se zbožím. Každá společnost je totiž závislá na lidech, protože právě prostřednictvím nich dosahují firmy a podniky svých cílů (nejčastěji zisku). Je to také odklon od jednoduchého osobního přístupu k zaměstnancům, čímž se předchází potencionálním problémům. Měl by být také hlavní součástí filozofie firmy. 

Personální management zajišťuje, aby byl v podniku dostatečný počet kvalifikovaných pracovníků, aby existoval systém odměn orientovaných na výkon. Za personální management jsou v podniku zodpovědní linioví představení. Personální oddělení podporuje a radí zodpovědným osobám na linii a vedoucím pracovníkům. 

Personální management má následující funkce:

· nábor pracovníků,

· vzdělávání a doplňující vzdělávání pracovníků,

· personální rozvoj,

· management externích pracovníků,

· koncepce a prosazování systému odměňování.

Nástrojem, který umožní splnit náročné požadavky personálního managementu je vhodně zvolený HR informační systém (systém řízení lidských zdrojů) integrovaný s ostatními systémy firmy.

2.2.2 Přínosy personálního informačního systému

Informační systém pro řízení lidských zdrojů přináší zrychlení a optimalizaci procesů do mnoha oblastí chodu podniku. Primárně usnadní práci personálních pracovníků a pracovníků na vedoucích pozicích, kteří potřebují mít rychlý a komplexní přehled o zaměstnancích. 

Sekundárně pak zasahuje do mnoha dalších oblastí, kde lze využít výstupy z informací uložených v systému. Využitím systému se podstatně snižuje administrativní zátěž HR oddělení. Díky pravidelné aktualizaci dat má pak možnost management i zaměstnanci získat potřebné informace kdykoli je potřebují. Podobně jako v oblasti poskytovatelů služeb hrají i u zaměstnanců stále větší roli samoobslužné systémy. Součástí personálního IS by proto měla být podpora empowermentu
, nový termín v oblasti personalistiky, který zatím nemá odpovídající český překlad. Empowement přináší zaměstnancům možnost mít přehled o svých údajích a informacích, které podnik v systému zpracovává, příležitost rozhodovat se o dalším profesním rozvoji a spolupodílet se na rozhodování o své osobě. Ze strany zaměstnance vyžaduje aktivní přístup při sledování poskytovaných informací a zodpovědnost za udržování aktuálních dat. Empowerment patří mezi důležité strategické metody motivace. Velmi často je však tento koncept v podnicích zaveden neefektivně.

Důležitou součástí personálních informačních systémů je zabezpečení shromažďovaných informací. Tato povinnost plyne ze zákona a také ve chvíli, kdy systém obsahuje všechna data, se stává velmi citlivý na únik informací, ať už z pohledu zaměstnance, ale v oblasti souhrnných reportů i pro podnik samotný. Když ponecháme stranou otázku zabezpečení k samotnému hardware, jedná se hlavně o zajištění přístupu do informačního systému pouze pro oprávněné osoby.

Ve fázi výběru vhodného informačního systému je třeba určit, které ze zmíněných oblastí potřebuje podnik řešit. Prvotní analýza stávajících procesů a postupu personálního oddělení, které má, kromě specifikace požadavků na výběr systémů, využití i v pozdější analytické fázi nasazení systému. Zmapování procesu nám umožňuje identifikovat i rizika a nedostatky stávajících procesů. Po zmapování procesu následuje sběr požadavků na změny a vylepšení pro cílový požadovaný stav. Žádný ze systémů nebude bez úpravy a konfigurace vyhovovat plně všem požadavkům specifikovaných v úvodní analýze. Tyto požadavky vstupují do analytické fáze nasazení IS, která musí určit nastavení systému tak, aby podporoval požadované procesy. V této fází probíhá i zmíněná specifikace rolí uživatelů systému a jejich mapování na skutečné role zaměstnance firmy. 

Součástí přípravy systému je i specifikace struktury uchovávaných informací v závislosti na rozsah a propojení jednotlivých modulů (evidence zaměstnanců, vzdělávání, profesní růst). Také v případě požadavků na integraci personálního informačního systému s některou ze stávajících firemních aplikací je třeba provést detailní specifikaci způsobu výměny dat. V souvislosti se samoobslužným systémem se pro zaměstnance nabízí propojení s intranetovým portálem.

Pro plné využití systému je třeba při nasazení nepodcenit školení a propagaci systému jeho budoucím uživatelům. Motivace zaměstnanců a zdůraznění výhod, které ze zavedení systému plynou přímo pro ně, je klíčová pro životaschopnost informačního systému v praxi. Snadné uživatelské ovládání v nejčastěji používaných vstupech do systému je předpokladem pro dobrou odezvu při každodenním používání. Zdůraznění oblasti empowementu, dostupnosti informací, podpora profesního rozvoje a zlepšování plánování zdrojů může pomoci k pozitivnímu přijetí informačních systémů. 

2.2.3 Vymezení přístupu k informačním systémům

Uplynulých deset – patnáct let bylo v podnicích ve znamení zavádění komplexních informačních systémů kategorie ERP (Enterprise Ressource Planning). Bez nadsázky lze tyto celopodnikové aplikace považovat za ty, které nejvýrazněji ovlivňují současný podnikový business. A to nejen díky počtu implementací, ale především díky jejich důležitosti. ERP totiž využívá více než 90% podniků zařazených u nás v TOP 100 a celkově ERP ovlivňují rozhodování v podnicích s významným podílem na exportu, zaměstnanosti i na tvorbě HDP České republiky. Pro komplexní poznání informačního systému v podniku je důležité pochopení reálného postavení informačních a komunikačních technologií, které tvoří důležitý, ne však jediný, formální rámec podnikových IS, což bývá opomíjeno. Informační technologie totiž mají na rozdíl od ostatních, zejména výrobních technologií v podniku, jednu základní odlišnost – nedá se přímo vyčlenit jedna specializovaná skupina pracovníků, pro kterou je tato technologie přímo určena.
 

3. ERP systém

ERP je možné definovat jako informační systémy, pomocí nichž můžeme řešit plánování a řízení veškerých klíčových podnikových procesů. ERP systémy mají zároveň v podnicích zvýšit efektivitu. Mezi klíčové procesy můžeme zahrnout např.: logistiku, výrobu, finanční procesy a ekonomiku, údržbu. ERP si ponechává pouze funkce, pro které byl primárně určen – tj. podpora podnikových procesů. Další funkce se řeší integrací se specializovanými produkty. Mezi ERP přínosy patří:

· Zefektivnění a zrychlení ekonomických procesů.

· Centralizace dat – dostupnost přesných a konzistentních dat, sdílení dat.

· Snížení chyb.

· Úspory investic do IT (v dlouhodobém měřítku).

· Zvýšení bezpečnosti IS (bezpečnost dat).

· Rychlejší výstupy pro vedení firmy (nemusí se připravovat podklady).

· Podpora pro účetnictví (u nadnárodních – podle mezinárodních standardů).

· Zvýšení komkurenceschopnosti.

· Zrychlení schvalování dat (např. plateb).

· Možnost propojení s dodavateli a odběrateli.

Mezi významné výrobce ERP systémů patří zejména společnost SAP (Systems Applications Products in data processing)
 – SAP R/3. 

SAP R/3 se skládá z následujících modulů:

· FI (Financial Accounting) Finanční účetnictví

· CO (Controlling) Kontrola

· AM (Asset Management) Evidence majetku

· PS (Project systém) Plánování dlouhodobých projektů

· WF (Workflow) Řízení oběhu dokumentů

· IS (Industry Solutions) Specifická řešení různých odvětví

· HR (Human Resources) Řízení lidských zdrojů

· PM (Plant Maintenance) Údržba

· MM (Materials Management) Skaldové hospodářství a logistika

· QM (Quality Management) Management kvality

· PP (Production Planning) Plánování výroby

· SD (Sales and Distribution) Podpora prodeje

SAP R/3 je klient/server aplikace využívající třívrstvý model. Prezentační vrstva nebo klient komunikují s uživatelem. V aplikační vrstvě je uložena business logika a databázová vrstva zaznamenává a ukládá všechna data systému včetně transakčních a konfiguračních dat. Funkčnost systému SP R/3 je programována vlastním proprietárním jazykem ABAP (Advanced Business Application Programming, od 2003 je možné používat i Javu). Nastavení systému při zavádění je velmi složité, protože SAP R/3 je v každé společnosti nastaven jinak. Proto si společnosti najímají SAP konzultanty, kteří přizpůsobují systém potřebám dané společnosti. Některé společnosti zavádějí jen některé moduly, jiné společnosti zaváděj vše (cena licence není na počtu modulů závislá).

3.1. Společnost SAP

Na to, co přesně se ukrývá v pozadí vzniku německé společnosti SAP, bychom se nejspíš museli zeptat přímo těch, kteří stáli za jejím vznikem. Zpočátku se zdálo, že uspět na trhu se specializovaným integrovaným firemním softwarem bude prakticky nemožné. Tím, že SAP produkoval softwar, k čemuž nebylo potřeba najímat zaměstnance pro výrobu, se vyhnul problémům se složitými německými pracovními smlouvami a vysokými náklady, které v té době trápily řadu začínajících výrobců. Už začátkem roku 1973 získal SAP historicky prvního zákazníka, chemickou společnost ICI, a během dvou let se zákaznická základna rozšířila na čtyři desítky. Na konci prvního fiskálního roku již společnost generovala obrat ve výši 620 tisíc německých marek. Povědomí o značce SAP se začalo rozšiřovat a firmy pomalu začaly zjišťovat, že její aplikace v mnohém usnadňují vedení účetnictví, kdy řada finančních operací může být provedena doslova prostřednictvím stisku jediné klávesy. V roce 1976 se společnost mění na SAP GmbH, tedy s ručením omezeným a s 25 zaměstnanci vykazuje celkový příjem 3,81 milionů marek. Rok 1977 se pak stává zlomový ze dvou důvodů. Tím prvním je přesun společnosti do současného sídla ve městě Walldorf. Vůbec poprvé SAP navíc získává zákazníky za hranicemi Německa, když se její software rozhodnou implementovat dvě Rakouské firmy. Významnou roli v úspěchu SAPu sehrál produkt R/2, který společnost začala vyvíjet koncem 70. let. Šlo o softwarový balík pro mainframy, který firmám v mnoha směrech zjednodušoval správu finančních a operačních dat v reálném čase a eliminoval nákladné papírování. Balík byl v podstatě složen ze samostatných modulů, od účetnictví po prodej a distribuci, přičemž každý zákazník si tak mohl vybrat přesně ty, které potřeboval. Díky tomu, že software R/2 začaly využívat i velké korporace, třeba německý farmaceutický gigant Bayer, povědomí o SAPu se zvýšilo i za hranicemi Evropy. Společnost proto postupně v letech 1984 a 1986 otevírá mezinárodní pobočky ve Švýcarsku a Rakousku. V roce 1987 pak následují nové kanceláře ve Francii, Velké Británii a Španělsku. I z těchto důvodů pravidelně narůstal i počet zaměstnanců, kterých už bylo více než pět stovek. To už vyžadovalo novou organizační strukturu, takže vznikla nová pracoviště a oddělení, která vedli přidělení manažeři. Silnou pozici společnosti potvrzuje i skutečnost, že internetová bublina na přelomu tisíciletí, která postihla prakticky celé IT odvětví, se SAPu ani jeho zákazníků prakticky nedotkla.

SAP je jméno firmy se sídlem ve Walldorfu v Německu. Její produkty jsou z oblasti ERP- Její jméno vzniklo ze zkratky „Systeme Anwendungen, Produkte in der Datenverarbeitung, což je analogicky anglicky“ Systems-Applications-Products in data processing.

Společnost SAP byla založena v roce 1972 pěti bývalými zaměstnanci IBM (Klaus Wellenreuther, Hans-Werner Hector, Klaus Tschira, Dietmar Hopp a Hasso Plattner) pod jménem „SAP Systemanalyse und Programmentwicklung“.
 Její nejznámější produkt je SAP R/3 z řady kysal produktů. Další produkt se nazývá SAP NetWeaver a je to integrační platforma, která umožňuje vytváření internetově orientované řešení. Nedávno uvedl SAP na trh i informační systém pro střední a malé firmy.

3.1.1 SAP HR lidských systémů pro řízení lidských zdrojů

SAP HR či SAP Human Resources nebo SAP HCM nebo SAP Řízení lidských zdrojů nebo SAP HRMS, nebo SAP systém řízení lidských zdrojů je jedním z největších modulů SAP R/3 systém, který se skládá z mnoha dílčích modulů, jako je:

· Organizační management

· Personální administrativy

· Nábor

· Time management

· Odškodnění Management

· Personální plánování nákladů

· Správa rozpočtu

· Personální rozvoj

· Školení
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