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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva hodnocenim personalnich ¢innosti. Jejim cilem je analy-
zovat vyvoj vybranych personélnich &innosti pfi ristu firmy CMIS s. . 0., nalezenf pfile-
Zitosti pro zlepseni a inovativnich feSeni. Teoretickd ¢ast obsahuje vymezeni pojeti
personalni ¢innosti, vzdélavani, talent management a aktualnich trend{ v HR. Prakticka
¢ast pfindsi pasdz vénovanou predstaveni spolecnosti, pasdz zabyvajici se vyvojem
jednotlivych persondalnich ¢innosti, vyhodnocenim hloubkovych rozhovor( a vysledky
dotaznikového Setfeni. Vystupem préce jsou navrhy a inovativni doporuceni pro jed-
notlivé personalni ¢innosti ve spole¢nosti CMIS s. . 0.

Klicova slova

Personalini ¢innosti, lidské zdroje, talent management, spokojenost zaméstnancd, HR
v IT, zavadéni inovaci do HR

Abstract

The diploma thesis deals with the evaluation of HR activities. Its aim is to analyse the
development of selected HR activities in the growth of CMIS s. r. 0., finding opportuni-
ties for improvement and innovative solutions with a focus on increasing employee
satisfaction. The theoretical part includes a definition of the concept of HR activities,
training, talent management and current trends in HR. The practical part presents the
company profile, a section dealing with the development of individual HR activities,
the evaluation of in-depth interviews and the results of a questionnaire survey. Finally,
the thesis offers proposals and innovative recommendations for individual HR activi-
ties in CMIS s. 1. 0.

Key words

HR activities, human resources, talent management, employee satisfaction, HR in IT,
introducing innovations into HR



Obsah

L T 5
1 POJETI A PODSTATA PERSONALISTIKY ....cccoeermrermsesmsssnmsasssesmsssnsssnsssnsssnmsssnsesnnsnns 8
1.1 P IS ONAINT PIACE .ottt ettt 8
1.2 PErSONAINT CINNOSTi. i s 8
2 RIZENILIDSKYCH ZDROJU .....coeeeemcecceecmeccccssemsmsmanassssemsmsmsssssensmsmassssnsmsmenaes 24
2.2 Pravni aspekty fizeni idskych Zdrojli. .o 26
3 DEFINICE PODNIKU ......cooimeiiciiesensscesassssassssssassssnsssssnsssnsssannssnnnsnnnssnnnnsnnnssnnnnnn 28
4 VZDELAVANI A TALENT MANAGEMENT ........cccocemcrcemncsmsmssmssnsnssmssnsnsamssssnsans 30
5 JAKSEHRV POSLEDNICH LETECH ZMENILO.........cccocmeemeinmernmessmssnnssnsssnmsnnnsnnns 32
5.1 Trendy v oblasti PersoNaliStiKY ... 33
6 METODIKA VYZKUMNEHO SETRENI .....ccvecerecrcennscsscennsmssmsnssmssnsmssmssnsmssmsnssnsans 39
7 PREDSTAVENI ORGANIZACE.........ccossmmsmemrsmssmsnssmssssnssmssssnssmsnsanssnsnsanssnsnssmssnsnsanss 42
7.1 VYVO] fIrMY @ SOUCASNOST cu.eiiiee ettt 42
7.2 Strategie, SMET a Cile fITMNY .ot 44
7.3 POANIKOVA KUITUT ... 48
8  ANALYZA PROSTREDI ..c..cormrcenrscsscanssmsssnssmsssamssmssssmssmsnssmssmsnsamssnsnssmsassnsamsassnsans 49
8.1 e N = o= 107= [T U TR 49
8.2 POrterlV MOAEI D Sili.oiiiiiciieicceee e 52
8.3 VRIO GNAIYZA oottt ettt 54
9  ANALYZA INTERNICH DOKUMENTU.......occcececeecccccmcmsmensessemsmsmsssememsmsssaeas 60
10 ANALYZA VYVOJE PERSONALNICH CINNOSTI A JEJICH HODNOCENI ........... 68
10.1  Hodnoceni personélnich ¢innosti managementem spolecnosti.....ccccee..... 75
10.2 Hodnoceni personélnich ¢innosti zameéstnanci spolecnosti ....ccccceveevceeeeceeenn. 78
11 NAVRHY MOZNYCH ZLEPSENI A INOVATIVNICH RESENI ....ccccovecememrceenacnaces 87
TT.1 VYEVOTeNT @-1AIMINGU .ot en e 89
2= T = 91
Seznam PouZité teratury ..o s s e s s nss s n s s s e s s s nnnsnmnssnnnsnnns 93
SEZNAM OBFAZKU . cceeeeeeeeiieisessssssssssssnnnnnnnnssssssssssreeeeeeeeaaaaaasRRRRRRRRRRRRRRRRRERRRRRRRERRRRRRRRRRRRRRS 97
SEZNAM Grafll ceeeeeeeeeeeocccccccceeccscsssssssssssnnnsmmmmmmmmsmssssssssssssssssssssssmmmmmmmmmmmmmmssssssssssssseeenns 98

T F 1= TR = 1 1T =] 99



Uvod

,Zadny podnik nevyroste k velikosti, pokud nevynalezne zpdsob, jak ménit nddeniky
v reditele.” Tomas Bata

Jak fekl Tomas Bata, firmy by se mély zamérovat na vzdélani a rozvoj svych zamé&st-
nancl tak, aby i z fadovych zaméstnancd mohli byt kvalitni vedouci pracovnici. Dnes
je toto stdle jeden z nejlevnéjsich zplsob( ziskdvani kvalitni pracovni sily. Investice
do svych zaméstnancl v oblasti vzdélavani se do firmy vraci zpét pomoci rozsiteného
know-how, optimalizace procesl a s tim spojené zvyseni konkurenceschopnosti. Z po-
hledu zameéstnancd se ¢asto zvysuje jejich motivovanost, zlepSenf jejich pracovniho
vykonu, zvySovani odborné zplsobilosti. Proces vzdélavani a rozvoje ma také pozitivni
dopad na jejich loajalitu a odhodlani podavat pro zaméstnavatele co nejlepsi vykony
a plnit strategické cile organizace a tim pomoci spolecnosti byt jednic¢kou na trhu ve
svém oboru.

Pfi riistu mnohé firmy zjistuji, ze potfebuji mnohem kvalitnéjsi pracovniky, ktefi zvladd-
nou pracovni ndpor a uspokoji tak co nejlépe potreby zdkaznikl spole¢nosti. Ddlezi-
tym faktorem v této oblasti je opét motivace. Jediné motivovani zaméstnanci budou
odhodlani efektivné pracovat, zlepSovat se a pomoci tak firmé rdst. Cilem dnesnich
majiteld, HR manazerd a dalsich vedoucich pracovnikl by mélo byt predevsim rozvijet,
motivovat a vzdéldvat své zameéstnance tak, aby mohli naplno vyuzit jejich potencialu
k rozvoji firmy.

Ktomu, aby byli zaméstnanci maximalné spokojeni a méli chut se sami vzdélavat a
pracovat na sobé& musi byt naplnény vSechny jejich nizsi potfeby. V dnesni dobé tim
mdze byt napfiklad prace na home-office, dostupnost nejmodernéjsich technologii,
flexibilni pracovni doba, moznost podilet se na zajimavych projektech, adekvatni fi-
nancni ohodnoceni apod. Pokud tyto faktory firma splfiuje a nabizi, jsou vice naplnény
predpoklady, Zze u nich zaméstnanci nejen budou chtit pracovat, ale také se dale vzdé-

lavat, rdst spole¢né s firmou a budovat ji co nejlepsi znacku na trhu.

Tato diplomova prace vznikla ve spolupréci se spole&nosti CMIS s. r. 0., kterd je jednic-
kou natrhu v oblasti poskytovani cloudovych sluzeb. Autorka prace zde plsobi od roku
2019 na pozici HR Manager. Aktivné se tak podilela na procesech ndboru, adaptace,
rozvoje a vzdélavani zameéstnancl pfi rlstu firmy v poslednich letech, kdy se obrat
spolecnosti témér z<¢tyrnasobil z plvodni ¢astky 31 miliond korun v roce 2019 na dnes-
nich 120 milionG korun. S tim Uzce souvisela i fada zmén, kterymi musela spole¢nost
projit nejen v rdmci fizenf lidskych zdroj0.



Prdce ma na zdkladé analyzy mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci zodpoveédét tfi
vyzkumné otazky:

1. Jakje nastaven systém vzdé&lavani a rozvoje zamé&stnancd ve spole&nosti CMIS
S.1.0.7

2. Sjakymioblastmi personélnich ¢innosti jsou zamé&stnanci firmy CMIS s. . o.
nespokojeni a z jakého dlvodu?

3. Jaké navrhy na zmény v oblasti fizeni lidskych zdroj0 je aktudlné mozné nasta-
vit a implementovat do firmy?
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1 POJETi A PODSTATA PERSONALISTIKY

Lidsky kapitdl je v soucasné dobé jeden z nejcennéjsich zdrojd spolecnosti. Pro to, aby-
chom jej spravné vyuzili pro jeho potencial, dalsi rozvoj celé spole&nosti, nabidky slu-
Zzeb a kompletnimu servisu zdkazniklim je potfeba o néj starat. Velmi ddlezité je tak
pri personalni praci o zameéstnance pecovat, zajimat se o jejich potfeby, rozvijet je a
ziskat v nich loajalni a angaZované zaméstnance.

1.1 Personalni prace

V rdmci odborné literatury i praxe se setkdvdme s pojmy jako je persondlni prace, per-
sonalni fizeni, personalni administrativa, fizenf lidskych zdroj(i, personalistika, perso-
nalni ¢innosti ad., které obecné zastifesuji uréitou ¢ast fizeni organizace. Koubek (2011)
definuje ,terminy persondlni prace ¢i personalistika se pouZzivaji spise pro nejobec-
néjsi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy personadlni administrativa, persondlni ri-
zeni a fizeni lidskych zdroja se pouZivaji spise k charakterizovani vyvojové urovné a
koncepce personalni prace.” (Koubek, 2011 [online])

Siky¥(2016) zdGraziiuje, Ze hlavnim cilem personalistiky je zajistit dostate¢né mnoZstvi
schopnych a motivovanych lidi, ktefi budou vykonéavat strategické cile spolecnosti a
poddvat adekvatni pracovni vykony ve své oblasti. Persondlni praci dnes nezajistuji jen
personalisti, ale souvisi s komplexni praci managementu a liniovych manazer(. Perso-
nalista zde samoziejmé hraje vyznamnou roli v rdmci podpory a pro danou oblast fi-
zenfje klicovy, ale bez kooperace manazerl mohou persondini prace jen tézko spravné
fungovat. (Siky¥, 2016)

1.2 Personalni cinnosti

Koubek (2011) i Sikyf (2016) se shoduji, Ze pojem persondlni ¢innosti zahrnuje velké
mnozstvi aktivit, realizovanych pfedevsim personalisty a liniovymi manazery. Jednd se
predevsim o vytvareni a analyzu pracovnich mist, pldnovani lidskych zdrojd, ziskavani,
vybér a pfijimani pracovnik(, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanc(, od-
meénovani zameéstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancyl, péce o zaméstnance, vyu-
zivani persondlniho informaéniho systému, ale také ukoncovani pracovniho pomeéru.
(Koubek, 2011) (Sikyt, 2016)

Vytvéreni a analyza pracovnich mist

Vytvéreni a analyza pracovnich mist zahrnuje vymezeni pracovnich Ukoll a spojovani
definovanych Ukoll a odpovédnosti do pracovnich mist. DUlezitd je specifikace pra-
covnich mist, tzn. stanoveni pozadavk(d na schopnosti a dovednosti pracovniku.
V dnesni dobé se vSak od téchto presnych definic spise upousti a firmy se ¢asto



orientuji na pracovni pozice vytvorené na miru kandidatovi, které jsou flexibiln&jsi k
jeho zkuSenostem. (Koubek, 2011)

Koubek (2011) uvadi, Ze “v malych a stfednich firmach se setkdvéme s intuitivnim vy-
tvarenim pracovnich mist na zdkladé zkusenosti majitele ¢i vedoucich pracovnikd.
Casto se objevuje sklon nevytvadret néjakou jednoznacné definovanou ndplri prace
pracovnich mist ani nedefinovat prfesné povahu pracovniho mista v pracovni smlouvé
a pridélovat pracovnikim Ukoly podle potieby firmy.” (Koubek, 2011 [online]) Tato si-
tuace vSak nenf vzdy zcela fér vici zaméstnanci a mUze se tak citit neperspektivné. Pri
uvazovani pracovnich mist v malych firmach bychom méli brat v potaz nejen soucasny
stav, ale také budoucnost, tedy to, kam chceme firmu dostat a jaké Ukoly budeme
od daného zaméstnance pravdépodobné vyzadovat v daldich obdobich. (Koubek,
2011)

Koubek (2011) také popisuje detailni proces vytvareni pracovnich mist:
“ 1. Stanoveni vyrobnich cilG ¢i cilG ¢innosti firmy.

2. RozloZeni téchto cili do jednotlivych pracovnich Ukola.
3. Stanoveni potrebného rozsahu jednotlivych pracovnich ukold.
4. Rozbor technickych a organizacnich podminek, plnéni jednotlivych pracovnich
ukold.
5. Stanoveni standardniho postupu pfi plnéni jednotlivych pracovnich tkold s ohle-
dem na technické a organizacni podminky.
6. Stanoveni naroc¢nosti a poZadavk( jednotlivych pracovnich tkoll na schopnosti
pracovnika.
7. Stanoveni standardni ¢asové narocnosti jednotlivych pracovnich tkolG za danych
technickych a organizacnich podminek.
8. Porovnavani naroc¢nosti pracovnich UkolG s kapacitou a dalsimi charakteristikami
pracovnikd, kteri by je méli vykondvat. Na zdkladé toho se zarazuji pracovni Ukoly
do povinnosti pridélenych jednomu pracovnikovi s konkrétnimi poZadovanymi pra-
covnimi schopnostmi.
9. S ohledem na poZadovany rozsah pracovnich tkol( stanovit potfebné mnoZstvi
kazdého typu pracovniho mista.” (Koubek, 2011 [online])

V souvislosti s tim, co uvadi Koubek (2011) je potfeba si uvédomit, ze prace s lidmi a
administrativni Ukony s tim spojené zacinaji uz v momenté zaméstnani prvniho pra-
covnika. Nemusi to ihned znamenat nutnou potfebu mit ve firmé personalistu, ¢asto
tuto funkci na samém pocatku obstardvd majitel firmy, pfipadné vedouci pracovnik.
Na zakladé aktudlnich potreb by pak firma méla pocitit, kdy je na ¢ase mit tuto pozici
obsazenou na plny nebo zkraceny Uvazek. (Koubek, 2011)

Matéjkova (2019) také neuvadi presny pocet zaméstnancd, pfi kterém by firma méla

zridit své HR oddéleni. Popisuje, ze tento moment by mél nastat tehdy, kdy zamést-
nanci zahlcuji majitele, pfipadné vedouciho pracovnika ¢astymi dotazy typu: komu
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mohu nahldsit dovolenou, kdo jim zafidi potvrzeni pro hypotéku, jak fesit nemocen-
skou, ptaji se napt. na benefity, moznosti home-office apod. Pokud se spole¢nosti na-
sledné podafi vybudovat kvalitni HR oddéleni, byt mdze mit na zacatku pouze jednoho
az dva cleny, prinese to spolecnosti mnoho vyhod. V prvni fadé je velmi pravdépo-
dobné snizeni fluktuace a s tim spojené nizsi ndklady na ndbor a zaskoleni. Vyhodou
zde mdze byt, pokud zaméstnanci svému personalistovi dGvéruji a jsou ochotni se
s nim o problémech, ¢ moznostech zlepSeni bavit dfive, nez dospéji k ukonceni pra-
covniho poméru. HR oddéleni by mélo byt také zodpovédné za nastaveni rfady inter-
nich procesd, které usnadni praci ¢len0m tymu a zaroven zvysuje hodnotu podniku.
Kli¢ovym bodem je také reprezentace spolecnosti na trhu prace, at uz ndborovymi
kampanémi, recenzemi spokojenych zameéstnancd, aktivni Gcasti na konferencich ad.
V neposlednifadeé je jasnou vyhodou také eliminace pracovnépravnich spor( a sankci
ze strany statnich orgdnd v oblasti pracovniho prava. (Matéjkova, 2019)

Pri tvoreni pracovnich Ukold, je nezbytné dat dohromady veskeré Ukoly, které se ve
firmé potrebuji splnit. Dale je nutné mit pfipravené zdzemi spolecnosti véetné nasta-
veni pracovni doby. U jednotlivych Gkold je dllezité zminit, pro¢ se maji vykonat — tim
se zvysi cile a motivace zaméstnance i pochopeni dlleZitosti daného Ukolu a zpCsob
jakym ma byt prace vykonana. V neposledni fadé je kli¢ové definovat schopnosti, do-
vednosti a vlastnosti ¢lovéka od kterého praci pozadujeme. Pro vytvareni pracovnich
mist je podstatnd prace s organizacni strukturou, kterd ndm vizudlné mdzZe pomoci
vidét nové potieby pracovnich mist. (Koubek, 2015)

Ndslednd presnd specifikace pracovniho mista by méla obsahovat ndzev pracovni po-
zice, lokalitu vykonu pracovniho mista, konkrétni pracovni Ukoly, které bude pracovnik
vykonavat, s jakymi technologiemi/nastroji se pfi vykonu prace setkd, jaké pozadavky
klade vykon prdce na zaméstnance a jaka je potreba kvalifikace a vzdélani. Pfi sepiso-
vani popisu pracovniho mista je klicovy pracovnik zafazeny na daném pracovnim
misté, ktery mUze poskytnout nejpresnéjsi informace o dané pozici a svj Uhel po-
hledu, co je na préaci stézejni a jaké faktory ho napft. nejvice motivuji. Vyznamnou roli
také hraji v této situaci pohovory s ukoncenymi zaméstnanci, ktefi mohou byt také kva-
litnim zdrojem informaci. Vyhodou téchto zameéstnancl je, Zze nemaji zajem informace
zkreslovat, jako by mohl mit soucasny zaméstnanec. (Koubek, 2015)

Armstrong a Taylor (2015) zdUrazniuji, jak dllezity je pfistup pfi vytvareni pracovnich
mist, ktery zna¢né ovliviiuje motivaci zaméstnance. Ta je nezbytna ke kvalitnimu vy-
konu a rozvoji kazdého jednotlivce. Klicovym je nejen vnéjsi motivator v podobé fi-
nancéni odmeény, kterd mu poskytne moznost uspokojit své potfeby, a to, jak uz zakladni
jako je bydlenti, jidlo apod., ale také prostfedky pro zdbavu. Zaroven by zaméstnance
méla pracovni napln bavit a mél by tak dosahovat vnitiniho uspokojeni v podobé pl-
néni cild, rozvoji dovednosti a schopnosti. (Armstrong, Taylor, 2015)
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Planovanf lidskych zdrojl

Podle SikyFe (2016) planovani lidskych zdrojl ,slouZi k uskutecriovdni strategickych
cilG organizace tim, Ze umoZriuje stanovovat soucasnou i perspektivni potfebu za-
méstnancd, odhadovat pokryti této potreby z vnitinich i vnéjsich zdroji zaméstnanci
a navrhovat opatreni k feseni stavajiciho i predpokléddaného nedostatku nebo nad-
bytku lidi. Soucasné slouZi k uspokojovani specifickych potfeb zaméstnanci tim, Ze
umoZnuje planovat personalni rozvoj zaméstnancd, kariéru i naslednictvi v manazer-
skych funkcich.” (Siky¥, 2016, s. 86)

Dané firma vzdy musi dobre védét, kolik zaméstnancl a jaké zaméstnance potrebuje
k dosazeni svého cile. Samotné planovani lidskych zdrojl je Gzce spojeno s planova-
nim celé organizace. Vzhledem ktomu, Ze lidské zdroje predstavuji nejvétsi zastou-
peni vramci know-how spole¢nosti, je potfeba si definovat, jaké cile organizace m3,
jakou &¢innost chce poskytovat a jaké lidi k tomu potrebuje. Stejné tak je potreba se na
situaci divat i do budoucna — odhalit a napldnovat, kolik zaméstnancl bude potreba
prirozvoji spolecnosti. Zaroven se pracovnici planujici lidské zdroje musi smifit s velmi
slozitym odhadem predikci do dalSich obdobi. Ned4 se totiz pfesné predpovédét, kolik
zameéstnancd spolecnost opusti nebo kdy se objevi pfileZitost zadit novy projekt. Spo-
lecnosti se tak soustredi prfedevsim na planovani lidskych zdroj v krétkodobém hori-
zontu s tim, Ze s nepredvidatelnou budoucnosti se snazi pocitat a zajistit, aby nasledky
nebyly pro spolec¢nost fatalni. Detailni proces planovani lidskych zdrojd zndzornuje Ar-
mstrong a Taylor (2015) na obrazku ¢. 1.
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« zeStihlovani organizace

.

Realizace
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Sledovani
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A

Obrézek 1 Proces planovani lidskych zdroja.
Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 266

Ziskavanf, vybér a pfijimanf pracovnik{

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikl je soubor ¢innosti sméfujicich k tomu, aby byla
ve spole¢nosti véechna volnd mista obsazena, at uz nové vzniklg, ¢i uvolnénd. Soucasti
této aktivity je snaha o pfildkani dostate¢ného mnozstvi kvalitnich kandidatl a na-
sledny vybér nejvhodnéjsich pracovnikl na zakladé jejich predpokladl, zkusenosti a
schopnosti. (Koubek, 2015)

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancl je sloZzen z nékolika dil¢ich Ukon(. Mezi ty
hlavni patfi: definovani pracovniho mista a konkrétnich pozadavk( na zaméstnance,
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oslovovani uchazecl a aktivni komunikace s nimi, vedeni pohovor(, potvrzeni nabidky,
prace se zaméstnancem predevsim v prvnich tydnech nastupu a ndsledné vyhodno-
cenf jeho efektivity a prinosu pro spolecnost. Dnes se pfi definovani poZadavk( na za-
meéstnance osvédcuje nemit pfehnané naroky a uvddét opravdu jen pozadavky ne-
zbytné nutné pro danou pozici. Zadroven se doporucuje uvadét vinzerdtu vysi mzdy,
kterd byva jednim z hlavnich faktord zdjmu kandidata o pracovni pozici. Zdroje a me-
tody v ramci ziskdvani zaméstnancd jsou v dnesni dobé pomérné bohaté. S rozvinutim
socialnich siti je stale vétsi trend v ramci nabidek pres LinkedIn, Facebook nebo In-
stagram, ¢asto i pomoci placené reklamy. Kvalitnim zdrojem je také inzerce na vlast-
nich webovych strdnkdch nebo na pracovnich portdlech jako je Jobs.cz, Prdce.cz ad.
Pozice, které jsou narocnéjsi, co se tykd potrebnych zkusenosti a dovednosti se shani
predevsim ve spoluprdci s externimi personalinimi agenturami, které se pfimo specia-
lizuji napf. na vyhledavani IT profesionald, 1ékafd a daldich specialistd. (Armstrong, Ta-
ylor, 2015)

V rdmci oslovovani uchazec je klicové odhalit jejich silné a slabé stranky a zvazit, jak
s nimi dokdzeme ve firme pracovat. Prvotni rozdéleni déld personalista na zdkladé ob-
drzenych zivotopis(. Z uvedenych informaci rozhoduje o tom, zda je dany c¢lovék
schopny a zpdsobily konkrétni praci vykonavat. Tento krok je zaroven pfipravou na po-
hovor, kde by mél kandidat svij Zivotopis doplnit. Po absolvovani pohovoru se kandi-
dati rozdéluji do dvou skupin — kandidat splnujici nebo nesplfiujici podminky na vykon
prace. Sikyt (2016) uvadi, e ,seznam vhodnych uchaze&( idediné obsahuje pét aZ de-
set jmen potenciondlnich uchazecd, kteri splriuji nezbytné poZadavky na zamést-
nance.” (Sikyf 2016, s. 103) Realita je dnes predevsim v oboru informaé&nich technologif
takovéd, ze firmy si nevybiraji kandidaty, ale spise si kandidati vybiraji firmu. Seznam
vhodnych uchazecl splnujici podminky bézné obsahuje i pouze jednoho az tfi kandi-
daty. | tak je dlleZitd komunikace se vsemi kandidaty, kdy méa byt hlavnim cilem per-
sonalisty, aby vsichni zucastnéni kandidati obdrzeli zdvofilou zpétnou vazbu i pfi ne-
spinéni pozadavkd. Timto personalista poméaha firmé budovat znacku na trhu a sifi o
ni dobrou povést. (Siky¥, 2016)

Armstrong a Taylor (2015) také doporucuji, pfi vybéru kandidatd rozfadit jednotlivé po-
zadavky na nezbytné, velmi zadouci a Zddouci. Diky tomu budou uchazeci hodnoceni
na zékladé pozadavk(, které splnit musi. PoZadavky velmi Zaddouci znamenaji, Ze
uprfednostni kandidata pred témi, ktefi je nespliiuji a nadsledné zddouci mohou rozhod-
nout v pfipadé, Zze by vice kandidatl naplnilo nezbytné i velmi Zadouci kritéria. Klicova
je také délka pohovoru, kterd by u béznych pracovnich pozic neméla trvat déle nez 30
minut. Naopak u expertnich pozic je obvyklé, Ze prfesahuje i hodinu. Ddlezitou roli
v této oblasti hraje planovani, kdy by personalista nemél absolvovat vice nez pét po-
hovor( denng, protoze je to narocné, vylerpavajici a ndsledné tak ohroZuje kvalitu dal-
Sich pohovord, kde uZz nebude schopen podat takovy vykon a predat potifebné infor-
mace. Stejné jako Sikyr (2016) i Armstrong a Taylor (2015) zmifuji, Ze by si mél

|13



personalista udélat dostatek ¢asu na samotné hodnoceni a predavani zpétné vazby
véem kandidatdm. (Armstrong a Taylor, 2015) (Siky¥, 2016)

Nejcastéjsi metodou vybéru zaméstnancl jsou pohovory. Konat by se mély s persona-
listou, vedoucim pracovnikem, pfipadné jinym pfimym nadfizenym, aby se vzdjemné
poznali a mohli se rozhodnout, zda chtéji byt soucasti jednoho tymu. Vyhodou poho-
vorU je, Ze se Ucastnici potkaji tvari v tvar a 1épe se dé rozhodnout, zda se do pracov-
niho prostfedi hodi. Umoziuje také ptat se na otdzky k doplnéni Zivotopisu a pracov-
nich zkusenosti. Zaméstnavateli ddva pohovor moznost podrobné popsat prostredi a
firemni kulturu ve spolecnosti, stejné tak jako konkrétni obsah prace. Dnes je obvyklé
setkdvat se na pohovorech online, tedy pomoci videokonference. Velkou vyhodou
stale zOstédvé osobni pohovor, kde mize i kandidat dobre poznat prostfedi spole¢nosti,
alespon kratce vidét, jak tym funguje a ziskat spoustu dalSich informaci, které bohuzel
video nenabizi. Nevyhodou této faze procesu mlzZe byt zaujatost personalisty, pri-
padné vedouciho pracovnika. Je proto dobré, aby se na vybérovém fizeni podilelo vice
zastupcl ze stran zaméstnavatele z ddvodu urcité objektivnosti pri posuzovani kandi-
déta. DalsSimi metodami vybéru zaméstnancl mohou byt rdzné formy testd jako napr.
testinteligence, testy schopnosti a osobnosti a Assessment centre. (Armstrong, Taylor,
2015)

.Nového zaméstnance musite sledovat, abyste zajistili, Ze se do nové organizace za-
Cleni a abyste se presvéd ili, Ze novou praci zvlada. Vyskytnou-li se néjaké problémy,
je mnohem lepsi je rozpoznat a vyresit jiz v polatelni fazi nez pripustit, aby se zby-
tecné prohloubily. Sledovani nového zaméstnance je také didleZitym ndstrojem kon-
troly procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanci.” (Armstrong, Taylor, 2015, s. 294, 295)
Jak fikaji Armstrong a Taylor (2015) v prvnich dnech po pfijeti nového zaméstnance je
potfeba analyzovat, jak se mu v pracovnim prostredi dafi. Na zdkladé veskerych zjisté-
nych nedostatk( je dobré pravidelné upravovat a prizpdsobovat naborovy proces,
ktery se vyviji i vzhledem k trenddm aktudini doby. (Armstrong, Taylor, 2015)

Rizenf pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnancd

,Rizeni pracovniho vykonu miZe slouZit k prosazovani a uskutecriovani kultury vyso-
kého vykonu v organizaci tim, Ze upozorriuje na skutecnost, Ze vysoky vykon je ddle-
Zity. Rizeni vykonu organizace je odpovédnosti vrcholového vedeni, které s podporou
personalistl zajistuje planovani, organizovani, vedeni, sledovani a kontrolu uskutec-
riovanych c¢innosti k dosahovani strategickych cilG a uspokojovani potfeb zaintereso-
vanych stran.” (Armstrong, Taylor, 2015, s. 107)

Personalisté mohou pfi fizeni pracovniho vykonu predevsim prispét tim, Ze si vsimaji,
kde nastavaji problémy, které omezuji vykon pracovnik(. Spole¢né s managementem
spolecnosti pak nachazeji nové metody a pristupy ke zvladani problém0 s vykonem.
Ukolem personalisty je také pfichdzet s novymi inovacemi, které pracovni vykon
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znacné ovliviuji. Jednd se predevsim o formy odménovani, vzdélani a rozvoje zameést-
nancd a pracovnich vztah(. Klicové je nejen vyjednani podminek s liniovym a vrcholo-
vym managementem, ale také spravna prezentace dovnitf firmy, tedy zaméstnancim,
tak, aby jim byly zmény co nejlépe odprezentovany a oni je pochopili. (Armstrong, Ta-
ylor, 2015)

Ha3a (2016), Koubek (2011) i Laloux (2020), poukazuji na fakt, jak se lidé v 20.-21. stoleti
zménili a nelze systém vedeni lidi brat jako souboj o hierarchii a moc, jak tomu bylo
drive. Diky vyssi vzdélanosti lidi, individualité a obecné jinym pohleddm na svét, je po-
tfeba s timto faktem nalozit také v oblasti fizeni pracovniho vykonu. Vyznamnou roli
hraje také fakt, Ze pracovni mista jsou vytvarena na miru jednotlivym zaméstnanclim
a je tedy potreba k nim pristupovat individualné. Také se nachdzime v dobé&, kdy by
vedouci pracovnik nemél jen fidit, ale spiSe vést. Obvyklejsi jsou proto dohody mezi
zaméstnancem a vedoucim pracovnikem, které stanovuji jak jeho pracovni Gkoly a od-
povédnosti, tak i vzdélavani, rozvoj a odmeénovani zaméstnance. Pfi fizeni pracovniho
vykonu ma byt zachovdan respekt ke kazdému zaméstnanci, spravedlnost, slusnost a
vstficnost. ,Primarnim cilem sledovani a zkoumdani pracovniho vykonu je poucit se
ze zkusenosti, analyzovat, pro¢ néco slo dobre a néco nikoliv tak dobfe, a vyuzit toho
pro pfi zlepsovani budouciho pracovniho vykonu, popfipadé stanovovani cili vzdéla-
vani a rozvoje pracovnika.” (Koubek, 2011 [online])

PFi zjisténi problému pracovniho vykonu je na prvnim misté okamzitd komunikace ve-
douciho pracovnika se zaméstnancem. Klicové je stanoveni a pojmenovani problému
obéma stranami. Zaroven se pokusi odhalit také pfic¢inu vzniklého problému a domluvi
se na dalsim postupu, ktery zavedou pro minimalizaci dalSich takovychto problémd.
IdedInim pfistupem, je spolecny zdjem zaméstnance i vedouciho na vyrfeseni pro-

blému. (SikyF, 2016)

Rychtafikova (2008) v rdmci komunikace kritiky zdGrazniuje, jak dilezZité je uvadét kon-
krétni pfiklady. Vedouci by nemél napr. nikdy hodnotit celkovy vykon zaméstnance
jako slaby, ale d4dt mu presné, konkrétni situace/znalosti/schopnosti ve kterych by se
mél zlepsit. Na konkrétnim pfikladu to vypada takto:

Misto , ,Neumite si zorganizovat praci” pouzijeme ,V posledni dobé jste nékolikrat ne-
splnil dkol v terminu, Johne. Jedna se o zpracovani statistického vykazu xy, ktery jste
mél odevzdavat v Utery a odevzdal jste ho ve stfedu, ddle se jednd o .. a o0 ... Zd4 se, ze
pokud se Vam sejdou vice nez dva ndrocnéjsi ukoly najednou, dostavate se do skluzu.
Je tfeba, abyste se naucil praci organizovat tak, abyste byl schopen plnit i vic obtiznéj-
Sich Ukold najednou.” * (Rychtafikova, 2008, s. 75)
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chyb
| Setfime Vic energie, konstantni
nervy motivace (nesnizuje se)
Zlepseni vztahu
na pracovisti
Zvyseni motivace
tymu
A
Zvyseni pracovniho Zvyseni pracovniho
vykonu tymu vykonu jednotlivce
4
Rozvoj a rust Zvyseni motivace
pracovnika jednotlivce

Obrazek 2 Prinos kritiky.
Zdroj: Rychtarikova, 2008, s. 34

Hodnoceni je klasifikace toho, jak pracovnik své Ukoly vykonava, jaké ma predpoklady
pro samotnou pracii dalsi rozvoj, ocenovani jeho kladnych strdnek a Usili a poukdzani
na prostory ke zlepsSeni. Vystupem hodnoceni by mél byt vzdy souhrn opatfeni pro
dalsi obdobi. (Koubek, 2011) Hlavnimi kritérii hodnoceni jsou vysledky prace, tedy spl-
nénideadlind, kvalita odvedené prace, efektivita apod. Dale chovani, pdsobenive firmé
smérem k nadfizenym i koleglim, dochéazka a pritomnost v zaméstnani. Dllezitym fak-
torem jsou také schopnosti a jejich rozvijeni, motivace a celkovy pfistup k pracia v ne-
posledni fadé pracovni podminky, tedy hodnoceni pracovniho prostredi, pracovni
doby a fungovani na home office. (Siky¥, 2016)

Oblibenym ndastrojem hodnoceni je 360stuprfiovd metoda zaloZzend na poskytovani
zpétné vazby zaméstnanci hned z nékolika lidskych zdrojd — nadfizeny, podfizeny, za-
kaznik i spolupracovnik. Vystupem této metody jsou vysledky z dotaznikd téchto lidf
smérem ke konkrétnimu zameéstnanci. Diky SirsSimu zastoupeni hodnotiteld, kde nefi-
guruje pouze jeho nadfizeny, je tato metoda oblibend predevsim diky objektivnosti.
| tak mohou byt ndzory hodnotiteld subjektivni, coZz povazujeme za zna¢nou nevyhodu.
Vystupem by mély byt predev$im podnéty k osobnimu rozvoji zaméstnance. (Ar-
mstrong, Taylor 2015) (Siky¥, 2016)

Hodnotici pohovory probihaji v pfedem stanovenych ¢asovych obdobich napf. jednou
za rok/jednou za kvartdIni obdobi. Hodnocené faktory vychézi z odvedené préace a
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chovani v uplynulém obdobi, ale zaroven se vysledky z hodnoceni promitaji do bu-
doucnosti a nastavuji se také cile na dalsi ¢asovy Usek. Cile, at uz pracovni nebo zamé-
fené na osobni rlst, je dobré zaddvat metodou SMART — tzn. cile jsou:

e Specifické

e Méfitelné

e Dosazitelné

e Relevantni

e Terminované

DileZitd je jak pro zaméstnance, tak i zaméstnavatele i zpétnda vazba mimo hodnotici
pohovor. Béhem obdobi mezi pohovory je dobré vést tzv. neformaini hodnoceni, tedy
predavani zpétné vazby pfimo v momenté, kdy se zaméstnanci néco nepovede nebo
si naopak vede dobte, dokon¢il Usp&3ny projekt apod. (Siky¥, 2016) (Armstrong, Taylor
2015)

Odménovani zaméstnanci

Odmeénovani zaméstnancl zajistuje vytvareni systému rozliSovani a ocefiovani hod-
noty lidi podle jejich prinosu pro spolecnost, ktery bude fungovat spravedlivé a ne-
stranné. (Armstrong, Taylor, 2015) Dnes uz odménovani zaméstnancl nezahrnuje jen
penézni odmeénu, ale také rlzné formy benefitnich systémg, které firmy nabizi a po-
skytuji jim tak konkurenéni vyhodu na trhu préace.

Jednoznacné je dobré, pokud je hodnoceni zaméstnance popsané v predeslé podka-
pitole spojeno i s finanénim ohodnocenim nad rdmec standardniho mési¢niho fixniho
platu. Tak se podafi rozliSit vykonné pracovniky od téch nevykonnych a zaroven to
mdze obé skupiny motivovat k podanilepsich vykond. Znamena to tak, Ze zaméstnanci
mohou svym vykonem pfimo ovlivnit vysSi jejich odmény. V nékterych organizacich je
takto hodnocen nejen zaméstnanec jako jedinec, ale i urcity tym napf. obchodni od-
déleni, kde ¢lenové ziskaji odménu, pokud se tymu jako celku podafi splnit obchodni
plan. (Pilafova, 2008)

Urban (2017) upozorfiuje na Upadek motivace zamé&stnancl vznikly predevsim tim, ze
jejich vykon dlouhodobé neni ohodnocen odmeénou nad rdmec platu. Jesté horsi situ-
ace nastdvd v momenté, kdy ma odménu slibenou za splnéni pfedem stanovenych
cilf, na kterou se nasledné zapomene. Demotiva¢né také plsobi odmeény, které jsou
opozdéné a vyplaci se az nékolik mésicd po spinénf cild. Naopak pokud se zamést-
nanci mohou spolehnout a ddvérovat v to, Ze jim odmeéna bude vyplacena, vede to
k jejich vy$si motivaci a zamé&reni se na konkrétni Gkoly. (Urban, 2017)

Kromé& odmén nad rdmec platu je potfeba mit vhodné zvoleny systém fixnich mésic-
nich odmén. Vtomto ohledu by mély byt platy pracovnikd rozdéleny spravedlivé a
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odrazet jejich kompetence a zodpovédnost. Vyrazny rozdil by mél byt mezi platy ve-
doucich zaméstnancid a fadovych pracovnikd. (Pilafova, 2008)

JZivotné ddleZité je to, aby v mensich firmach, kde se lidé navzdjem znaji a maji pre-
hled o tom, jak délaji ostatni, a kde tedy pracovni vztahy jsou ponékud kifehci bylo
odmériovani disledné zaloZeno na objektivnim zkoumani a hodnoceni pracovnikl a
jejich pracovniho vykonu.” (Koubek, 2011 [online]) Jak pise Koubek (2011), pfedevsim
v malych firmdach je spravedinost a férovost v rdmci nastavovani mezd zaméstnanci
velmi dUlezita. | pres to, Ze ve vétsiné firem, je informace o vysi mzdy koleg( neverejna
informace, mUze se stat, Ze si kolegové tyto informace sdéli mezi sebou. Na vedenf
spolec¢nosti a personalistech pak je kvalitné vysi mzdy jednotlivych pracovnikd obhéjit
a mit pro jeji vysi konkrétni argumenty. (Koubek, 2011)

Do kategorie odménovani radime také zaméstnanecké vyhody, které mohou pracov-
nici ¢erpat diky svému zaméstnani. Obvykle to byvaji pfispévky socidlni povahy napf.
na ddchodové pfipojisténi, pfispévek na dovolenou a sport. Déle se jednd o vyhody
souvisejici s praci napr. budget na stravovani, benzin, vyuziti firemniho vozidla k sou-
kromym Gcellm, prispévek na vzdéladvani, nadstandardni vybaveni pracovniho mista
pripadné v dnesni dobé i prispévek na zafizeni pracovniho mista doma v rdmci home
office. Tyto benefity nejsou pfimo Umérné pracovnimu nasazeni zaméstnance, ¢asto
se nabizi komplexné vsem zaméstnanclim a slouZi tak spiSe jako péce o zaméstnance,
které se budeme dale bliZze vénovat. (Sikyf, 2016)

Vzdélavanf a rozvoj zaméstnancl

Vzdéladvani a rozvoj zaméstnancl zahrnuje procesy smeérujici k tomu, aby méla orga-
nizace pro svou praci dostate¢né vzdélané a kvalifikované pracovniky. Zahrnuje osvo-
jovani si znalosti, dovednosti a preddvani zkuSenosti ve spolupraci s vzdélavacimi pro-
gramy, Skolenimi, kouc¢ovanim a dal$imi aktivitami spole¢nosti. (Armstrong, Taylor,
2015)

Castou chybou v malém podniku je nesoustfed&ni se na vzdélavani zamé&stnanc{. Vét-
Sina majiteld mensich firem ma za to, ze by se zaméstnanci méli vzdélavat v ramci
svého rozvoje individudlné a nechava tak vzdélavanii z finan¢nich dvodu Cisté na za-
jmu zamé&stnance. Mald spolecnost nemusi mit pfimo strategicky plan skoleni svych
pracovnikd, ale i tak by se méla na vzdélani a rozvoj zaméstnancl jako jednotlivcl za-
mérit. Jak pisi Armstrong a Taylor (2015), hlavnim cilem majitele by mélo byt mit
spravné vzdeélané pracovniky, diky kterym pak mQzZe rozsifovat nabidku svych sluzeb.
U stfednich podnik( je ¢asto potifeba vice organizované i skupinové vzdéladvani tyma.
HR oddéleni ve spolupraci s liniovymi manazery by mélo mit zpracovany plan Skoleni
a vzdélavani pro kazdého zaméstnance a prlibézné jej aktualizovat, podle potfebnych
dovednosti a kvalifikace. Velké podniky pak uz provadi systematické Skoleni, coz je
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proces odhalovani potfeb pro vzdélavani, plan vzdélavani, zajisténi vzdéladvani a na-
sledné hodnoceni prob&hlého rozvoje véetné planu do budoucna. (Koubek, 2011)

Armstrong a Taylor (2015) zndzorniuji na obrazku ¢. 3 jednotlivé slozky vzdélavani za-

méstnancuy:

Vzdélavani a rozvoj

v

v

y

v

v

XA individualni :
uceni se 1 a.ln.' blended odpqrngz ‘ rozvoj lidrd
v organizaci vzdélavani learning < vzdélavani > S
a rOZVOj (V)'/CVik) - a manazeru
A Y Y
fizeni vzdélavani vycvik
znalosti na pracovisti na pracovisti €
samostatné formalni <+
fizené vycvik mimo
vzdélavani pracovisté
—»  e-learning

koucovani
a mentorovani

Obréazek 3 Slozky vzdélavani a rozvoje.
Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 337

Hlavnim benefitem vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je zlepSeny vykon pracovnik(,
casto souvisejici i s vySSi motivaci po probéhlém skoleni, dale zlepseni poskytovanych
sluzeb zdkaznikdm, vyssi profesionalita a podpora fizeni zmén, kdy i sami zameéstnanci
diky vzdéladvani mohou vnést do firmy nové podnéty. Vzdéladvani zaméstnancl také

v v,

Uzce souvisi s ndborem zaméstnancl. V pripadé, Ze hleddme pracovnika na vyssi po-
zici a mUZe se jim stat nékdo ze soucasnych zaméstnancl po rozsiteni znalosti/do-
vednosti, je to jednoznacné nejlevnéjsi zplsob obsazovani volnych pozic. Zaroven in-

formace, které pfi vzdéladvani zaméstnanec ziskd mohou byt vyuzity prospésné pro
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cely tym a je vyhodou, pokud pracovnik ziskané poznatky sdili s kolegy. Tim se snizuji
naklady na dalsi vzdélavani. (Armstrong, Taylor, 2015)

.Motivace, se kterou zaméstnanci na skoleni prichazeji, je jednim z hlavnich predpo-
kladd jejich uspésnosti. K jejimu zvyseni je tfeba vyznam tréninku jasné a zavcas vy-
svétlit. Toto vysvétieni by mélo zahrnout jeho vyznam pro podnik i jednotlivé zamést-
nance. Vyznam tréninku pro zaméstnance muZe spocivat vtom, Ze jim umozZni plnit
narocnéjsi cile ¢i poZadavky jejich profese, a byt tak Gspésnéjsi — dosahnout vyssi od-
mény, rozsifit si pravomoci, ucastnit se zajimavého projektu apod.” (Urban, 2017, s.
106)

Oblibenou formou vzdélavani je s rozvojem informacnich technologii e-learning. Jeho
hlavni vyhodou je, Ze Skoleni m({zZe probihat odkudkoliv kdykoliv a program nahradi
Skolitele. Spoustu konkrétnich situaci dokdze byt prostfednictvim technologii 1épe vy-
obrazeno a zaméstnanec si dokdze stav I1épe predstavit. Po absolvovani e-learningu
nasleduje obvykle test, ktery ov&if informace ziskané v rdmci vzdé&lavani. (Sikyt, 2016)

Soucasti vzdélavani by mélo byt také vyhodnocovani efektivnosti vzdélavaciho pro-
gramu, které pfispiva k Gcinnosti budoucich skoleni. Posuzovani efektivnosti je zamé-
feno na vysledky vzdélavani, pfinos pro podnik a jednotlivce. Na zdkladé toho se urcuji
aktudini potfeby podniku, ze kterych opét vychdzi cile a ndvrhy na dalsi vzdélavani.
Vyhodnocovat vzdéldvaci program by mé&l HR Manager ve spolupraci s vrcholovym ma-
nagementem spolecnosti, Gcastnici, prip. externi odbornici. Hodnoti se reakce ziskané
na vzdélavaci program ihned po dokonceni, zvyseni védomosti, pracovni vykonnost
zaméstnancd, dopad na celkovou efektivitu a vykonnost podniku a v neposledni fadé
vyhodnoceni zmén v ramci celé kultury podniku. Nastrojl pro vyhodnocovani efektiv-
nosti m{zZe byt nékolik napr. dotaznikové Setreni, testy védomosti pred Skolenim a po
Skoleni, 360stupriovd zpétnd vazba a rozhovory. Klicové je také porovnat ndklady
na vzdélavani s pfinosem programu. Zakladnimi vypocty v této oblasti jsou metoda
rentability investic a doba névratnosti. (Vodak, Kucharcikova, 2011)

ROI (%) = (vynosy — ndklady na investici) / ndklady na investici * 100
DN = ndklady na investici / ro¢ni cash flow
Péce o zaméstnance
,Pécle o zaméstnance vyjadruje starost zaméstnavatele o pracovni podminky zamést-
nancl kvykondvani sjednané préce a dosahovani poZadovaného vykonu. Ucelem
péce o zaméstnance je dosdhnout pfiznivych hodnot vsech proménnych, které bez-

prostrfedné nebo zprostredkované ovlivriuji zaméstnance v pracovnim procesu pfi vy-
kondvani sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu.” (Siky¥, 2016, s. 146)
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Péle o zaméstnance zahrnuje nejen minimalizaci nepfiznivych faktorl pCsobicich.
na zaméstnance v pracovnim procesu tak, aby se zaméstnanec citil co nejlépe a nebyl
ohroZen na zdravi ¢i zivoté, ale také bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, pracovni
vztahy, pracovni dobu a pracovni prostfedi. (Sikyf, 2016) Dnes zahrnuje pojem péc&e o
zameéstnance jesté vice aktivit spojenych napr. s dusevnim zdravi zaméstnanc(, pla-
novanim spolecnych aktivit, jako jsou teambuildingy, oslavy narozenin apod. a pravi-
delnd komunikace se zamé&stnanci.

Mezi nejstandardnéjsi péci a zaroven zdkonem stanovenou péci patfi vytvareni bez-
pecnych podminek prace, povinnairozvojova skoleni zaméstnanc(l, presné stanovené
principy zamé&stnavani nezletilych, 2en a zamé&stnancl se zdravotnim postizenim. (Si-
kyf, 2016)

Vochozka a Vachal (2013) upozoriuji na fakt, Zze dnesni zaméstnanci jsou velmi vyti-
zeni psychicky, ¢asto stresovou zatézi v ramci jejich profese. Doporucuji tak zavaddét
tzv. wellness programy, které zameéstnanclim pomohou zrelaxovat a posilit svou psy-
chohygienu. Firmy by mély cilit i na tento zpUsob péce o zaméstnance predevsim
proto, Ze diky tomu minimalizuji nemocnost svych zaméstnancd a snizeni efektivity
prace. Velky vyznam na celkovém zdravi zaméstnancid ma také fyzickd aktivita. Pohyb
zpomaluje metabolismus a zlepsSuje kvalitu spanku, diky kterému zaméstnanci mohou
byt v praci vykonngjsi. U zaméstnavatell je tak obvykld podpora aktivniho stylu Zivota
napf. prispévky na sport, finanéni dotaci MultiSport karty nebo zfizenim firemniho fit-
ness centra. (Vochozka, Vachal, 2013) Kvalitni péc¢e o zamé&stnance prostfednictvim be-
nefitnich systému@ a dalsich program0 buduje také lepsi employer branding a spoko-
jené&jsi zaméstnance ve firmé. (Tegze, 2019)

7

Vyuzivani persondlnfho informacniho systému

Personalni informacdni systém obsahuje informace o podniku, praci i jednotlivych pra-
covnicich. Diky automatizaci a zpracovani vSech personéalnich Gdajd ma byt zajistén
plynuly chod v souladu s platnou legislativou a s tim spojenych potrfebnych povinnosti.
Informadcni systém z hlediska informaci o podniku obsahuje definici pracovniho mista
arozdéleni kompetenci, véetné odpovédnosti a pravomoci vykonavat nékteré prace ¢i
Ukoly, zahrnujici také jednotlivé pozadavky na préacijako jsou potfebné schopnosti, do-
vednosti a kvalifikace. Z informaci o pracovnicich je klicové, aby zahrnoval veskeré za-
kladni Gdaje o zaméstnanci, tedy jeho identifikacni Gdaje, podepsanou verzi pracovni
smlouvy véetné mzdového vyméru, pracovnich podminek ad., idaje o zdravotni zpd-
sobilosti a kvalifikaci. Stejné tak slouzi k pribéznému doplnovani informaci napf. o
stavu Cerpané dovolené, reportu odpracovanych hodin, zdznam({m zjednotlivych
hodnoceni véetné termin( dalsiho planovaného hodnoceni a informace o jeho rozvoji,
kariére. Systém muizZe byt propojen také s dalsSimi informacnimi systémy pouzivanymi
ve spole¢nosti nebo s orgédny statni spravy, kdy se zjednodusuje napf. mzdové Uclet-
nictvi. (Siky¥, 2016) (Vochozka, Vachal, 2013)
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Personalini informadni systém mUze byt také rozsiten o dalsi funkce jako je e-learning,
chat, kniha jizd, firemni ndsténka nebo proces schvalovani. Diky kvalitnim nastrojim a
aktualnim informacim mGzeme sledovat hned nékolik faktor( napr. miru fluktuace, po-
¢et vedoucich pracovnikd ve vztahu k celkovému poctu viech zaméstnancd, podil od-
chazejicich zaméstnancl ve zkusebni dobé&/v prvnim roce, vysi nadkladl na vzdélavani
v¢. poctu dnl vénovanych na rozvoj. Prostfednictvim persondiniho informacniho sys-
tému lze také méfit spokojenost zdkaznikd pomoci dotaznikl nebo atraktivnich e-lear-
ningl. (Vochozka, Vachal, 2013)

Hlavnim benefitem informacniho systému je zabezpecleni dat tykajicich se persondl-
nich Gdajd, zefektivnéni prace s daty, komunikace se zaméstnanci a v neposledni radé
zdokonaleni persondlnich procest. Naopak nevyhodou, se kterou se setkdvame je ne-
dostacené proskoleni pracovnikd na efektivni vyuzivani personalniho informacniho
systému a fada technickych problémd, ke kterym dochézi jako jsou vypadky sluzeb,
obtiZzné propojeni s dal&imi informa&nimi systémy apod. (Sikyt, 2016)

V aktudlni digitdIni spolecnosti se nemQZou pracovnici HR spoléhat na staré modely
personalnich ¢innosti. Je potfeba vénovat pozornost zavadéni novych technologii a
zménam mysleni zaméstnancl v¢. rozvoje digitdini kultury ve firmé. Personaini oddé-
leni se tak ¢asto méni v analytiky, ktefi pomahaji podnik{im vidét nové prilezitosti po-
moci novych technologii, metod pfistupl k zaméstnanclm a urcuji smér zmén a efek-
tivniho fungovani tymu. V soucasné dobé mizeme pracovat s fadou modeld, pfistup
a kritérii pro hodnoceni a motivovani tymu a tim i zvySovani efektivity tymové préce.
Hlavnim kritériem je vytvoreni tymQ a vymezeni Ukoll a roli v tymu. V tomto ohledu je
také dUlezZité projektové fizeni — zohlednéni ¢asového rdmce, presna definice pozado-
vaného vysledku, stanoveni rozpoctu, uréenf kvalifikace ¢lenl a v pfipadé zjisténi ne-
dostatku personalu, ziskat a najmout nové pracovniky.

Moderni HR oddéleni tak prosazuji inovativni digitdIni kulturu a pomahaji ménit mys-
lenf svych zaméstnanci za podpory vzdéladvani, rozvoje, a to jak pracovniho, tak i osob-
niho. Castym tématem je také péce o dudevni zdravi, kdy se firmy snazi nabizet svym
zaméstnancdm zdarma sezeni sterapeuty, vyuzivani aplikaci pro péci o dusevni
zdravi, kterd také mQzZe byt soucasti informacniho systému ad.

Ukonceni pracovniho pomé&ru

Ukoncovani pracovniho poméru podléhd vzdy platné legislativé. Neni mozné pracovni
pomeér rozvdzat mimo zdkonem specifikované normy na zdkladé kterych je dale po-
tfeba dodrzet vypovédni Ih{tu, odstupné a podepsani pisemného dokumentu o ukon-
¢eni pracovniho pomeéru. Pokud je rozvazani pracovni poméru na zddost zaméstnava-
tele, je nutné uvést do vypovédi ddvod ukonceni pracovnino poméru. Pfesné ddvody
stanovuje zdkon ¢. 262/2006 Sb. zdkonik prace. Oproti tomu zaméstnanec, ktery je
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v ramci legislativy bran jako ohrozenéjsi, neni povinen k ukonceni ze své strany uvadeét
dbvody. (Ne§¢akova, 2013)

§ 48 zakoniku prace konkrétné definuje tyto zplsoby, kterymi Ize ukoncit pracovni po-
meér:

a) Dohodou

b) Vypoveédi

c) Okamzitym zrusenim

d) Zru$enim ve zkusebni dobé

Dalsimi legainimi zplsoby ukonceni je pak samozrfejmé umrti zaméstnance, odchod
zameéstnance do dlchodu a uplynutim doby na kterou byla smlouva sjednana.

Pfi ukoncovani pracovniho poméru hraje personalista velkou roli. Pfi neetickém nebo
taktnim jednanf je velice pravdépodobné, Ze odchod jednoho nebo vice pracovnik(
vyznamneé ovlivni vizitku zaméstnavatele na trhu prace. Naopak pokud se podafi, aby
i po skonceni pracovniho poméru byvaly zaméstnavatel referoval kladné, nebo ale-
spon neutrdlné, znamena to pro firmu velkou konkurenénf vyhodu. D0leZité je tedy
sdélit zaméstnanci dlvody, které k ukonceni vedly, byt k nému férovy, dodrzet do-
mluvy na kterych se obé strany dohodnou. Zaroven je zde klicova také komunikace
s ostatnimi zaméstnanci, pokud mozno pfedat i jim informace, proc¢ skoncil pracovni
pomeér pracovnika, dat najevo, ze jsou véci, které ve firmé rozhodné nejsou tolerovany,
a naopak je ujistit, Ze se dalsi propousténi nepldnuje prip. uvést na pravou miru v ja-
kém rozsahu a zjakych ddvod(. ,V kaZdém pfipadé Ize doporucit, abychom se da-
kladné zabyvali pficinami, které vedly k nasemu rozhodnuti propustit pracovnika, tak
zejména pfi¢inami, které vedly k tomu, Ze pracovnik uZ nechce u nas pracovat.” (Kou-
bek, 2011 [online])
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2 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

“Rizeni lidskych zdroji zahrnuje &innosti tykajici se strategického Fizeni lidskych zdrojd,
fizeni lidského kapitdlu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojd (pldnovani lidskych zdrojd, ziskdvani a vy-
béru zaméstnancd, fizeni talentd), fizeni pracovniho vykonu a odmériovani zamést-
nancl, vzdéldvani a rozvoje zaméstnancl, zaméstnaneckych a pracovnich vztahd,
péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancim.” (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 45)

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze pojeti fizenf lidskych zdrojd je velmi Siroké téma
plné aktivit zajiStovanych personalisty a liniovymi manazery. Ve zkratce Ize také defi-
novat fizeni lidskych zdroj( jako “strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zamést-
navani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.” (Armstrong, Taylor,
2015, s. 47)

Halik (2008) upozoriiuje na velky rozdil mezi vedenim a fizenim lidi. Osobné& oznacuje
fizeni lidi za zplsob, kterym by docilil ztraty iniciativy angaZzovanych lidi v tymu a pre-
feruje spise vedenf lidi. Zaroven zdUraznuje, jak je fizenf lidskych zdrojd klicové pro
vytvoreni loajality zaméstnanc(. Je dillezité, aby se zaméstnanci ztotoznili s firemni
kulturou. V pfipadé, Zze s nécim konkrétnim nesouhlasi, dokdzou to po vysvétleni a od-
prezentovani dlvodd zmén prijmout. Pro fungovani vSech lidi vtymu je také vy-
znamné vytvoreni dlvéry jak smérem k personalistovi, tak i k ostatnim ¢lentm tyma.
,Dobrému chodu firmy urcité prospiva, pokud jsou zaméstnanci schopni rikat véci
na rovinu. Nejen rikat, ale je nutné tyto véci umét i prijmout.” (Halik, 2008, s. 45)

,Lidé se stavaji nejdllezitéjsim zdrojem a nejvétsim bohatstvim organizace, protoze
aktivné rozhoduji o zabezpecovani, vyuzivani a rozvoji vsech ostatnich zdrojd (materi-
alnich, finan&nich nebo informacnich) a jejich schopnosti a motivace k praci pfispivaji
k dosazeni strategickych cili organizace. Persondini prace se stava nejdlleZitéjsi ob-
lasti fizeni organizace, protoze je predpokladem Uspésné ¢innosti vSech ostatnich ob-
lasti fizeni organizace (napr. vyvoje, nakupu, vyroby, prodeje, financi, informatiky
apod.), stejné jako celé organizace.” (Sikyt, 2016, s. 44)

Sikyt (2016) zaroveh popisuje, Ze kvalitni Fizeni lidskych zdrojG je nepochybné ozna&o-
vano za konkurenéni vyhodu. Spolecnostem totiz motivovani, schopni a vykonni pra-
covnici davaji moznost stat se jednickou na trhu ve své oblasti.

Pauknerova a kol. (2006) popisuje, jak je pro fizeni lidskych zdrojU kli¢ova pracovni mo-
tivace zaméstnance a s tim spojend vykonnost. Zavislost vztahl mezi vykonem, schop-

nostmi a motivaci zaméstnance popisuje pomoci vzorce:

V=Ff(SxM)
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Kde V zndzornuje vykon pracovnika, S jeho schopnosti a M motivaci daného jedince.
Na zakladé této rovnice logicky vyplyva, Ze pokud jsou schopnosti nebo motivace za-
méstnance rovny nule, je jeho vykon rovnéz nulovy. (Pauknerova a kol., 2006)

Jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojd vcéetné jejich Gcell kvalitné a prehledné po-
pisuje Siky¥ (2014) v tabulce & 1:

Tabulka 1 Cinnosti fizenfi lidskych zdrojd.

Cinnost Fizeni lidskych
zdroju

Ucel &innosti

Vytvéreni a analyza
pracovnich mist

Definovani pracovnich tkolt (a souvisejicich povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminek a pozadavk( vykondvané prace) a jejich seskupovéni do pracovnich mist
(zakladnich organizac¢nich jednotek); zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist v
organizaci.

Planovani lidskych
zdroju

Planovani potreby, pokryti potfeby a personalniho rozvoje zaméstnanc(; zpracovani
plant persondlnich ¢innosti.

Obsazovani volnych
pracovnich mist

Obsazovani nové vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich mist v organizaci; ziskavani
vhodnych uchazecd, vybér nejvhodnéjsich uchazecd, prijiméani vybranych uchazecq,
adaptace pfijatych uchazecd.

Rizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni

Usmérnovani a podnécovani zaméstnanci k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu pomoci systematického ziskdvani a poskytovani zpétné vazby

zameéstnancl (informace o skute¢ném vykonu).
Odménovani Ocenovani skute¢ného vykonu zaméstnanct a stimulace zaméstnanct k dosahovani
zaméstnancu pozadovaného vykonu.

Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl

Utvareni, prohlubovani a rozsifovani schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani)
zaméstnancid k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Péce o zaméstnance

Dosahovani piiznivych hodnot viech proménnych, které ovliviiuji zaméstnance v
pracovnim procesu pti vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu
(pracovni doba, pracovni prostredi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pracovni
vztahy apod.).

Vyuzivani persondlniho
informacniho systému

Zpracovani persondlnich udajl potfebnych k pInéni povinnosti vyplyvajicich z pravnich
predpisti a zabezpecovani personalni prace v organizaci.

Zdroj: SikyF 2014, 5. 22 a 23

Konkrétni metody a strategie v oblasti personalistiky si pak kazda firma tvofi dle platné
legislativy, velikosti podniku a odvétvi na trhu. Cely proces by mél smérovat predevsim
k maximalni spokojenosti zaméstnancd, jejich motivaci a tim padem i kvalitné odve-
dené praci pro zaméstnavatele a zdkazniky. Vzhledem k velmi nizké nezaméstnanosti
v poslednich letech je pro spolecnosti klicové mit kvalitni, spokojené zaméstnance,

s,

ktefi jsou k zaméstnanci loajalni a prinasi do firmy dlouhodobé své kvality.
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2.2 Pravni aspekty fFizeni lidskych zdroju

Jak bylo uvedeno prace personalisty je velmi rozsdhld a zahrnuje spoustu aktivit.
Kromé samotné oblasti fizeni lidskych zdrojd, musi brat pracovnik i celd spolecnost
v potaz také legislativni stranku, zejména pracovnépravnich vztah(. Cilem této kapi-
toly je alesponi kratkd specifikace pravni Gpravy.

Ddlezitymi pravnimi prameny v této oblasti jsou zédkony:
e zikon ¢. 262/2006 Sb. Zdkonik prace

v

e zakon & 1/1993 Sb., Ustava Ceské republiky

e zikon ¢. 2/1993 Sb,, Listina zdkladnich prav a svobod

e zdkon & 435/2004 Sb. Zadkon o zaméstnanosti

e zakon ¢ 101/2000 Sb. Zadkon o ochrané osobnich Udajd

e z3kon ¢. 37372011 Sb. Z&kon o specifickych zdravotnich sluzbach

e z3kon & 2015/2005 Sb. Zakon o inspekci prace

e Nafizeni Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o
ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich Gdajl a o vol-

ném pohybu téchto Gdajd (GDPR)

Kratce si predstavime obsah nejdllezZitéjsiho zakonu — zdkoniku prace, ktery stanuje
klicova prava a povinnosti jak zaméstnavatele, tak i zaméstnance v oblasti pracovné-
pravnich vztahd.

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace

Zakonik prace upravuje predevsim pravni vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci
pri vykonu zavislé ¢innosti nebo v souvislosti s nim. Stanovuje tak predevsim soubor
zakladnich prav a povinnosti smluvnich stran pracovnépravnich vztahd, kterymi jsou
pracovni pomér a dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér.

Zakon v prvé radé definuje povinné nélezitosti pracovni smlouvy, kterymi jsou:
e druh prace
e misto vykonu prace
e den nastupu do prace

Zaroven uvadi ostatni ujednani pracovni smlouvy jako napt. délka trvani pracovniho
poméru a zkusebni doby, prdva a povinnosti smluvnich stran, konkurenéni dolozka,
stanoveni pracovni doby, souhlas svysildnim na pracovni cesty nebo dohodu o
hmotné odpovédnosti.

V rdmci dohod konanych mimo pracovnich pomér stanovuje limit pro dohodu o pro-
vedeni prace, kterd mUze byt sjedndna na maximalné 300 hodin ro¢né a do maximalni
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vyse odmeény 10 000 K& za mésic. Dohoda o pracovni ¢innosti je podminéna rozsahem
polovi¢niho pracovniho Gvazku, tedy maximalné 20 hodinami tydné.

Zakonik prace také definuje vznik, zmény, skoncéeni a zanik pracovniho poméru, zéko-
nem stanovenou pracovni dobu a dobu odpodinku, bezpednost a ochranu zdravi pfi
praci, informace k dovolené. Zaroven specifikuje informace tykajici se pfekazek v praci
at uz na strané zameéstnance nebo na strané zameéstnavatele, ndhrady skody, pUlsob-
nosti odborovych organizaci i paragrafy tykajici se pé¢e o zaméstnance.

Zaméstnanec je v rdmci eské pravni legislativy bran jako slabsi smluvni strana, ktera
je ve vztahu podfizenosti vi¢i zaméstnavateli. V praxi to znamena omezeni ddvod{
vypoveédi ze strany zaméstnavatele, prdvo na odstupné v urcitych pfipadech ukonceni
pracovninho poméru, povinné pfiplatky ke mzdé a ochrana mladistvych, zen a téhot-
nych pfi vykonu prace.

Nedcakova (2011) uvadi tfi zakladni pilife zdkoniku prace:
1. Co nenizdkonem zakdzano je povoleno
— tzn. moznost odchylit se o zdkonu, pokud to pfimo nezakazuje
2. Definice zavislé ¢innosti
— tzv. vykon c¢innosti vylu¢né v pracovnépravnim vztahu
3. Princip delegace
— pokud zakonik prace konkrétni problém neresi vyuzivdme k dalsim informa-
cim zdkon ¢. 89/2012 Sb. Obcansky zakonik

Dalsim dllezitym zdkonem je zdkon ¢. 309/2006 Sb., zakon o zajisténi dalsich podmi-
nek bezpelnosti a ochrany zdravi pfi praci, ktery definuje pozZzadavky na pracovisté a
pracovni prostredi. Ukldd& napfiklad zaméstnavateli povinnosti zajistit vybaveni pra-
covisté tak, aby odpovidalo bezpeclnostnim i hygienickym poZadavkdm. To souvisi
s osvétlenim pracovisté, oznac¢enim Unikovych cest, dale také upravuje pozadavky na
pracovisté na stavenisti, organizaci prace a pracovnich postupl a predchazeni ohro-
Zeni zivota a zdravi.

V neposledni fadé je dllezité zminit také zakon ¢&. 435/2004 Sb., zdkon o zaméstna-
nosti, ktery definuje statni politiku zaméstnanosti, rovné zachazeni a zdkaz diskrimi-
nace pfi uplatiovani prdva na zameéstnani. Vymezuje také pdsobnost ministerstva a
Urad( préace véetné definice prédva na zaméstnani a zprostfedkovatelld zaméstnani.
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3 DEFINICE PODNIKU

Veber a Srpovéa (2012) definuji podnik jako ,subjekt v némz dochédzi k pfeméné zdrojd
(vstup() ve statky (vystupy). Obséhleji je podnik vymezen jako usporddany soubor pro-
stfedky, zdrojd, prav a jinych majetkovych hodnot (at viastnich & pronajatych), které
slouZi podnikateli k provozovani podnikatelskych aktivit.” (Veber, Srpova, 2012 [online])

Evropska komise (2017) formuluje podnik jako subjekt, ktery vykonava hospodarskou
cinnost. Za podnik tak povazuje bez ohledu na pravni formu osoby samostatné vydeé-
le¢né &inné, obchodni spolednosti, akciové spole¢nosti, sdruzeni a dalsi subjekty vyko-
vavajici hospodarskou cinnost, kterou se nejcastéji rozumi prodej zbozi nebo sluzeb.
Malé a stfedni podniky pak definuje jako organizace zaméstnavajici méné nez 250
osob a jejichz rocni obrat nepresahuje 1,2 miliardy korun. Tyto podniky dale déli
na mikropodniky, malé a stfedni podniky. Detailné&jsi rozdéleni m{zeme pozorovat
v tabulce & 2. (Evropské komise, 2017)

Tabulka 2 Rozdéleni malych a strednich podnika.

Rozdéleni malych a stfednich podnikt

Typ podniku Pocet zaméstnancl | Roéni obrat Bilan¢ni suma roc¢ni rozvahy
Mikropodniky méné nez 10 osob méné neZ 45 miliond korun méné neZ 45 miliond korun
Malé podniky méné nez 50 osob méné nez 230 milionl korun méné nez 230 milionl korun
Stfedni podniky | méné neZ 250 osob | méné neZ 1,2 miliardy korun méné neZz 1 miliarda korun

Zdroj: Evropska komise, 2017, s. 14, vlastni zpracovani

Malé a stfedni podniky jsou nedilnou soucdsti kazdého spravné fungujiciho trzniho
hospodarstvi. Pfinosy malych a stfednich podnikd mdZeme pozorovat jak v socidlni,
tak i v ekonomické sféfe. Malé a stfedni firmy dokazou velmi rychle inovovat a pruznéji
se tak pfizplsobovat ménicim se poZzadavk(im na trhu. Zaroven tvori nejvétsi podil ev-
ropskych zaméstnavatel(, jen v Ceské republice tyto podniky tvo¥f 99,8 % z celkového
poctu véech podnikd. Tim si Ceskd republika ziskala i prvenstvi v Evropské unii, co se
tykd poctu malych a stfednich podnik( na pocet obyvatel. Dllezité je také zminit, Ze
tyto podniky podléhaji mensi anonymité. VétSina okoli spolecnosti znd jejich jednani
azplsob vystupovani,coz mize byt nékdy do zna¢né miry povazovano jako nevyhoda.
(Srpova, 2010)

Vyhodou malych a stfednich podnik({ nenijen transparentnost ke zméndm na trhu, ale
také individudini pfistup kzaméstnancdm diky jednodussi organizacni strukture,
osobni a proaktivni vztah k zdkaznikovi a mens$i naro¢nost na provoz (energie, zdsoby)
a administrativu. K hlavnim nevyhoddm, vedoucich ¢asto az k zaniku spole¢nosti pak
patii napf. problémy s tokem penéznich prostredkl, neefektivni planovani, minimalni
odlideni se od konkurence nebo nedostate¢ny marketing. (Srpova, 2010)
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Kazdy podnik s sebou nese i podnikatelské riziko. Samotné riziko souvisi s rozhodova-
nim podnikatele a dalSich ¢lenl tymd, ¢asto predevsim managementu, v rdmci podni-
katelskych planl na dalsi obdobi. Ty s sebou ¢asto nesou olekavani vychézejici z da-
nych predpoklad(, které se vSak mohou, ale nemusi naplnit. Vzhledem k tomu, Ze pod-
nikatel vétSinou neznéd veskeré budouci okolnosti a pravdépodobnosti se kterymi na-
stanou, rozhoduje se tak ¢asto za nejistoty, tedy pomérné velkého rizika. (Veber, Sr-
pova, 2012)
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4 VZDELAVANI ATALENT MANAGEMENT

Problém udrZeni klicovych zaméstnancl a schopnost organizaci ovliviiovat fluktuaci
je hlavnim tématem dnesnich zaméstnavateld. V poslednich letech rostouci ddvéry
podnikd v IT, uplatnéni IT v novych oblastech jako je zdravotnictvi a nadstup novych
technologii, se vytvofila obrovskd poptéavka po IT odbornicich. Velky zdjem tak zazna-
menavame predevsim v IT profesich, kdy rostouci potfeba IT odbornikd v kombinaci se
snizujicim se poctem pracovnich sil, zplsobuje, Ze ndbor a dlouhodobé udrzeni IT ta-
lentd je nejvétsi prioritou mnoha firem.

Progresivné uvazujici spolecnosti hledaji a snazi se udrzet IT talenty za rozumnou
cenu, vsude tam, kde je to mozné a jakymkoliv zplsobem. Vzhledem k rychlému
tempu zmén v IT oblasti a nizkému poctu skol vzdélavajicich v IT oborech, se mnozi
odbornici domnivaji jesté vétsino nedostatku talentl v oblasti IT v dalsich letech. Ve-
douci pracovnici tak kladou velky ddraz na vztah ke svym stdvajicim zaméstnancim s
cilem najit zpUsoby, jak snizit fluktuaci a udrzet si talentované odborniky. Cely proces
naboru, rozvoje, udrzeni a nasledné fluktuace je pro firmy velmi nakladny. Nejen
z téchto dlvoddy, je tato problematika klicovym tématem. (Owens, Khazanchi, 2011)

Odbornici zjistili, Ze hlavnimi faktory v oblasti zaméstnavani IT pracovnik({ jsou demo-
grafické proménné (vék, pohlavi, vzdélani), stresujici faktory, vy$e mzdy a moznost ka-
riéry. Tyto faktory pfimo ovliviuji fluktuaci. Stanovili také, Ze prdmérné naklady firem
na fluktuaci zaméstnancd zabiraji az 40 % IT rozpoctu, pricemz zahrnuji ndbor zameést-
nancl v¢. inzerce, pohovord, vybérovych fizeni a nakladd na naborare, déle naklady na
zaskoleni, prfesc¢asy placené stavajicim zaméstnanclm, ztratu produktivity nebo zpoz-
déni projektd, které mize vést také k nespokojenosti zdkaznik({. Dllezité je také zminit
tzv. "efekt snéhové koule”, kdy zaméstnavatelé musi poditat s tim, Ze odchod jednoho
pracovnika mdze vést k tomu, Ze ho budou néasledovat i dalsi. Udrzeni a rozvoj kvalifi-
kovanych IT profesiondll je zdsadni, pokud maji organizace zdstat konkurencné
schopnymi hraci na trhu. (Owens, Khazanchi, 2011)

Vyzkum Nakayama a Sutcliffe (2007) se soustredi predevsim na to, aby manazefi od-
déleni informacnich technologii mohli planovat a realizovat IT ¢innosti v rdmci své or-
ganizace co nejefektivnéji a vyuzivat tak naplno talentd ve svém tymu. Zdsadnim pro-
blémem, ktery vyplynul z rozhovord, byl fakt, Ze manazeri IT maji asto potiZze se zada-
nim popisu konkrétnino profilu idedIniho kandidata do svého tymu. Maji také problém
s hodnocenim slabych a silnych stranek jednotlivcd. Hlavnim ddvodem mzZe byt fakt,
Ze se oblastinformacnich technologii velmirychle, dynamicky a nepfedvidatelné méni.
Klicova je také skutecnost, ze celosvétovy pokrok v oblasti informacnich technologii
vede ktomu, ze se rapidné zvysil poclet IT pozic a dovednosti. Aktudiné mame vice nez
200 pracovnich pozic souvisejicich s IT. (Nakayama, Sutcliffe, 2007)
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Samotné téma rizeni dovednosti v oblasti IT patfi k velmi komplikovanym. Prace IT pro-
fesionall je slozitd a narocna a spoustu fidicich pracovnikl tohoto oddélen{ je zamé-
feno predevsim na technologie nikoliv na fizenf lidskych zdrojd. Zde je tedy velmi d{-
leZitd kooperace s oddélenim HR ve spolecnosti. Cilem vyzkumu v roce 2006 bylo po-
rozumeét tomu, jak profesiondlové v IT oblasti nahlizi na dovednosti. Ze studie vyply-
nulo, ze hlavnim a spole¢nym tématem IT manazer( bylo mit v tymu IT profesiondly,
ktefi maji radi nové vyzvy, chtéji se vzdélavat a aplikovat nové technologie. Pokud vSak
byli dotdzani na konkrétni podrobnosti, nedokazali jasné odpovédét. Znacné nejasné

se také vyjadrovali k viastnim silnym a slabym strankam. (Nakayama, Sutcliffe, 2007)

Vzhledem k aktudlni expanzilT se rlst a slozitost informacnich technologii da ocekavat
a pravdépodobné se jen tak nezastavi. V souvislosti s tim bude fizeni novych IT doved-
nosti i nadale vyzvou. V rdmci vyzkumu bylo zjisténo, ze uz dnesni IT manazefi maji
velké problémy s vyjddienim poZzadovaného podrobného popisu portfolia IT doved-
nosti. DUlezitd je tak pomoc a spoluprace s HR pro vytvoreni klicovych poZzadavk( spo-
le¢nosti. Pro posuzovani dovednosti by to mély byt predevsim tvrdé a mékké doved-
nosti a obchodni/technické dovednosti. (Nakayama, Sutcliffe, 2007)

Manazefi by se méli zamérit primarné na postupy, které ovliviiuji fluktuaci nebo miru
retence ve firmé. Pfedevsim by méli vzit na védomi, Ze plat neni dnes pro vétsinu IT
pracovnikd tak velkym motivacénim faktorem jako zajimavé prace. Konkrétné se jedna
napf. o naro¢nost prace, autonomii, zpétnou vazbu, mentoring, rotaci prace a zajima-
vost projekt(. Studie dokazuji, Ze autonomie a komunikace na pracovisti mohou vy-
znamné ovlivnit pracovni prostrfedi a vnimanou hodnotu prace. Prlzkum Owense a
Khazanchiho z roku 2008 ukazuje, Ze idedIni profesni ndplf zahrnuje kreativitu v praci,
praci v tymu a penézni i nepenézni formu odmény. Podle tohoto prlzkumu respon-
denti pfikladali mensi vyznam manazerskému vedeni. Vzhledem k témto Udajdm
velmi méalo zameéstnavateld vynaklddéa prostfedky na pomoc v oblasti rozvoje a fungo-
vanina pracovisti. VétSina z nich se Gzce zamé&fuje predevsim na odménovani zameést-
nancyd. (Owens, Khazanchi, 2011)

Siky¥, Tomeskova a Chmielové Dalajkové (2022) zminuji dlleZitost vzdjemné spolu-
prace v ramci kolektivu spolecnosti. Podpora efektivni spoluprdce by méla zahrnovat
vzdélavaci akce cilené na stmelovani kolektivu, organizace teambuilding( i e-learning
jakozto formu online vzdélavani. Své misto ve firmé by mélo mit i blended learning,
kombinace metod vzdéladvani a rozvoje tak, aby se vzdjemné doplfiovaly. Jako klicovou
opét zminuji zpétnou vazbu Ucastnikl po absolvovani vzdéldvacich a rozvojovych ak-
tivit. (Siky¥, Tomegkova, Chmielova Dalajkova, 2022)
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5 JAK SE HRV POSLEDNICH LETECH ZME-
NILO

Rizenfi lidskych zdroj{ se b&€hem svého vyvoje, zvIdsté pak v n&kolika poslednich letech,
vyznamné meénilo. Z predchozi funkce zamérené predevsim na administrativu a per-
sonalni pédi se stala tato funkce soucasti top managementu a je vyznamné strate-
gic¢téjsi, nez tomu byvalo. Zaméreni HR na skvélé strategické i provozni vysledky vedlo
k tomu, Ze se oddéleni zaméfuje predevsim na kontrolu nakladd spolecnosti na lidsky
kapital a reaguje na vyzvy v podnikani, ekonomice i na trhu prace.

Vyznamnym faktorem byla také pandemie Covid-19, kdy probé&hlo mnoho transfor-
maci v celém podnikdni a odborniklim na lidské zdroje dala tato situace pfileZitost
projevit, co HR oddéleni déld a jak je pro spole¢nosti dllezité. Zdsadni v té dobé byla
vzdalend komunikace se zaméstnanci, které ¢asto trapila nejen pracovni témata, ale
také strach o rodinu, Umrti blizkych, vyuka déti apod. Toto obdobi je jednim z téch,
které ma dlouhodobé velmi vyznamny dopad na celé organizace.

Covid-19 ma za nésledek ztraty na zivotech lidi po celém svété, problémy v oblasti
verejného zdravi, globalnich dodavatelskych retézc( a takové naruseni ekonomiky, se
kterymi spolecnosti nejsou schopni fungovat na pdvodnich 100 %. Organizace neméli
jinou moznost, nez se situaci pIlné pfizpUsobit a rychle zménit své zplsoby fungovani.
To c¢asto zahrnovalo propousténi zaméstnanc(l nebo odstavky jejich prace.

Velkou vyzvou soucasné doby je automatizace a digitalizace podnikovych procesd.
Pomaha to pracovniklim v oblasti fizenf lidskych zdrojl odklonit se od zatéZe s admi-
nistrativnimi Ukoly a vénovat vice pozornosti rozvoji zkusenosti zaméstnancd. Kli¢o-
vymi procesy, které se mohou efektivné ridit pomoci automatizace, je nadstup i odchod
zaméstnancd, pfiprava mzdovych podklad{, management dovolenych nebo vydaje
na nabor zaméstnancl. Vyhodou tak je, Ze pracovnici lidskych zdroj& mohou vice ¢asu
vénovat svym lidem a zabyvat se strategi¢té&jsimi prioritami. (Graham, 2020)

Vyznamnou zménou byla také prace na dalku a zavadéni videokonferenci. HR se svym
tymem museli efektivné prizplsobit praci na dalku a dat jim vétsi srozumitelnost, rad,
kontext a struc¢nost. Studie spolecnosti Gartner zjistila, Ze 47 % zaméstnavatell chce i
naddle umoznit zaméstnancdm préaci na dalku na pIny dvazek. (Graham, 2020)

Dllezitym Ukolem personalniho oddéleni je také nastoleni fungujici firemnf kultury,
ktera m@ze byt pandemii vyznamné ovlivnéna. Stoji tak pred nimi vyzva, jak vratit or-
ganizadni kulturu do sprdavné fungujicich koleji. Nestane se to vSak ze dne na den, di-
lezitym aspektem v této oblasti je ¢as a zainteresovani klicovych pozic. Kazda firemni
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kultura je jedineénd a je nezbytné, aby se na rozvoji kultury podileli vSichni lidé. ZvysSit
by se také méla flexibilita, agilita a rozvoj role fizeni lidskych zdrojd. (Graham, 2020)

Agovino a kol. (2020) upozorfiuje také na pretrvavajici nejistotu ohledné dalsich krokd
vsech vedoucich pracovnik(. Ztotoznuje se s ndzorem, ze pandemie vyznamné zvysila
pozici personalistl v organizacich. Personalisté jiZ nemusi presvédcovat vedouci pra-
covniky, aby s nimi konzultovali klicova rozhodnuti. Dllezité je také kreativita odbor-
nikG na lidské zdroje, ktefi nyni pfichdzi s pomoci v podobé novych cest napr. zdravotnf
benefity, moralka zameéstnancd, péce o dusevni zdravi ad. Vyznamnou roli vtomto ob-
dobi hralo také poskytnuti blizSiho prehledu o tom, jak spole&nost situaci zvldda. Za-
méstnanclm tyto informace poskytly pocit soundlezitosti a ujisténi, ze jsou véci pod
kontrolou. Uvadi také fakt az 71 % zaméstnancl uvedlo, Ze pfizplsobeni se praci na
dalku pro né bylo velkou vyzvou. (Agovino a kol., 2020)

Pro spolecnosti je dllezité urcit si, kolik pracovnikd budou potifebovat a jaké odborné
znalosti a dovednosti po nich budou pozadovat. Pokud budou zaméstnanci pracovat
ve vétsi mitfe na dalku i v budoucnosti, vyznamné by to mohlo ovlivnit portfolio nabi-
zenych benefitl. Investice by tak mély byt do vzdéladvani na dalku, online spolecen-
skych aktivit a doruceni benefitd az k nim domu. Také je dllezité zaméstnanclm vy-
svétlit, Ze Uspory firmy jim mohou pomoci udrzet si praci dlouhodobé. Pravdépodobné
je, ze u mnoha lidi vyvold pandemie nebo véaleény konflikt na Ukrajiné financni stres,
trauma z nemoci nebo Umrti ve svych rodindch. Na zékladé toho je pravdépodobné
castéjsi vyuziti programi pro podporu jejich fyzického, emocionalniho ¢i dusevniho
zdravi a finan¢ni pohody. (Agovino a kol., 2020)

5.1 Trendy v oblasti personalistiky

Vétsina dnesnich organizaci si za posledni dobu prosla fadou zmén, jako napft. restruk-
turalizaci, reorganizaci, zménou firemnich hodnot, ohodnocovéani zaméstnancd a diky
covidové pandemii také zavedenim nejrliznéjsich IT systémd. | diky tomu, jsou tradicni
zplsoby, kterymi byly feseny otazky personalistiky v minulosti pro mnoho podnikd ne-
dostacujici a pfichazi na trh nové trendy. Chceme-li budovat moderni podnik musi
k tomu smérovat také diametrdlné lepsSi organizace prace, a predevsim prace s lid-
skym potencidlem. Na to, jaké jsou aktudlni trendy v oblasti personalistiky a kam je
potfeba smérfovat do budoucna se zamérfime v této kapitole.

“Po letech prace s lidmi, organizacemi, manazZery mohu prohlasit, Ze management neni
tolik o nastrojich, postupech, planovani, koordinovani i kontrole, ale primarné o po-
stoji a pristupu k lidem. V. managementu plati jesté vice okridlena fraze: Jakym jsem
¢lovékem, takovym mohu byt manazerem.” (Hasa, 2016, s.11)

Mnoho organizaci si dnes spravné uvédomuje, Ze do jejich nejvétsiho bohatstvi patfi
predevsim kvalitni lidsky potencidl — zaméstnanci, ktefi poméahaji budovat skvélé
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vysledky firmy a davaji do prace kus sebe. Uz ddvno nelze s lidmi nakladat jen jako se
zdroji a klade se ¢im dal vétsi dliraz na to, vytvofit pro zaméstnance takové prostredi,
ve kterém se citi co nejlépe, jsou za svou praci kvalitné ohodnoceni a zarover jim
umoznuje vytvaret rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, tzv. work-life ba-
lance. Jak fekl H&3a (2016), je tedy potfeba se zamé&fit na pfistup k lidem, a to pfede-
vsim pfivyb&ru managementu. Poukazuje také na to, Ze “pokud v managementu chybi
lidskost a hluboky respekt k lidem, pak se stavd pouze prevodnim mdastkem tlaku.”
(Hasa, 2016, s. 10) Velmi dUlezité je vnitini nastaveni vedouciho pracovnika, sebere-
flexe, uvédomeéni a respektovani svych chyb a nedostatkd. Hlavnim Ukolem manazera
je vytvofit podminky pro spolecnou préaci, ale nasledné dat pracovnikdm prostor a byt
k dispozici pouze tam, kde je potreba. Idedlem je ten, kdo dokdze svij tym chranit a
motivovat, dokadZe se za néj postavit, ale zaroven si uvédomuje jeho slabé stranky a
bere je v potaz pfi rozhodovani. Dnesni management nemé vibec snadnou roli. Musi
vyvazovat zajmy vsech zucastnénych stran, tedy snaZit se o maximalni zhodnoceni
firmy pro jejich majitele, zajistit spokojené a vérné zaméstnance a vytvaret dlouholeté
vztahy se zdkazniky ve kterych buduje davéru. (Hésa, 2016)

Laloux (2020) se ve své knize Budoucnost organizaci zaméfuje na evolulni tyrkysovy
model spoleénosti, ktery pfedstavuje oprosténi se od svého ega tak, aby nase ambice
a touhy tolik neovladaly nds zivot. Poukazuje na dva zplsoby Zivota z hlediska filozofie,
ten prvni je ze strachu a nedostatku, zatimco druhy je zaméreny na dfvéru a hojnost.
Tyrkysové organizace jsou inspirované predevsim myslenkami, ze vSechno dobfe do-
padne a pokud to dobfe nedopadne, dal ndm zivot pfilezitost poucit se ze svych chyb
ar0st. DUlezité je také fizeni podle vlastniho vnitiniho kompasu, tedy intuice. Znamena
to prijmout i takovéa rozhodnuti, kterd ndm pfrijdou riskantni, vzhledem k moznym néa-
sledkdm, ale jsou v souladu s nasim vnitfnim ja. V tyrkysovych organizacich se nesou-
stfedi pfilis na uznani, bohatstvi a Uspéch, ale spiSe je zde snaha zit dobry Zivot jehoz
vysledkem budou Uspéch, bohatstvi a ldska. Soucasti tohoto modelu je také snaha za-
myslet se nad tim, kdo doopravdy jsme, co je nasim posladnim a jaky je nds potencial.
Mnoho lidi se soustfedi na meditaci, jégu ¢i prochazky v pfirodé, kde maji klid a cas
premyslet o svych hodnotach. Pokud dojdeme k uvédomeéni si své skute&né povahy,
podafi se ndm lépe stavét na svych silnych strdnkach a zaroveri nemarnit ¢as a energii
do prekonavani nedostatkd a propadani do depresi z toho, Zze v né¢em nejsme dobfi
— misto nedostatkl se orientujeme pfedevsim na prednosti. (Laloux, 2020)

| pfipadné prekazky jsou v tyrkysové fazi feSeny s odstupem ega. Lidé se snazi spise
zamyslet nad tim, jak se z dané situace poucit a co by pristé mohli udélat 1épe. Z ne-
gativnich zkusenosti se tak stdvaji spiSe cesty k rozvoji a osobnimu rlstu. Rozdil oproti
ostatnim fazim je také v pfijimani ostatnich ndzord a tolerance. Pokud mé& nékdo roz-
dilny ndzor nez ja, nesnazim se ho presvéddit o mé pravdé, ale jsem schopen svij na-
zor prozkoumat, zjistit, zda ma vysSsi podil pravdy a zadroven vyhodnotit stejné nazor
druhych a ten prijmout. DlleZitym faktorem je také pfiroda a snaha o jeji obnovy.
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Clovék si uvédomuje, Ze je soulasti prirody a snazi se ji pokorn& obnovovat a méné
zatéZovat majetkem. (Laloux, 2020)

Enns (2006) popisuje, ze v posledni dobé se idedIni predstava “technologického nad-
Sence” lisi podle predstav a ndzorl manazer( a zavedenych postupd v oblasti lidskych
zdrojU. Pokud jsou tedy postupy na fizeni IT pracovnik( zaloZeny na neplatnych nebo
zastaralych predstavach o IT pracovnicich, budou persondini postupy neefektivni, coz
vede az ke kone¢nému disledku vyssi fluktuace nebo snizeni vykonnosti a demotivace
zaméstnancl. Enns (2006) se tedy zaméfil na popis personéalnich postupl pfimo od
odbornikl na IT oddéleni. Ke svému prlzkumu vyuzil 180 IT profesionald, ktefi uvadéli
a hodnotili nej¢astéjsi stereotypy v oblasti fizenf lidskych zdrojd. Prvnim stereotypem
byl vlibec fakt toho, co IT pracovnici od zaméstnavatele pozaduji. Pfedevsim se jedné
o vySi platu, nabidku benefit, zajimavou praci, uznani a pfilezitost k rlistu a rozvoji.
Dnesni IT pracovnici potfebuji moznost pracovat na zajimavych projektech s nejnovéj-
simi a nejmodernéjsimi technologiemi. Zaroven také touzi mit pod kontrolou svdj
vlastni ¢as a moci pracovat odkudkoliv, v ¢ase, kdy se jim to nejvice hodi. Od organi-
zace také chtéji poskytnuti Skoleni a novych technologii tak, aby se i nadédle co nejvice
rozvijeli a byli ddle ocerovani za jejich pfinos pro spole¢nost. Hlavnim motivatorem IT
pracovnik{ jsou tak pochopiteln& ndro¢né cile a zp&tna vazba na jejich praci. U¢astnici
vyzkumu také uvedli, ze v momentg, kdy se jim jejich potfeb nedostdva, maji vétsi ten-
dencivyhleddvat na trhu jiného zaméstnavatele, coz pfi dneSnich podminkach na trhu
prace nenf problém. (Enns, 2006)

Daldi stereotyp, ktery Enns (2006) popisuje je rozdil mezi staréi a mladsi generaci v ob-
lasti IT profesionald. Zde totiZ panuje presvédceni, Ze IT profesionalové, ktefi se naudili
néjaké dovednosti po dlouhd |éta, se jiZ nechtéji pfizplsobovat a ucit nové véciv rdmci
novych technologii. Hlavni rozdil je, ze mladsi zaméstnanci maji logicky kratSi dobu
zaméstnani a zdroven jsou také hodnoceni jako energictéjsi. Oproti tomu starsi za-
meéstnanci s delsi dobou pracovniho Uvazku jsou stabilni, ale méné zapaleni do novych
technologii. Prlizkum vSak ukazuje, Ze samotny vék neni adekvatni pro ur¢ovani téchto
stereotypl. Personalni pristupy k IT pracovnikdm, by mély byt zaloZeny na komplex-
néjsi kombinaci véku, délky zaméstnania motivd, protoZe pouze na zakladé véku nelze
nic z vyse uvedeného potvrdit. Mnoho starsich IT pracovnik( je ochotno ménit a ziska-
vat nové zkusSenosti a dovednosti s cilem byt Gspésni. Navic mohou mit cenné znalosti
o fungovani firmy ¢i aplikacich, do kterych dokazou aplikovat nové dovednosti. (Enns,
2006)
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N4bor zaméstnancl

Je potfeba se zamyslet nad tim, jak se v prlbéhu let ndbor zaméstnancl rozvijel.
Z pGvodnich nastének polepenych pracovnimi nabidkami se stalo mnoho spolecnosti,
které se pfimo recruitmentem zabyvaji a na zdkladé presnych pozadavk( od firem do-
porucuji idedlIni pracovniky na jejich pozice. Dfive byly jejich cilovi kandidati pouze ti,
ktefi praci aktivné hledali. O pasivnich kandidatech, ktefi praci maji a o zméné neuva-
zuji nebyla v minulosti fe¢. Uchazecdi se tak hledali pomoci doporuceni v okoli a pro-
chazenim archivnich kartoték s uchovanymi zivotopisy. Nasledné nabidky byly kandi-
datdm prezentovény dopisem, osobni schlizkou nebo pozdéji telefonem. Velkd zména
a pomoc pro praci recruitera prisla s vynadlezem pocditace. Uchovavani papirovych in-
formaci zacalo byt zastaralé, naopak se vSe uklddalo do pocditace, ktery umoznil uziva-
tellm rychleji a snadnéjiinformace vyhledavat. Velkou zdsluhu na rozvoji recruitmentu
ma i vybudovaniinternetové sit&, diky niz je prakticky jednoduché spojit se s kymkoliv
24 hodin 7 dni v tydnu a zasilat nebo hledat nabidky prace online. Firmy zacaly pouzi-
vat vlastni kariérni internetové stranky, zacaly se rozvijet také profesni socialni sité,
pozdéji pfedevsim LinkedlIn, kde se daji snadno dohledat informace o kandidatovi. (Te-
gze, 2019)

“Socidlni sité dnes nepomdahaji firmam jen informovat o pracovnich pozicich, ale davaji
jim obrovsky prostor pro predstaveni a upevnéni jejich obchodni znacky u siroké ve-
fejnosti.” (Tegze, 2019, s. 18)

V nékolika poslednich letech se ndabor zaméstnanc( jesté zefektivnil diky umélé inte-
ligenci. Mnoho spolecnosti dnes nabizi vyhledavani kandidatl na zakladé nejlepsich
algoritmU a podle zadanych kritérii zvladne dostat seznam nejvhodnéjsich kandidatl
na pozici béhem nékolika vtefin. Tegze (2019) upozoriiuje na fakt, ze umé&la inteligence
je velmi dobrym nastrojem prace kazdého recruitera nicméné se nedomniva, ze by
méla roli ndborare nahradit. Uvadi, ze "pokud uméla inteligence nebude mit schopnost
lidské empatie a schopnost rozpoznavat potencidl, ziistane profese recruitera neza-
stupitelnd a nezpochybnitelnd, nebot lidé jsou stale najiméani lidmi”. (Tegze, 2019)

S takovym nézorem se ¢astedné ztotoznuje Laloux (2020), ktery ma za to, ze by se
na naboru lidi sice neméli podilet lidé s oddéleni fizeni lidskych zdrojd, ale pfimo jejich
kolegové se kterymi budou pracovat. Ti se pfimo rozhodnou, jestli s konkrétnim pra-
covnikem chtéji kazdy den spolupracovat nebo nikoli. Upozorfiuje také na to, Ze ndbory
casto byvaji neohrabané a falesné a vsichni zicastnéni se zbytecné pretvaruji proto,
aby podali co nejlepsi vykon. Nabor tak nenf upfimny a po par tydnech se projevi, ze
zaméstnavatel byl v ocich zaméstnance vylicen pfilis rGZzové, zatimco ani znalosti
c¢asto neodpovidaji prezentaci kandidata. Poukazuje tedy na to, Ze by mél cely proces
naboru fungovat v lepsim, pravdivéjsim svétle, kde si nikdo na nic nehraje a obé strany
jsou k sobé& uprimné. (Laloux, 2020)
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Co se tyka vyhlidek do budoucnosti Tegze (2019) je pfesvédden, ze budoucnost recru-
itmentu patfi technologiim a umélé inteligenci, kterd pomdUze recruiterovi délat svou
¢innost pruznéji a rychle ji prizplsobit podminkdm na trhu. “Budoucnost s sebou pri-
nese vyrazné vyssi poZadavky na kvalifikaci recruitera a na jeho profesni zkusenost,
osobni a lidskou zralost.” (Tegze, 2019, s. 19) Zaroven upozoriiuje na fakt, Ze pfi oslo-
vovani potencionalnich kandidatd bude stale hrat velkou roli sila znacky a firemnf kul-
tura spolecnosti. Stejné tak i kandidati by méli mit silny sv(j osobni brand. Velkym
zdrojem kandidatl budou také zaméstnanci samotni, ktefi i v dnesni dobé tvofi za-
meéstnavateli tu nejlepsi reklamu, pokud jsou opravdu spokojeni. DokdZou tak znacku
dobfe prezentovat a casto i pfivést/doporucit dobré kandidaty ze svého okoli. Své
pfedchozi tvrzeni o potfebé role recruitera zddraznuje také pfi myslence na candidate
experience, neboli zazitek a pocity, které si kandidat z celého procesu ndboru odnési,
at uz dopadl jakkoliv. Pfistup ke kandidatovi po celou dobu vybérového fizenf je dlle-
Zity pfedevsim pro jakousi dalSireklamu spole¢nosti. Své pocity kandidat ¢asto sdéluje
svému okoli a pokud se setkd s neférovym ¢i asertivnim chovanim ¢lovéka reprezen-
tujici spole¢nost vyznamné to ovlivni znacku firmy ve spole¢nosti. (Tegze, 2019)

Laloux (2020) vidi budoucnost zamérenou na transparentnost roli v organizaci. Je pre-
svédcleny, ze pokud “maji lidé vnitini motivaci, dokaZou nové dovednosti a zkusenosti
ziskdvat prekvapivé rychle. Skutecné rozhodujici je tedy otdzka, jestli uchazec zapadne
do prostredi organizace. Vétsina organizaci vénuje pfi ndboru hodné asu tomu, Ze
informuji uchazece o hodnotach organizace a i tom, jak se v ni pracuje, takZe lidé se
mohou rozhodnout, jestli chtéji byt soucasti tohoto prostredi nebo ne.” (Laloux, 2020,
s.191) Popisuje, jak dalezité je, aby se kandidat dobfe sezndmil s ostatnimi ¢leny tymu
tyrkysovych organizaci. Casto to znamené absolvovani i 12 kol pohovord, coz se vy-
razné odlisuje od ndzord dnesnich odbornikd z oblasti HR, ktefi tvrdi, Ze by cely proces
naboru mél byt naopak co nejrychlejsi, predevsim z divodu prevysujici poptavky prace
nad nabidkou pracovnikd. (Laloux, 2020)
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6 METODIKA VYZKUMNEHO SETRENI

Cilem této préace je zhodnotit personalni ¢innosti a analyzovat jejich vyvoj ve spolec-
nosti CMIS s. r. 0. Nejdetailng&j&i data jsou ziskand za dobu plsobeni autorky ve spole&-
nosti, tedy od roku 2019. Udaje potFebné k analyze p¥ed rokem 2019 budou ziskany na
zakladé rozhovorl s majitelem spolecnosti, jednatelem, zaméstnanci s délkou pracov-
niho poméru delsi nez 5 let a dostupnych dokumentd firmy o fizeni lidskych zdrojC a
celkového fungovani spole¢nosti.

Diky covidové krizi zaziva spole¢nost CMIS s. r. 0. aktuadIné po ekonomické i persondlnf
strdnce velmi dobré obdobi. Soucasti prace je vyhodnoceni vyvoje persondlnich &in-
nosti pri r0stu spole¢nosti v poslednich letech, ndvrh doporuceni a implementace né-
kolika inovativnich zlepSeni. V Gvodu praktické ¢asti je potfeba predstavit organizaci,
seznamit se s nabidkou produktd a tim padem i sloZzenim tymu. Abychom méli prehled
o vyvoji firmy jako takové, je dllezZité popsat vyvoj spolecnosti od zaloZzeni az po sou-
c¢asnost. Soucasti této kapitoly bude také popis vyvoje tym0 za dobu Zivotnosti spo-
lecnosti. Vzhledem k tomu, Ze dostupnost pracovnik( na trhu prace ovliviiuje také kon-
kurenéni prostfedi a soucasna situace v republice/ve svété, je potfeba rovnéz analy-
zovat vnéjsi a vnitrni prostredi spole¢nosti.

Uvodem této kapitoly si také definujeme metodiku vyzkumného Setfeni, kterymi jsou
pro nasi praci in-depth interview, neboli hloubkové rozhovory, dotaznikové Setreni,
analyza internich dokument( a analyza vnéjsiho a vnitfniho prostredi.

In-depth interview

,Rozhovor je nejcastéji pouZivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu. Pou-
Zivd se pro néj oznaceni hloubkovy rozhovor (in-depth interview), jeZ mizeme defino-
vat jako nestandardizované dotazovani jednoho tcastnika vyzkumu zpravidla jednim
badatelem pomoci nékolika otevienych otdzek. Pomoci otevienych otdzek miiZe ba-
datel porozumét pohledu jinych lidi, aniz by jejich pohled omezoval pomoci vybéru
poloZek v dotazniku.” (Sva¥icek, Sedovd, 2007, s. 159)

Svaricek a Sedova (2007) zaroven upozoriuji na rozdil mezi polostrukturovanym a ne-
strukturovanym rozhovorem. Polostrukturovany rozhovor probiha na zdkladé pfedem
pripravenych otdzek a témat, zatimco nestrukturovany rozhovor vychdzi z jedné hlavni
otazky a dalsi dotazovani probihd na zdkladé ziskanych informaci. DlleZitd je zde také
role tazatele, kdy by mél byt schopen rozpoznat také neverbalni komunikaci dotazo-
vaného. (Svafic¢ek, Sedovd, 2007)
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Dotaznikové Setienf

Dotaznik patfi v rdmci vyzkumu mezi nejc¢astéji vyuzivanou metodu sbéru dat. Tahal
(2017) popisuje, ze pfi tvorbé dotazniku je potfeba klast otdzky tak, aby na né respon-
denti méli chut odpovidat. Klicové tak jsou stru¢né, ale jasné formulované dotazy.
V dotazniku by se také neméli objevovat otdzky na citlivd témata na které by respon-
dent nechtél odpovidat. (Tahal, 2017)

Casova naro&nost na vyplnéni dotazniku by neméla prekro&it 25 minut, idedlnem je
rozsah 10 az 15 minut, kdy respondenti dokdzou udrZet pozornost na velmi dobré
Urovni. Typy otdzek byvaji ¢asto uzaviené. Oteviené otdzky jsou obtizné&jsi pro vyhod-
nocovani, kdy mze byt vysledek ovlivnén subjektivnim pristupem. Velmi oblibené je
vyuziti skaly, kdy respondent hodnoti uzavienou otazku ¢isly napf. od 1 do 5. U tohoto
typu otazky je dllezity lichy pocet stupn(, aby respondent mohl odpovédét prostredni
hodnotou. Dalsimi typy otdzek mohou byt vybér z variant odpovédi nebo fazeni dle
dalezitosti. (Tahal, 2017)

Analyza internich dokument(

Analyza dokument( je také vyznamnym zdrojem pfi provadéni vyzkum0. Dllezité je
rozliseni dokumentd, zda se jedna o dokumenty primarni, ¢i sekundarni, osobni, ofici-
alni/neoficidlni, pisemné ¢i vizudlni. Kritika by méla byt zamérena jak na kvalitu doku-
mentu, tak i na moznosti jeho pouziti. (Buridnek, 2018)

Dokumenty, které byly analyzovany v ramci této diplomové prace byly pfedevsim ty,
se kterymi se zaméstnanci dostdvaji ¢asto do styku. Hlavnim takovymto dokumentem
je prirucka pro nové zameéstnance tzv. Informace pro zaméstnance, déle evidence do-
volené, prescasl a ndhradniho volna nebo smluvni dokumenty.

Analyza vnitfniho prostfedi

JVnitini prostredi firmy je tvofeno vsemi prvky, vztahy a vazbami mezi nimi uvnitf firmy.
Vsechny prvky, jednotlivd oddéleni (Utvary) firmy, musi navzdjem spolupracovat.
Vhodna kombinace vyuzivani firemnich zdroji a marketingovych nastroji ma za na-
sledek vysSsi ucinnost vsech cinnosti, vytvari relevantni konkurencni vyhodu a vede
k dosahovani firemnich cild a k rozvoji firmy.” (Kozel, Mynafovéa, Svobodova, 2011 [on-
line])

Analyza vnitfniho prostredi zkoumad predevsim lidské zdroje, zdroje fizeni, financni
zdroje, kapacitni zdroje a informacni zdroje. Kozel, Mynafové a Svobodova (2011) upo-
zornuji, ze stale cennéjSimi zdroji jsou lidské zdroje, které se dostavaji do primého kon-
taktu se zdkaznikem, sdili své ndpady, jsou nositeli novych inovaci, myslenek a pro-
cesl. (Kozel, Mynarova, Svobodova, 2011)
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Analyza vnéjsiho prostredi

Pfedtim nez zacne spole¢nost pldnovat a realizovat strategie, méla by mit dobfe zma-
pované své okolni prostredi. ,Cilem kaZdé firmy by mélo byt prizplsobovat svou ¢in-
nost nejlepsim prileZitostem. Znalost prostiedi pomiZe firmé predvidat i nékteré
rychlé zmény, vyuzit je ve prospéch nebo jim prfedchazet. V opacném pfipadé je nutna
adekvatni reakce.” (Kozel, Mynarova, Svobodova, 2011 [online])

Prostfedi spole¢nostije zndzornéno na obrazku ¢.7. Zluté pole oznacuje blizkost firmy,
ve které se nachéazi konkrétni trh, ten nazyvdme mezoprostiedi. Naopak vlivy okolniho

svéta, které jsou pro spolecnost také kli¢ové, ale nachazi se mimo konkrétni trh (bilé
pole) oznacujeme jako makroprostredi.

Demografie Ekonomika Pfiroda

FIRMA

Inovace Legislativa Kultura

Obréazek 4 Prostredi firmy.

Zdroj: Kozel, Mynarova, Svobodova, 2011 [online], viastni zpracovani
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7 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Spole&nost CMIS s. 1. 0. je stabilni ¢eska firma, zaloZena v roce 2004 VVaclavem Svatkem,
soucasnym majitelem spolecnosti. Jeji aktuaini ro¢ni obrat prekracuje 120 mil. korun.
Od roku 2015 zde pUsobi jako CEO Pavel Hofrichter. Spolecné s Vaclavem Svatkem se
jim podarilo vybudovat firmu, kterd zaméstnava 40 zaméstnancl a poskytuje své
sluzby vice nez 300 zdkaznikim.

CMIS s. 1. 0. se specializuje pfedeviim na hosting, cloudové a privatni Feseni. Hlavnimi
produkty portfolia je CMIS Privatni cloud Microsoft, uréen pro B2B klientelu. Ve CMIS
s. r. 0. ho vyuzivaji firmy jako napt. Albatros Media a. s., Euromedia Group a. s., Croco-
dille, CR, spol. sr. 0. a Auto Jarov, s. r. o. CMIS Privatni cloud Linux & Kubernetes pak
zajistuje infrastrukturu jako sluzbu pro mnohé e-commerce projekty jako je Rohlik.cz,
Pilulka.cz anebo Mall.cz. Soucasti obou téchto platforem je zajisténi proaktivniho mo-
nitoringu 24/7, zdlohovani dat do geograficky oddéleného datového centra vietné
pravidelného testovani obnovy dat (disaster recovery), provadéni pravidelné Gdrzby a
zajisténi vysoké Urovné bezpecnosti.

Dalsivelmisilnou strdnkou spolecnosti je zajistovani expertnich sluzeb nad softwarem
Microsoft SQL server, vytvareni analyz, auditl a zpracovani navrh( ke zlepseni. V této
oblasti také poskytuje pravidelné Skoleni na témata: Administrace MS SQL Serveru
komplexné a efektivné, Optimalizace a monitorovani T-SQL dotazd a pro vétsi klienty i
Skoleni na miru. Tyto expertni sluzby vyuzili nebo vyuZzivaji zdkaznici Sazka a. s.,
FOXCONN CZs.r. 0., MAFRA, a. s. a dalsi zdkaznici, u ktery je kladen velky ddraz na rych-
lost databdzovych serverg.

\/ neposlednifadé& je CMIS s. r. 0. Microsoft Direct Partner, a tak poskytuje svym klientm
nejlevnéjsi licence pro aplikace Microsoftu, véetné supportu, proddvaného na mésiéni
a rocni bazi jako napt. Office 365, Exchange Online, Project, Visio, Power Bl a mnohé
dalsi. V této oblasti jsou nejvétsimi zakazniky spolec¢nost Shoptet, a. s., Artesa, s. d., a
Finshape Czechia s.r. 0.

7.1 Vyvoj firmy a soucasnost

Spolecnost se od svého zalozeni primarné soustfedila na zajisténi prodeje zbozi a slu-
zeb do sektoru skolstvi napft. vybaveni pocitacovych uleben, instalace interaktivnich
tabuli, poditacd, server(, tiskdren ad. V této oblasti patfila mezi hlavni dodavatele
té&chto technologii pro celou CR, doséhla obratu v ¥Fadu stovek milionC korun. Zamé&st-
navala také témeér 40 zaméstnancdl, prevazné pak technikl, kteri méli na starosti fy-
zické montaze v jednotlivych skoldch. Soucasti spolecnosti byl i péti¢lenny obchodni
tym v ¢ele s obchodnim feditelem. Podporou jim bylo oddéleni marketingu a sales
supportu. Marketingové oddéleni mélo na starosti propagaci produktl a znacky, Cle-
nové sales supportu plnili roli predevsim administrativni — pomoc s vytvarenim smluv,
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cenovych nabidek, kalkulaci apod. Roli HR v té dobé zastdval sdm majitel spolednosti,
ktery mél na starosti vybér novych zameéstnanc(, adaptacni proces a byl zodpovédny
také za hodnoceni a pripadné ukoncovani pracovnich poméra.

Vzhledem k tomu, ze v roce 2014 skoncil dotadni titul stdtu na tyto sluzby, byly na pre-
lomu roku 2013 a 2014 tyto projekty kompletné dodany a spolecnost zajiStovala pouze
servisni sluzby, které mési¢né nepokryvaly rezijni ndklady na provoz jako mzdy, ndjem
a dalsi nezbytné nutné naklady pro provoz spolecnosti.

V roce 2014 probéhla firma restrukturalizaci a zacala se specializovat na produktové
portfolio, které nabizi nyni (viz kapitola 7 Pfedstaveni organizace). Majitel firmy
Ing. Vaclav Svatek proved! v lednu 2015 vymeénu jednatell. Vzhledem k velkym a kom-
plexnim zméndm v celé organizaci bylo dUlezZité presné vymezeni kompetenci mezi
majitelem a jednatelem spolec¢nosti. V této otdzce hral velkou roli fakt, ze majitel spo-
le¢nosti je velmi zkuSeny po technické strdnce, naopak silnymi strdnkami jednatele je
vedeni lidi, manaZerské dovednosti v oblasti fizeni financi a péce o zdkazniky. Majitel
spolecnosti mél tak na starosti prfedevsim ndvrh a realizaci potencionalné budoucich
produktd a sluzeb, nastavovani vizi, strategii a cild a spravu v¢. tvorby know-how spo-
lecnosti, jako je zajisténi bezpedlnosti, dokumentace a postupd. Hlavnim cilem jedna-
tele bylo maximalizovat provozni zisk a hodnotu spole¢nosti a s tim souvisejici snaha
o vybudovani prosperujici firmy. To pro firmu znamend mit dostate¢né mnozstvi pro-
fesionalnich zaméstnancy, kteff produkuji a se ziskem prodavaji vynikajici IT systémy
a sluzby k piné spokojenosti zakaznikd. DalsSimi kompetencemi jednatele byla také
sprava financi a majetku, realizace zakdzek a fizeni persondlu.

Po personalni strance si spolecnost prosla zestihlenim z plvodnich 40 zaméstnancl
na 10 s cilem byt opét profitabilni firmou. Postupné bylo kompletné obménéno ob-
chodni oddéleni, na technickém oddéleni skondili vSichni zaméstnanci, ktefi méli
na starosti fyzické montaze a zUstali pouze dva systémovi administratori, ktefi méli
potencidl v oblasti administrace sluzeb datového centra. V poloviné roku 2016 doslo
ke stabilizaci spolecnosti. Dostala se z provozni ztraty a zacala produkovat nepatrny
zisk. Na konci roku 2016 se povedlo ziskat po spolecnosti ASEKOL a. s. dalSiho velkého
z&kaznika, a to spole¢nost Albatros Media a. s., kterd provozovala ve CMISu kompletn&
testovaci prostredi. Spoluprace se od té doby vyznamné prohloubila, ndsledné bylo
do CMISu pfemigrovano také produkéni prostiedi. Rozvoj byl také akcelerovan novymi
e-commerce projekty, nasazenim novych technologii jako napt. Kubernetes.

Spole&nost CMIS s. 1. 0. zac¢ala od roku 2017 rldst meziro¢nim narlstem trzeb 30 %, co?
zacalo klast naroky na nové pozice ve strukture spole¢nosti. Bylo nutné obsadit pozici
technického feditele, ktery dokdze predevsim manazersky posunout technické oddé-
leni. Novym CTO bylo v roce 2017 jmenovan zkuSeny manazer, v té dobé pouze na &as-
tecny Uvazek. Po dalsSim navyseni poctu zdkaznik({ a trzeb v roce 2018 pak tento ¢as-
tecdny Gvazek byl jiz nedostatecnym a bylo nutné obsadit pozici plny Uvazek. Této role
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se zhostil jeden ze seniornich systémovych administratord, u kterého byl nejvétsi po-
tencidl vedenf lidi, proces( a projektd. Bohuzel se po nékolika mésicich ukazal tento
krok oboustranné nesprdvny a spole¢nost zacala hledat spiSe manazera nez technika
na tuto roli. Koncem roku 2022 se podafilo zacit spolupréaci se sou¢asnym CTO Jarosla-
vem Hrdinkou, ktery splfiuje manazerské schopnosti a dovednosti této pozice a zaro-
ven mé za sebou silné vybudovanou kariéru z prostfedi automatizace a programového
vyvoje. Diky témto zkuSenostem je aktualnim planem spolecnosti rozsifit automatizaci
procesd, aby doslo k uvolnénf kapacit a minimalizaci rutinnich Gkoll pracovnikd.

7.2 Strategie, smér acile firmy

Hlavnim cilem spolecnosti je byt Iidr v oblasti poskytovani aplika¢niho hostingu a za-
roven dosdhnout do roku 2025 obratu pdl miliardy korun, do roku 2028 pak jedné mi-
liardy korun. Pro dosazeni téchto cild se spolecnost soustiedi predevsim na témata
uvedena na obrazku ¢&. 5.

HLAVNI TEMATA KE SPLNENI
CiLU SPOLECNOST!

Genericky rist stavajiciho portfolia

Akvizice novych zdkaznikd s mési¢ni platbou 500 tisic az 1 milion korun
Hledani novych pfileZitosti u stavajicich zakaznik{

Ukoncovani sluzeb se spole¢nostmi do péti uzivatell

Majetkovy vstup do jinych spolec¢nosti a akvizice mensich IT spole¢nosti g (E)ZS TING
Zavedeni nového informacéniho systému VYPADKU

Obrazek 5 Hlavni témata ke splnéni cild spolecnosti.

Zdroj: vlastni zpracovani

Genericky rast stavajiciho portfolia

U stdvajicich zdkaznikd je stale vétsi potfeba po zvySovani parametrd sluzeb. Jedna se
predevsim o genericky rlst jejich dat, a to jak uzivatelskych, tak i v rémci informacnich
systému. DalsSim ukazatelem je startovani novych projekt(. V oblasti e-commerce to
jsou nové prodejni portdly a e-shopy, na které v pfipadé Uspésnosti navazuji skladové
systémy a vyssi pozadavky na informacni systém. V oblasti B2B je to praveé implemen-
tace novych aplikaci, napt. informacni systém, pokladni systém, ndstroj pro HR a skla-
dovy systém.
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Akvizice novych zdkaznikld s mési¢ni platbou 500 tisic az 1 milion korun

V soucasné situaci se spole¢nost soustfedi na akvizici vétsich zakaznik{, ktefi maji
rocni obrat vice nez jednu miliardu korun. U téchto firem se vétsinou roc¢ni rozpocet
na IT pohybuje v desitkdch miliond korun. V pfipadé infrastruktury jsou hlavnimi té-
maty pozadavky na vysokou dostupnost, rychlost, bezpe&nost a zdkaznicky servis. Vel-
kou vyhodou uzavieni spoluprdce stémito zdkazniky je mési¢ni platba za sluzby
v fadu statisicl korun. Na druhou stranu se ¢lenové obchodniho tymu musi pripravit
na to, ze obchodni cyklus, tzn. od prvniho kontaktu se zdkaznikem do podpisu smlouvy,
se bude pohybovat v fddu n&kolika mésicl az let. V rdmci diversifikace p¥jmd CMIS s.
r.o. kombinuje tyto velké zdkazniky s mensimi, u kterych je obchodni cyklus kratsi a je
u nich rychlejsi rozhodovaci proces. Bez ohledu na velikost firmy je klicové, aby poten-
cidlni zdkaznik mé&l oblast IT fizenou z Ceské republiky a jednéni probihalo s tzv. deci-
sion makerem, coz byva u vétsich spoleénosti Chief Technology Officer nebo Chief In-
formation Officer, u mensich spolecnosti je to majitel nebo jednatel spolecnosti.

Hledani novych pfilezitosti u stavajicich zadkaznikd

U stavajicich zakaznik( spolecnost rozsifuje spolupraci o nové produkty. Jednd se o
oblast informadni bezpednosti a programatorskych praci, kdy za Ucelem nabizeni
téchto sluzeb pfibyl do tymu koncem roku 2022 vyvojarsky tym a expert na securitu.

Ukoncovani sluzeb se spole¢nostmi do péti uzivateld

Hlavnim cilem ukoncovani sluzeb se spole¢nostmi do péti uzivatell je sniZzenf tech-
nické a administrativni zadtéze a zdroven vyznamnéjsi soustfedéni na vétsi firmy z po-
hledu technické podpory. Aktualné tvori tito zakaznici polovinu vsech zakaznikd, ale
v rdmci financi se tato skupina promitd pouze do 10 % celkového mési¢niho obratu.
Stejnd casovéd narocnost je vynaloZzena na schvéleni 1 hodiny pradce u malého zdkaz-
nika, jako na 50 MD u velkého zdkaznika. Velkou nevyhodou je také mald nebo z4dnd
marze.

Majetkovy vstup do jinych spole¢nosti a akvizice menSich IT spolednosti se zajimavym
portfoliem zakaznik{

Spolecnost je nyniaktivni v rdmci vstupu nebo koupi dalsi spoleénosti. Hlavni motivace
pro vstup jsou ziskani nového portfolia zakaznik(, prodeje produktl &i sluzeb a rozsi-
feni technického know-how o oblasti, které jsou slabou strdnkou spolecnosti anebo
nejsou zastoupeny vibec.
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Zavedeni nového informacniho systému

Kromé cisté ekonomickych cill spolecnost analyzuje a bude zavadét novy informacni
systém. V soucasné dobé jsou pIné anebo ¢astecné pokryté tyto oblasti — projektovy
management, CRM, Helpdesk a Gcetni systém. Prvni 3 oblasti jsou feseny pomoci in-
formacniho systému ASANA, ktery je uréen predevsim pro projektové fizeni. CRM a
Helpdesk tak zajistuje pouze ¢astecné. Jako Ucletni systém vyuziva spolecnost ekono-
micky a ucetni program POHODA 2023.

V rédmci rlstu je nutné, aby spolecnost zacala vyuzivat dalsi nastroje predevsim ticke-
tovaci systém pro préaci helpdesku, fizeni IT sluzeb, program pfimo pro CRM a fizeni
vztahU se zdkazniky, systém pro HR oddéleni HRIS a ekonomické vystupy pro ma-
nagement spole¢nosti, predevsim za vyuzivani Power BI.

Z pohledu HR je dalsim cilem spole¢nosti snizit zavislost na nejvyssim managementu
vytvorfenim struktury stfedniho managementu. Naprosto kli¢ovi v oblasti techniky, ob-
chodu a projektového fizeni jsou nyni majitel a jednatel spolecnosti. Aktudlné se pra-
cuje na predani co nejvice moznych kompetenci pro technického feditele, HR a mar-
ketingového manazera. Cilem je rozsifit pozice stfedniho managementu o obchodniho
feditele, projektového manazera, produktového manazera a team leadry v technickém
oddéleni v jednotlivych oddéleni helpdesk, Windows, Linux. Jak m{zeme vidét na ob-
rdzku ¢. 6, struktura spolecnosti je pomérné rozmanitd. Nejvétsi zastoupeni ma samo-
zfejmé technické oddéleni v ¢ele s technickym feditelem. V soucasnosti spole¢nost
hledd zaméstnance predevsim do linuxového a windowsového oddéleni, posilu mar-
ketingového oddéleni a dalsi Office Assistant.
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7.3 Podnikova kultura

Jednim z cill spolecnosti je vnaset lidskost a srozumitelnost do svéta informacnich
technologii i pro laiky. Z tohoto dlvodu se uz pfi vybéru novych zaméstnanci cili nejen
na jejich znalosti, ale predevsim na lidské faktory kandidatd, jako je napt. komunikace,
svédomitost, vstficnost a empatie. Je ddlezité, aby IT pracovnici byli schopni i lajkdm
pomoci s jejich problémy. Od toho se odrazi celd firemni kultura spole¢nosti. Jsou zde
nastaveny pfijemné firemni ritualy, které kolektiv jesté vice stmeluji. Jednim z nich jsou
firemni teambuildingy, probihajici v mé&si¢nich intervalech, zahrnujici nej¢astéji ty-
mové sportovni aktivity nebo spolecné snidané. Zaroven se slavi narozeniny kazdého
zameéstnance. Firma aktualné pracuje také na sjednoceni vzhledu zaméstnancd. Spo-
luprdce HR oddéleni a marketingu zajistuje mikiny, tricka, ru¢niky a bundy slogem
v barvach spolecnosti.

Co se tykd pravidel jednani/chovani fidi se zaméstnanci pouze nepsanymi a nijak blize
nespecifikovanymi pravidly. Dodrzuji se obecné socidlni a mordlni normy, zadsady a
pravidla obecné slusného chovani a vyjadrovani respektu, jak mezi zaméstnanci, tak i
smérem k zadkaznikdm. Ve spolecnosti se klade velky dlraz na upfimnost a férovost,
kde jde pfikladem predevsim vedeni spolecnosti. Pfilezitosti v této oblasti je jedno-
znac¢né formalizace pravidel pro lepsi orientaci novych i stadvajicich zaméstnanctl. Do-
porucenim je tak predevsim vytvoreni etického kodexu spole¢nosti.

Celkové kolektiv drzi pohromadé a komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu je vy-

borna. Podnikova kultura je zaméstnanci dlouhodobé hodnocena jako jeden z nejvét-
Sich benefitd a ddvodd dlouhodobé spoluprace.
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8 ANALYZA PROSTREDI

Analyza prostredi je klicova predevsim pro sledovani trendd vnéjsiho a vnitfniho pro-
stfedi. Na zakladé téchto trend( a faktor( se mdize spolecnost Iépe pripravit na své
dalsi strategické plany a rozhodnuti. Vrdmci makroprostfedi na spolecnost plsobi
mnoho narodnich i nadnarodnich jevd na které se spolecnost musi také urcitym zp0G-
sobe pfripravit, protoze je prfimo nedokaZze ovlivnit.

V nédsledujici kapitole budeme zkoumat makroprostfedi pomoci PESTLE analyzy, kde
jsou pro nas hlavnimi tématy politicko-legislativni, ekonomické, sociélni, technolo-
gické a environmentalni faktory. Pro mikroprostredi byl vybran Porterfiv model 5 sil za-
meéreny na stavajici a potencionalni konkurenty, silu odbératell, dodavatell a substi-
tuénich produkt(. Vnitfni prostredi spole¢nosti je analyzovano VRIO analyzou, kde bu-
deme zkoumat predevsim finanéni, lidské, materidini a nemateridini zdroje.

8.1 PESTLE analyza

Politicko-legislativni faktory

Vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost CMIS s. r. 0. zabyva informa&nimi technologiemi

a poskytovanim cloudovych sluzeb méa pfistup k velkému mnozstvi citlivych dat svych
klientQ. Proto je vdzadna predevsim zdkonem ¢. 89/2012 Sb., ob¢anskym zakonikem a
zdkonem ¢. 110/2019 Sb., zakon o zpracovani osobnich Gdajd v¢. Nafizeni Evropského
parlamentu a Rady EU ¢. 2016/679 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracova-
nim osobnich Udajd a volném pohybu téchto Udajd. Aktualini legislativa nenfi pfilis pro-
blematickd nebo omezujici pro tento sektor podnikani. Klicové je, Zze dava firmam
pravo na to se rozhodnout jak a kde budou sva data provozovat. Rizikem by bylo za-
vedeni povinnosti mit data ve své firmé&, naopak pfilezitosti by byla povinnost mit data
uloZena na Uzemf Ceské republiky. Vlivnym faktorem by bylo roz&i¥eni vale¢ného kon-
fliktu na Uzemi Ceské republiky, které by mohlo bezpe&nost dat velmi vyrazné ohrozit.

Ekonomické faktory
V Ceské republice je hlavnim aktudinim ekonomickym faktorem zvy$ovani primé&rné
mzdy zplsobené velmi vysokou inflaci i poklesem nezaméstnanosti. Na zakladé

téchto faktord se tak ¢asto na volné pozice hldsi minimum lidi a v pfipadé jejich zdjm{
maji obvykle velmi vysoké finanéni naroky.
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V dUsledku vysoké inflace se spolecnosti snazi Setfit, a tak je pravdépodobné, Ze bu-
dou své zaméstnance do jisté miry propoustét. To by vyrazné zlepSilo situaci na trhu
prace. ZvySeni nezaméstnanosti by spolec¢nosti mohlo pomoci obsadit potfebné po-
zice a zaroven usetfit na mzdovych ndkladech. Pravdépodobné je v této situaci také

N 4

rozSiteni automatizace, kdy by naopak lidsky kapital nahradily z vétsi ¢asti technologie.
Jak zndzornuje graf €. 1, obecna mira nezaméstnanosti aktualné dlouhodobé dosahuje
velmi nizkych hodnot oproti minulosti.

Obecna mira nezaméstnanosti
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Graf 1 Vlyvoj nezaméstnanosti v Ceské republice 2012-2022.
Zdroj: Cesky statisticky ufad, 2022

Socialni faktory

DUlezitym socidlnim faktorem v nasi oblasti je rozsiteni digitdlni gramotnosti v popu-
laci Ceské republiky. Sou¢asné trendy vedou ke starnuti populace, proto je kli¢ové kva-
litné vyuzivat i mensi zastoupeni mladsi generace. Situaci nahrava, ze obor informac-
nich technologii je dnes velmi rozsiteny a mezi mladymi oblibeny, predevsim diky
tomu, Ze si uvédomuiji, jak jim technologie usnadnuji Zivot, ale také slouzi k zadbavé.
PrileZitosti tak mohou byt rozvojové projekty smérované do stfednich a vysokych skol
zameérenych na studium informacnich technologii. Spolecnosti zabyvajici se IT by se
mé&ly zamé&fit na spolupréci se SS a VS tak, aby ziskali co nejvice kvalitnich kandidatd,
které si ve firmé vychovaji a zaroven jim vytvori také pracovni prostfedi ze kterého ne-
budou chtit odejit.

Technologické faktory

Béhem covidové pandemie jsme mohli zaznamenat, Ze technika se vyrazné posunula
dopredu. Nejen online studium a meetingy presvédcily mnoho lidi o tom, jak je fungu-
jici IT ddlezité. Soucasné s tim se vsak rozsifila také hrozba v podobé mnoZstvi kyber-
netickych Gtok( sméfovanych predevsim na data velkych spole¢nosti. Kvali jiz zmi-
néné nizké nezameéstnanosti se mnoho firem snazi nékteré pozice nahradit technolo-
giemi a vznikaji tak nové trendy v IT, véetné automatizace, digitalizace a robotizace,
kterd ma problém s nedostatkem persondlu usnadnit.
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Environmentalni faktory

Dnesni spole¢nost se ¢im dal vice snazi o udrzitelnost a obnoveni planety. V oblasti
informacnich technologii je hlavnim faktorem snizujicim dopad na Zivotni prostredi
pravidelnd obména technologii za Uc¢elem sniZeni energetické spotfeby. To znamena
pravidelnd investice do novych rfeseni, které jsou vykonnéjsi a efektivnéjsi. Zaroven zde
vznika prostor pro efektivni vyuziti starych technologii tak, aby vznikl co nejmensi od-
pad. Na tyto situace jsou pfipravené spolecnosti, specializujici se na recyklaci hard-
waru, kdy dokdzou ze starych ¢asti posklddat nové fungujici stroj. Dalsi prilezitosti pro
obor IT je ekologicky postoj firem k elektronizaci a snaha nahradit veSkerou papirovou
formu svych dokumentd, faktur apod. za data ve svych pocitacich &i v cloudu. Tuto pfi-
leZitost také vyznamné pocitujeme ve statni sfére.

Vyhodnoceni PESTLE analyzy

Z vyse uvedenych 5 podkapitol bylo vybrano nékolik vyznamnych faktord, které byly
nasledné hodnoceny na zékladé sily a pravdépodobnosti faktoru od 1 (min) do 5 (max).
Cervené oznalené faktory zna&i situace, které by pro spoleénost mohly znamenat
ohroZeni, zatimco zelend barva znadi pozitivni dopady. Nejvétsim rizikem je pro spo-
le¢nost predevsim bezpecnostni incident a ohroZeni tak bezpecnosti dat. Nizkd neza-
meéstnanost je vtomto ohledu brdna spise jako pfilezitost, nebot pro spole¢nost by to
mohlo znamenat vétsi prisun klientely. Je potfeba vsak myslet na to, Ze tento faktor
také negativné ovliviiuje chod spolecnosti a v prfipadé, Zze nebude mit dostatecné
mnozstvi IT pracovnikd musi se velmi efektivné zaméfit na automatizaci a robotizaci
Ukol(. S tim Uzce souvisi také nové trendy v IT, které predpokldddme, Zze budou sméro-
vat pravé timto smérem.

Tabulka 3 Vyhodnoceni PESTLE analyzy.

Vyhodnoceni PESTLE analyzy
Faktory Sila faktoru Pravdépodobnost| Celkem
b Roz3ifeni vale¢ného konfliktu na L'JZGmI'CVR 3 2 6
Zavedeni povinnosti mit data na Gzemi CR 3 1 3
c Dalsi rist cen elektrické energie 5 2 10
Nezaméstnanost 5 4 20
S Zavedeni rozvojovych projektd do IT kol 4 4 16
Nové trendy v IT 4 5 20
T Bezpecnostni incident 5 4 20
Automatizace a digitalizace 5 4 20
L Ekologicky postoj firem k elektronizaci 2 5 10

Zdroj: vlastni zpracovani
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8.2 Porteriv model 5 sil

Cilem této kapitoly je zjistit, jak velky je vliv aktér( z oblasti nové a stavajici konkurence,
odbératell i dodavateld a substitu¢nich produktg.

Stdvajici konkurenti

Covidova situace k letech 2020—-2022 odvétvi informacnich technologii velmi nahréla.
Spolecnosti, které doposud IT nevnimali jako dilezité zjistili, Ze s pfechodem na home
office a praci na dalku potfebuji pfedevsim fungujici IT sluzby. Konkurenéni boj mezi
firmami se tak v poslednich letech zacal priostfovat. Ve vybérovych fizeni na cloudové
sluzby se nejcastéji potkavaji velci hraci jako je 02 Czech Republic a T-Mobile Ceska
republika, ktefi dokdzou nabidnout velké portfolio ostatnich sluzeb a diky tomu i vy-
razné ovlivnit nabizenou cenu. Z mensich spole¢nosti maji vtomto odvétvi zastoupeni
firmy jako Cloud4com a. s., AUTOCONT a. s., Geetoo CZ s. r. 0., Master Internet s. r. 0. a
Ceské radiokomunikace. V rdmci konkurence v tomto odvétvi jsou dllezité vztahy s
decision makery na strané zakaznik(. DnesSni doba je plna kybernetickych Utok{ a
ztrata dat, vétSinou velmi citlivych, by méla pro mnoho firem fatalni d@sledky. Zédkaz-
nici tak musi svému poskytovateli velmi ddvérovat a byt sijisti, Ze u nich budou data v
poradku. Dalsim dUlezitym faktorem jsou nejmodernéjsi technologie v¢. zajisténi jiz
zminéné informacni bezpecnosti.

Potenciondlni konkurenti

Novymi konkurenty mohou byt spolecnosti podnikajici v jinych, podobnych, odvétvich
nebo zcela nové vzniklé spole¢nosti. Odvétvi informacnich technologii je v dnesni
dobé velmi ldkavé, malokdo se bez néj obejde a poditd se s nim i do budoucna. Spo-
le¢nosti potrebuji nékde své feseni provozovat a mit kam uklddat data. Proto mnoho
novych podnikateld smérfuje k IT. Financni zisky v tomto odvétvi jsou také ldkavé. Ne-
vyhodou zadinajicich firem je véak vysoky ndklad na vstupu, je totiZ potfeba vyresit
financovani datacentra a hardwaru. DalSim faktorem je jiz zminény vztah se zakazni-
kem, ktery ¢asto vznikd i na zakladé pozitivnich referenci ostatnich zakaznikd. Tyto re-
ference nejsou nové spoleénosti schopné nabidnout. Vétsi hrozbou by bylo zaloZeni
nové spolecnosti, kterd by na trh jako prvni prisla se zcela novou inovativni technologii.

Zakaznici

Vétsina dnesnich firem uz IT néjak freSeno méa. Jde tedy hlavné o zplsob jejich reseni.
Zakaznici tohoto segmentu jsou citlivi pfedevsim na bezpecnost svych dat a rozhodu-
jicl je také cena, protoze c¢asto maji pfedem stanovené budgety primo na IT sluzby.
VétSinou si vybiraji pro né nejvyhodnéjsi nabidku vyse zminénych konkurenénich spo-
le¢nosti a zaleZi na jejich prioritdch — nékdo uprednostiiuje vétsi hrace, ktefi dokazou
nabidnout lepsi cenu vzhledem k celkovému objemu odebiranych sluzeb, nékdo
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preferuje mensi spolednosti specializujici se pouze na danou problematiku. Vyhleda-
vaji také pfidanou hodnotu, kterou v tomto pfipadé muize byt poskytovani sluzeb s
podporou 24/7. Vétsina firem potfebuje sva data provozovat nonstop napft. e-shopy.
Je pro né tedy také dUlezitd vysokd dostupnost nabizenych sluzeb, kdy ocekdavaji
témér 100% dostupnost. Pokud jde o vétsi zdkazniky, spolecnosti se snazi ¢asto na-
bidnout nejlepsi cenu, i v pfipadé, Ze jejich marze bude velmi nizkd. Vyhodou pro né je
délka kontraktu a moznost podilet se na rozvojiITi do budoucna. To byvé ¢asto situace,
kdy je spokojeny jak odbératel, tak i dodavatel.

Dodavatelé

V souvislosti s dnednf krizf je vliv dodavateld v tomto odvétvi vyrazny. Z pohledu doda-
vatell hardwaru je ¢asto slozité dany produkt sehnat bez ohledu na jeho cenu. Kon-
kurencné silnéjsijsou pak ty firmy, které maji dlouholeté kontakty s kvalitnimi dodava-
teli, ktefi maji zbozi skladem a dokazou je poskytnout za rozumnou cenu. Velky pro-
blém pro IT segment mohou byt také dodavatelé elektrické energie. Kvili soucasné
valecné krizi se ceny el. energie zvysili az trojndsobné. Elektrickd energie je pro toto
odvétviopravdu ddlezitd. Vyhodu tak maji opét spolecnosti, které uzavreli se svym do-
davatelem lepsi smluvni ceny. DOlezZitl jsou také dodavatelé z pohledu provozu dato-
vych center, kde si firmy ¢asto alokuji nékolik stojand, které maji v pronajmu. | tam se
cena v poslednim obdobi, nejen kv0li zvySovani cen energii, zvedala.

Substituty

Substitu¢nimi produkty v oblasti poskytovani cloudovych sluzeb je Azure by Microsoft
a vlastnifeseni IT infrastruktury. Azure by Microsoft vyuzivaji pfevdzné nadnarodni kor-
porace s pobockami po celém svété, nezasahuje tedy pfilis do naseho geografického
segmentu, i kdyZ jej par firem na Uzemi CR také vyuziva. Nékolik firem ma také obavy
z toho, mit data jinde nez u sebe v provozovné. Proto vyuzivaji vlastni IT infrastrukturu
primo ve svych prostorach. U vétSich firem je toto reSeni vSak narocné jak z pohledu
Gdrzby, tak i ndkladné financné. Vyuzivaji jej tedy pfevazné velmi malé spole¢nosti.

Shrnuti analyzy spolecnosti dle Porterovych 5 sil

Z analyzy spolecnosti dle Porterovych 5 sil vyplynulo, Ze pocet velkych hrdcl na trhu se
v pribéhu let takika neméni. Pribyvaji vsak postupné malé firmy, které maji v rdmci
konkurence téZzky vstup na trh, a to predevsim z ddvodu vysokych pocatednich né-
kladd. Vliv odbératell hodnotime pomérné vyrazné, protoZze predevsim vétsi zakaznici
si mohou vybrat z nékolika lukrativnich nabidek a rozhodujicim faktorem casto byvaji
osobni vztahy a cena sluzeb. Spole¢nost by se tak méla predevsim zamérit na budo-
vani vztahd s decision makery v IT oblasti. V dnesni dobé energetické krize je také vy-
znamny vliv dodavateld, predevsim elektrické energie, ale také dodavek hardwaru.
Firmy se smluvné uzavienymi vyhodnymi cenami maji na trhu v porovnani
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s konkurenci daleko lepsi pozici. Substitucni hrozby naopak nejsou nijak vyrazné, ne-
bot se ¢asto lisi cilovou skupinou. Provoz cloudu interné byva také finan&né velmi na-
rocny a ¢asto nevyhodny. Spolecnost Microsoft se soustredi pfevdzné na vétsi spolec-
nosti a neohrozuje tak také pfimo cilovou skupinu.

8.3 VRIO analyza

V rédmci této kapitoly bude provedena klasifikace zdroj firmy — financnich zdrojd, lid-
skych zdroj, materidlnich a nemateridinich zdrojd. Na zakladé typu zdroje budeme pfi
shrnuti kapitoly u kazdé sekce posuzovat hodnotu, vzacnost, napodobitelnost a orga-
nizaci.

Finan¢ni zdroje

Z pohledu financ¢nich zdrojl budeme analyzovat pomérové ukazatele hodnotici renta-
bilitu, aktivitu, likviditu a zadluZenost spole¢nosti. Ukazatele budeme porovndévat v ob-
dobi poslednich 7 let pfedevsim z ddvodu, aby byla zaznamendana jak reorganizace
podniku v letech 2016 a 2017, covidova pandemie tak i obdobi vale¢ného konfliktu na
Ukrajiné. Fiskdlni rok spole¢nosti je stanoven vzdy od 1.7. kalendafniho roku do 30.6.
nasledujiciho kalendafniho roku. Hodnoty z roku 2016 tak vypovidaji o obdobi 1.7.2015
- 30.6.2016 apod. Tabulka ¢. 4 uvadi prehled hodnot pro finanéni analyzu spolecnosti

CMIS s. 1. 0. od roku 2016 do roku 2022.

Tabulka 4 Hodnoty pro financni analyzu CMIS s. r. o.

Hodnoty pro finanéni analyzu CMISs. r. o.

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Trzby 15573 16335 24072 25659 27251 38135 75991
Provozni vysledek hospodareni -1088 -1089 6333 6260 3888 3692 11525
Vysledek hospodareni po zdanéni -1167 -1335 6059 5382 2978 2883 8982
Cisty obrat za Gcetni obdobi 19178 18434 26713 26762 29989 54814 93501
Celkova aktiva 6240 5720 12064 14307 11918 35526 29287
Vlastni kapital 719 -616 5442 10826 8804 10687 9519
Cizi zdroje 5514 6077 6274 3072 2262 23563 15261
Obézna aktiva 2978 3534 7234 8418 8242 25569 12085
Zasoby 464 19 0 0 0 9 45
Kratkodobé zavazky 5514 5925 6274 3072 2262 20063 10261

Hodnoty jsou uvedeny v tis. K&

Zdroj: ucetni uzavérky spolecnosti, viastni zpracovani

Tabulka ¢. 5 nasledné uvadi hodnotu jednotlivych pomérovych ukazatell v danych ob-
dobich. Prvni ukazatel, rentabilita trzeb je vypodcitdna jako pomér vysledku hospoda-
feni po zdanéni a celkovych trzeb. Tato hodnota ndm zobrazuje, kolik korun cistého
zisku pfipadéa na jednu korunu trzeb. Je doporuceno, aby tento ukazatel byl idedlné na
10 %, coz se spolecnosti podafilo ve vétsiné obdobi, 2018, 2019, 2020 a 2022. Na za-
¢atku zkoumaného obdobi maji dokonce zapornou hodnotu, kterd je ovlivnéna prede-
vsim zapornym vysledkem hospodareni v letech 2016 a 2017.
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Druhym ukazatelem je vynosnost celkovych aktiv (ROA), kterou pocitdme jako pomér
provozniho vysledku hospodareni a celkovych aktiv. Tento ukazatel vyjadfuje celkovou
efektivitu firmy a jeji vydéle¢nou schopnost. Hodnota ROA by neméla byt nizsi nez 5 %,
coz? se spole&nosti CMIS podafilo od roku 2018 do 2022. Zdporné hodnoty z prvnich
dvou let jsou opét ovlivnény zdpornym vysledkem hospodareni v téchto letech.

Tretim ukazatelem je ROE, vynosnost vlastniho kapitalu, ktery vypocitdme jako podil
vysledku hospodareni po zdanéni a vliastniho kapitdlu. ROE ndm oznacuje, kolik ¢istého
zisku pfipadd na jednu korunu investovaného vlastniho kapitdlu. Doporucend hodnota
by méla byt vyssi nez 0,08 (8 %) - obecné Ize také fict, Ze ¢im vyssi je ROE, tim lepsi je
situace v podniku z hlediska produkce. Hodnotdm nad 8 % se dostala spolecnost

ve vsech letech kromé prvniho roku 2016. Nejvyssi hodnoty pak mizZzeme zaznamenat
v roce 2017 a 2018.

DalSimi ukazateli jsou ukazatelé zadluzenosti — celkové zadluzenosti, bézné likvidity a
obratu zdsob. Prvné jsme zkoumali ukazatel celkové zadluzenosti, ktery vyjadfuje po-
mér cizich zdrojd spolecnosti k celkovym aktivim. Doporuc¢end hodnota by méla byt
30-60 %. V tomto rozmezi se opét spolecnosti dafi v poslednich 5 letech, zatimco v
roce 2016 a 2017 byla jeji zadluzenost daleko vyssi a vétSinu podnikani kryla z cizich
zdrojd. Bézna likvidita znazornuje kolikrat dokaze firma pokryt vSechny své kratkodobé
zdvazky dostupnymi obéznymi aktivy — pocitd se tedy jako pomér obéznych aktiv a
krdtkodobych zavazk(. Cim vy&$i je tato hodnota, tim méné hrozf spole&nosti insol-
vence, idedlné by se méla nachédzet v intervalu 1,8 a 2,5. Horsi roky z hlediska bézné
likvidity opét vidime v roce 2016 a 2017, kdy se hodnoty pohybuji lehce nad 0,5. Nej-
lepsi hodnoty pro firmu jsou pak v letech 2019 a 2020, v poslednich dvou letech zazna-
mendvadme opét pokles téchto hodnot. | u téchto hodnot viak mizZzeme fict, ze pro
firmu nenf insolvence pfilis velké riziko. Poslednim ukazatelem je obrat zdsob, ktery
nam uvadi pocet obratl zasob za rok. Vypoditdme ho pomérem celkovych trzeb a za-
sob a ukazuje ndm, jak efektivné dokaze firma uspokojit své véfitele v pripadé, ze by
premeénila sva obézna aktiva na hotovost. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost v posled-
nich letech zdsoby témér nedrzi, prip. miniméalné jsou tyto hodnoty ovlivnény do
znacné miry tim, ze poskytuje pfedevsim sluzby a v minimalnim méfitku zboZzi, které
ale v podstatné vétsiné nakupuje pfimo na zdkladé predchozi objedndvky klientem.

Tabulka 5 Pomérové ukazatele spolecnosti CMIS s. r. o.

Pomérové ukazatele spolecnosti CMIS s. r. o.

2016 2017 2018 | 2019 | 2020 2021 2022
ROS -749% | -817% | 2517% |2098% [1093% 756% | 1182%
ROA -1744% | -1904% | 5250% |43,75% |3262% | 1039% | 3935%
ROE -162,31% |216,72% |11134% |4971% [3383% | 2698% | 9436%
Celkové zadluzenost 8837% |10624% | 5201% [2147% [1898% | 6633% | 5211%
B&Zna likvidita 054 06 115 2,74 364 127 1,18
Obrat zasob 3356 | 85974 423722 | 168869

Zdroj: ucetni uzavérky spolecnosti, viastni zpracovani
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Lidské zdroje

Ke konci roku 2022 spolecnost zaméstnavala 36 lidi. Vétsi zastoupenf je partnerd, ktefi
pro spole¢nost poskytuji sluzby jako kontraktofi — téch bylo v roce 2022 27. Vzhledem
k tomu, Ze dale budeme analyzovat také vyvoj personalu a mzdovych nakladd mohlo
by byt toto rozdéleni zmatecné. Je dobré si tedy specifikovat, ze pro dalsi praci bu-
deme brat v potaz celkovy pocet lidskych zdrojl a celkové ndklady na odmeénu pro né.
Vyvoj mzdovych néklad( spole¢nost mizeme vidét na grafu €. 2. Pfedevsim proto, Ze
v pribéhu roku dochdzi k mnoha zméndm, co se tykd nastupu a odchodu zameést-
nancd a vyse jejich mezd, které vSak nejsou tak vyznamné v jednotlivych mésicich, bu-
deme déle sledovat vzdy Udaje na konci kvartdlniho obdobi, tedy na konci 3.,6.,9.a 12.
meésice. Na zakladé Gdajl vidime, Ze mzdové ndklady v poslednich letech, oproti ro-
kGm 2015-2019 pomérné strmé rostou. | zde je tak vidét, Ze se spolecnosti dari, tim
padem zaméstnava vice pracovnikd a rostou mzdové naklady.

Vyvoj mzdovych nakladii 9/2015 - 12/2022
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Graf 2 Vlyvoj mzdovych nakladd 9/2015-12/2022.

Zdroj: interni dokumenty spolecnosti, viastni zpracovani

Zaméstnaneckd spokojenost se v soucasné dobé casto méfi pomoci dotaznikového
Setfeni na serveru Atmoskop.cz. V soucasnosti vSak systém eviduje Gdaje od jednoho
byvalého zaméstnance spolecnosti, které pri poctu vsech soucasnych i minulych za-
meéstnancl nepovazujeme za objektivni. Vyhodou pro spole¢nost by bylo, pokud by se
do odpovédi zapojil vétsi pocet zaméstnancd.

Obecné vsak lze fici, ze velkou konkurenéni vyhodou je pfijemna atmosféra mezi ko-
legy, pomoc v tymu a pfistup managementu, ktery dlouhodobé hodnoti na pravidel-
nych hodnoceni nadstandardné. Cely tym, mimo vedeni spolecnosti, si tykd a udrzuje
neformalni atmosféru. Velky vliv na pracovni prostfedi ma predevsim jednatel spolec-
nosti, ktery se ve firmé snazi udrzet férovost a lidskost, a to vyZzaduje i po dalsich pra-
covnicich. Vyhodou je také organizace teambuildingl na mési¢ni bazi, kdy maji za-
meéstnanci vétsi moznost popovidat si o mimopracovnich tématech. Vékové slozeni
tymu je zastoupeno 100 % pod 50 let, 23 % zaméstnancd je pod 25 let. Tym tedy hod-
notime jako mlady. Work-life balance, tedy kombinace osobniho a pracovniho zZivota
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je hodnocena spise primeérné, predevsim kvQli sluzbdm hotline 24/7, které se vzhle-
dem k charakteristice zdkaznikd musi drzet. Bavime-li se vSak o netechnickych pozi-
cich, jako je marketing, HR, obchod apod. tam je propojeni osobniho a pracovniho zi-
vota hodnoceno kladné. Spole¢nost také nabizi kariérni postup v pfipadé zdjmu pra-
covnika a Ucast na jim vybranych skoleni, které pomohou nejen k rozvoji jeho samot-
ného, ale také rozvoji nabizenych sluzeb a podpory zédkaznikdm. Z pohledu vyse mzdy
je obecné spole¢nost hodnocena nadstandardné. Pokud vezmeme v potaz IT odvétvi,
ve kterém jsou odmény zaméstnancl obvykle vyssi stdvd se ze spolednosti
CMIS s. 1. 0. spole¢nost s prdmé&rnymi platy IT pracovnik{ na trhu.

Co se tyka fluktuace, zde jsme sledovali hodnoty na za¢atku a konci jednotlivych kvar-
talnich obdobi. Jeji celkovy primeér je od roku 2020 do soucasnosti 4 %. V roce 2020
dokonce nikdo spole¢nost neopustil, v roce 2021 Cinil prdmér 3,4 %. Nejvyssi fluktuaci
méla spolec¢nost v minulém roce, kdy byla 8,5 %. Optimalni mira fluktuace se pohybuje
mezi 5 a 7 %. Hlavnim ddvodem vyssi fluktuace bylo predevsim ukoncovani pomeérQ
ve zkuSebni dobé, kdy se nenaplnily ocekdvani zaméstnance nebo zaméstnavatele.
Dalsim ddvodem bylo ukoncenf ,toxickych” ¢len( tymu, coz prispélo k lepsi atmosfére
ve firemni kulture. | tak by si ale spole¢nost méla dat na fluktuaci pozor a podniknout
kroky k udrzeni klicovych zaméstnancd. Doporucenim je analyza prdmeérnych mezd na
trhu prace pro technické pozice, rozsiteni tymu tak, aby nedochdazelo k pfepracovani
stavajicich zaméstnanc(, rozsifeni pracovnich prostor, aby mél kazdy svij komfort a
podniknuti jeSté vice aktivit pro stmeleni kolektivu.

Tabulka 6 Fluktuace zaméstnanct spolecnosti CMIS s. r. o.

Fluktuace zamé&stnanct spole¢nosti CMIS s.r. 0.

3/2020 6/2020 9/2020 | 12/2020 3/2021 6/2021 9/2021 12/2021 3/2022 6/2022 9/2022 12/2022
Pocet zaméstnanci 11 11 12 12 13 17 22 26 28 33 32 36
Ukonceni pracovnici 0 0 0 0 1 1 0 1 1 3 5 4
Fluktuace 0% 0% 0% 0% 5,6% 4,5% 0,0% 3,6% 3,0% 8,6% 12,2% 10,0%
Celkovy primér 4%

Zdroj: interni dokumenty spolecnosti, vlastni zpracovani

Materialni zdroje

Celkovy hmotny majetek spolednosti CMIS s. r. 0. &inil kroku 2022 34336 000 K&
Nejvyssi zastoupeni v oblasti hmotného majetku ma vybaveni datového centra. Vyse
z4sob v roce 2022 dosahovala 45 000 K¢, coz je 5x vice nez v roce 2021.

Spolecnosti si zakldd4d na tom, aby méla vzdy nejmodernéjsi serverovou infrastrukturu
od dodavatele spole¢nosti Dell. Z tohoto dlvodu jsou také naklady na porizeni server(
nejvyssi. V praxi to znamena nakup novych serverd jednou za 2—3 roky. Hlavnim d0vo-
dem je vyuziti nejvykonnéjsich procesord na trhu, coz souvisi s licen¢ni politikou firmy
Microsoft. Dalsim dlvodem jsou diskové operace pro ¢tenf a zapis dat véetné ekolo-
gického smysleni spolecnosti, kdy se diky nejmodernéjsim technologiim Setfi za elek-
trickou energii.
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Za zminku urcité stoji také unikatni architektura infrastruktury, kterou navrhuje sém
majitel spolecnosti, Vaclav Svatek. Architektura je zaloZena na tom, aby zdkaznickd
data byla diverzifikovdna mezi vice funkénich celkd a v pripadé hardware vypadku ne-
redundantni komponenty byly omezeny sluzby pouze &asti zdkaznik({. V pripadé
téchto omezeni pak mé spolecnost velice peclivé zpracované tzv. disaster recovery
scénéfe, které jsou v pravidelnych frekvenci (1x za V2 roku) testovany.

Nejvyssi prioritou spolecnosti je, aby zdkaznik nikdy neprisel o sva data. Z toho dlvodu
je velky tlak ze strany managementu spolecnosti na bezpelnost, stabilni a vykonné
prostredi pro datové zdlohy. ZaloZzni data jsou uloZena v geograficky oddéleném dato-
vém centru nez data primarni. Ob& datova centra jsou propojena takovou datovou
rychlosti, aby provadéni zdloh, a hlavné obnova dat, byla provddéna s rychlosti, kterd
umozni obnovit jednotky TB do hodiny. Obnovy dat jsou pravidelné testovany tak, aby
spolecnost byla trvale pfipravena na nepredvidatelné incidenty.

Nematerialni zdroje

Celkovy nehmotny majetek spole&nosti CMIS s. r. 0. ¢inil k roku 2022 3 124 000 K& Tato
¢astka zahrnuje kompletné ocenitelnd prava, konkrétné software spole¢nosti. Firma se
také dlouhodobé snazi rozsifovat povédomi o znadlce, diky aktivnim marketingovym
kampanim. Vynakladda také Usili na budovani dobrého jména spolecnosti diky vyborné
pécio zdkaznika, moznosti kazdodenniho kontaktu s nim, podpore 24/7 a profesional-
niho pfistupu zaméstnancd.

NejzdsadnéjsSim ukazatelem Uspésnosti IT firmy je know-how zaméstnanc(. Silné
stranky spolecnosti jsou predevsim v oblastech Microsoft SQL, licenci Microsoft 365,
prostredi pro provoz e-commerce a helpdesk 24/7. Diky tomu, Ze se spolecnosti v roce
2021 podafilo do svého tymu pfibrat Davida Hlavacka, experta na SQL databdze, ktery
spravoval 5 let nejvétsi databdzi ve stfedni Evropé pro spolecnost Alza.cz, dokaze
v této oblasti poskytnout jak analyzy a audity pro velké organizace, tak i Skoleni pro IT
profesiondly. V rdmci licenci Microsoft 365 je silnou strdnkou spole¢nosti samotnd li-
cencni politika, migrace a aktualizace licenci. DalSi vyhodou, kterd se tyka helpdesku,
je vysokd dostupnost a nizké reakéni doby, kdy se incidenty zabyvaji pracovnici do 15
minut od jejich ozndmeni cely den nepfetrzité.

Casto zmifovanou vyhodou spole¢nosti je také osobni piistup ke vdem z&kaznikdm.
Ten je podporen predevsim péciv ramci navrhu celého resenf a pfizplsobeniindividu-
alnim pozadavkim klienta. Klicové pro spole¢nosti jsou nadstandardné vytvorené
vztahy mezi nejvétsimi zdkazniky a managementem spolenosti. Pfedevsim z tohoto
ddvodu vedeni spole¢nosti podporuje obchodni oddéleni v jakychkoliv aktivitdch s za-
kazniky, jako jsou napr. spolecné obédy, vecere, sportovni akce — napft. golf, tenis. Ce-
lou politiku ddlezZitosti osobni vazby prenasi také na techniky, kde je nastavena Uzka
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vazba mezi kli¢ovymi seniornimi techniky CMIS s. r. 0. a z&kaznikem. Zpravidla to fun-
guje tak, Ze vétsi zdkaznici se v pfipadé potfeby obraci pfimo na vedeni spole&nosti,
pripadné technika a nefesi jednotlivé pripady standardné prostfednictvim helpdesku.
Tuto osobnivazbu vitaji predevsim IT feditelé velkych spole¢nosti jako je Albatros Me-
dia a. s., Knihy Dobrovsky s. r. 0., Rohlik.cz a dalsi.

V neposledni fadé je velkym pfinosem nastaveni proaktivniho monitoringu, také v re-
zimu 24/7, ktery v rdémci vytvoreni eskalacnich postupd mezi dodavatelem a zdkazni-
kem dopredu upozorfiuje na pfipadné omezeni sluzeb.

Shrnuti VRIO analyzy

NejdClezZitéjsi zdroje zjisténé prostfednictvim VRIO analyzy byly shrnuty a déle hodno-
ceny v tabulce ¢. 7. Z té vyplyva, Zze nejcennéjsSi zdroj pro spolecnost tvofi jednatel spo-
le¢nosti a unikatni infrastruktura navrzend majitelem spolecnosti. Zaroven jsou pro
spolecnost klicové také zameéstnanci a know-how spolecnosti, které tvofi docasnou
konkurenéni vyhodu. Za méné vzacné je povazovano financni zdravi spolecnosti a
partnerstvi se spolec¢nosti Microsoft.

Tabulka 7 VRIO analyza.

VRIO analyza
Zdroj Value Rarity Imitability Organization | Hodnota
Jednatel spole¢nosti Ano Ano Ano Ano Dlouhodoba konkurecni vyhoda
Unikatni infrastruktura Ano Ano Ano Ano Dlouhodobé konkureéni vyhoda
Zaméstnanci Ano Ano Ne Doc¢asna konkureéni vyhoda
Know-how spole¢nosti Ano Ano Ne Docasna konkurecni vyhoda
Finanéni zdravi Ano Ne Konkurenéni parita
Partnerstvi Microsoft Ano Ne Konkurenéni parita

Zdroj: vlastni zpracovani
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O ANALYZA INTERNiICH DOKUMENTU

Cilem této kapitoly je analyzovat a popsat vyvoj vybranych internich dokument( tyka-
jicich se HR oddéleni. Zabyvat se budeme predevsim benefitnim systémem, evidenci
pristupovych karet do kanceldfi spolecnosti, strukturou spolecnosti a zasedacim po-
rddkem, ndborovymi aktivitami, job description jednotlivych pozic, Skoleni zamést-
nancy, evidenci dochézky a adaptaci zaméstnancg.

Benefitni systém

Na samém pocatku spolec¢nost nenabizela Zadnou formu nynéjsich benefitl. Az v zafi
roku 2015 zacala spolupracovat se spolecnosti T-Mobile Czech Republic, diky které
svym zaméstnanclm nabizi vyhodnéjsi firemni tarify na volani, SMS a datové balicky.
Zaroven zacala spolupréce s CCS Ceskou spole¢nosti pro platebni karty s. r. o., diky
které maji zaméstnanci moznost Cerpat z benefitniho systému ndklady na pohonné
hmoty i pro soukromé Gcely. Od roku 2015 se také zavedlo formalizované evidovani
benefitd, které ndsledné slouzilo jako podklad pfi pripravé mezd pro Ucetni. Nikde vsak
nebyla nabidka samotnych benefitd formalizovdana a zaméstnanclim byla predstavo-
vana vedenim spole&nosti Ustné. Casto se tak mohlo stat, Ze nové& nastupujicimu za-
meéstnanci nebyly predany informace ihned, ale dozvédél se je az po zapracovani
od svych koleg.

Prvni pisemnd formulace benefitniho systému byla zavedena do dokumentu tzv.
Uvodnich informaci pro zameéstnance v roce 2017. Diky tomu se kazdy zaméstnanec
po nastupu o benefitnim systému dozvédél. Nabidka byla v priibéhu let 2015-2017
rozsifena také o obédové pfispévky v Motorestu Stard PoSta ve Zdibech, kde byly pU-
vodni kancelare spolecnosti. Déle pribyla také nabidka MultiSport karty, kterou zamést-
nanci zacali vyuzivat v inoru 2017.

V roce 2020 prevzal veskerou spravu benefitniho systému souasny HR Manager. M4
na starosti jak jeji prezentaci zaméstnanclm, aktualizaci informaci o benefitech v bro-
Zure pro zaméstnance, tak i evidenci jejiho ¢erpani a predavani téchto podkladl do
mzdovych listl jednotlivych pracovnikd managementu spole¢nosti a Ucetni.

V rdmci covidové pandemie, se snahou podpofit zdkaznika Via Vini, a. s. bylo portfolio
benefitl rozsifeno o pravidelné objednavanivin s kvartaini frekvenci. Tuto moznost vy-
uziva priblizné 20 % zaméstnanci. Celkové moznost pravidelnych mési¢nich benefitd
v aktudlnivysi 1 000 K&/mésic aktuainé vyuziva 80 % zameéstnancd. V pripadé nevycer-
pani nebo vyclerpani pouze ¢astecnych prostredkd, funguje ¢astka jako kumulativni
kredit. Zamé&stnanci mohou poté budget vyuzit na ndkup elektroniky a dalsich danové
uznatelnych produktd & sluZzeb pro spole&nost CMIS s. 1. 0.
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Pravidelnd revize benefitniho systému je stanovena vzdy na zacatek kalendarniho
roku. Prilezitost v této oblasti je jednoznacné rozsiteni portfolia o dalsi sluzby, které by
zaméstnanci radi vyuzivali.

Evidence vstupnich karet

V predchozich kanceldfich ve Zdibech byla nastavena vysokd bezpelnost, co se tykd
pfistupd do prostor spolecnosti. Kazdy zaméstnanec mél svij specidlné bezpecdnostni,
¢iselné oznaceny kli¢, ktery byl evidovan v pfeddvacim protokolu oproti podpisu ve-
denispolecnosti ajednotlivého zaméstnance. Zaroven fungovaly pfistupy do kancelafi
na otisk prstu, coz mélo jesté vétsi vliv na bezpecnost.

V aktudlnich kancelafich v budové Lighthouse na Praze 7 fidi zabezpeceni kancelari
primo vlastnik spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec pfi prichodu obdrzi opét oproti pod-
pisu svou vstupni kartu, kterd slouzi kvstupu pres turnikety na recepci a primému
vstupu do kanceldfi. Nevyhodou tohoto systému je, ze karty jsou isté bilé a velké
mnozstvi karet nenf ani nijak ¢iselné odliseno. M(iZe se tak stat, Ze si zaméstnanci mezi
s sebou karty omylem vymeéni a znepfijemniuje se tak deaktivace karet odchéazejicich
zaméstnancd. Z tohoto dldvodu vznika velmi vysoké riziko, at uz ndhodnych lidi, pfi-
padné byvalych zaméstnancl spolecnosti, ktefi se mohou do prostor( dostat.

V této oblasti je jednoznalné potreba zavést efektivni zmény. Pfes to, ze interni doku-
ment evidence vstupnich karet funguje a je dodrZzovan, mély by se karticky jedno-
znacné od sebe odlisit, aby nevznikala vySe uvedena rizika. Prilezitosti je také zpraco-
vani biometrickych Gdajd pro vstup do kancelafi.

Struktura spolecnosti a zasedaci poradek

Formalizovand struktura spolecnosti se zacala vytvaret pomérné pozdé. Hlavnim d0-
vodem bylo, Ze pfi nizsim poctu zaméstnancl nebylo potfeba strukturu vizualizovat a
snadno se odvodilii chybéjici pozice. Ktomuto kroku grafického zndzornéni struktury
spolecnosti dospélo vedeni spole¢nosti a HR az vroce 2020. Tehdy poprvé vytvofilo
graf zndzorfiujici vSechny pozice, ktery dnes vypada tak, jak je zndzornén v kapitole &.
7.2 této préce.

V aktudlni situaci je pomérné obtizné pridavani a jakékoliv GUpravy v rdmci plvodniho
programu, ve kterém byla struktura vytvorena — Microsoft PowerPoint. PfileZitost je tak
zamérit se na lépe vyvinuty program pro tuto funkci, pripadné uzpdsobit graf v aplikaci
PowerPoint k efektivnéjsim zméndm.
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Dokument zndzornujici zasedaci porddek byl vytvoren krdtce po strukture spole¢nosti.
Vzhledem ktomu, Ze se spolecnost aktualné potykd s nedostatkem pracovnich mist
pro své zameéstnance, je zasedaci pofddek jeden z klicovych a velmi pouZivanych do-
kument(. Zasedaci porddek musel byt vytvoren tak, aby zaméstnanci, ktefi kancelar
navstévuji kazdy den méli své pevné stanovené pracovni misto. Na ilustrativnim ob-
rdzku €. 7 jsou tito zameéstnanci zndzornéni ¢ervenou barvou. Naopak sdilend pracovni
mista jsou oznacena Zluté. Pfedevsim u téchto pracovnikd je ddlezité nastavit rezim,
aby do kancelare chodili pfesné v pldnovany den.V jiny den by mohlo nastat, Zze pro né
pracovni misto nebude k dispozici. HR i vedeni spolecnosti si pIné uvédomuje neprak-
ti¢nost této situace, a proto od poloviny roku 2022 usilovné vyjedndvalo o rozsifeni
prostor v rdmci budovy Lightouse. To se podafilo a nové prostory kancelari by mély byt
pIné k dispozici na prelomu dubna/kvétna 2023. Diky tomu ziskaji vSichni zamé&stnanci
spolecnosti své vlastni pracovni misto. Zaroven vznikne také dostate¢né mnozstvi za-
sedacich mistnosti, které v soucasné dobé také narazi na své limity, co se tyka jejich
kapacit. Zasedaci poradek tak také ziskd mnohem lepsi formu a naprostd vétsSina za-
meéstnancd bude mit své dedikované pracovni misto.
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Obrézek 7 Zasedaci pofddek spolecnosti CMIS s. r. o.

Zdroj: interni dokumenty spolecnosti.

Smluvni dokumenty

Vytvoreni smluvnich dokumentl mél na starosti externi prdvni zdstupce uz na samém
pocatku spolecnosti. Co se tykd pracovnépravnich vztahl spole¢nost aktudiné pracuje
s nékolika hlavnimi dokumenty: dohoda o provedeni prace, pracovni smlouva,
smlouva o poskytovani sluzeb a vypovédi, pfipadné dohody o ukonceni a dodatky ke
vsem tfem pravnim aktdm. Veskeré dokumenty jsou pravidelné revidovany dle platné
legislativy. HR Manager pak pracuje Cisté s template dokumenty, kde se ménijen Udaje
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o zaméstnanci, vy$e odmé&ny, datum vzniku daného poméru a podpis. Upravy
ve smlouvach na zaddost jednotlivych zaméstnancl jsou konzultovany s vedenim spo-
le¢nosti a prdvnim zdstupcem.

Néborové aktivity

Spole¢nost béhem svého plsobeni nepodnikala zaddné vyznamné naborové aktivity
ve spolupréaci s dalsimi institucemi. Nové zaméstnance hledala predevsim prostred-
nictvim portdlu Jobs.cz, nebo ve spolupraci s persondlnimi agenturami. Od roku 2018
vSak zacala spolupracovat se Soukromou stredni Skolou vypocetni techniky. Hlavnim
cilem této spoluprdce je vyuziti obdobi §kolnich maturit (kvéten) k praxi studentl ve
spolecnosti. Spolecnost si od této aktivity slibovala motivaci studentl nastoupit do
firmyihned po dokoncenistfedoskolského vzdélani. To se vSak zatim nestalo. Vyhodou
pro CMIS s. r. 0. v8ak je inzerce volnych juniornich pracovnich pozic, kde prostfednic-
tvim této aktivity nastoupila do spolecnosti souc¢asnad HR Managerka a Business Deve-
lopment Manager.

Podobnou spolupraci se snazi spole¢nost rozjet také se Stfedni prdmyslovou Skolou
elektrotechnickou Jecna. Tam v breznu roku 2023 poprvé probéhla prednaska o spo-
leénosti které se zUc¢astnili studenti 4. ro¢nikd, ze spole¢nosti CMIS s. r. 0. pak HR Ma-
nager, Senior Windows Admin a Windows Admin. Cilem prezentace bylo vytvofit ve
studentech povédomi o spolecnosti a diky praktickému workshopu, kde si studenti
mohli vyzkouset roli IT pracovnika, v nich vzbudit zdjem pro firmu pracovat. Vysledky
z této aktivity budou dostupné v druhé poloviné roku 2023.

Kli¢ovym dokumentem téchto aktivit je prezentace o spolecnosti. Ta byla vytvofena ve
spolupréaci s marketingovym, technickym a HR oddélenim. Obsahuje GUvodniinformace
o spolec¢nosti, popis jednotlivych technologii, se kterymi se pracovnik dostane do
styku, informace o firemni kultufe a prehled aktudlnich zdkaznikd. Prezentace v tuto
chvili splfiuje potfebnd olekavani, ale nesmi byt opomenuta pravidelna aktualizace
materidlu a pripadné doplnéni informaci, které budou studenty zajimat. Dalsim kro-
kem by mohla byt i prezentace na pracovnim veletrhu ¢i spoluprdce s dalsimi strfed-
nimi a vysokymi skolami zamérujici se na IT segment.

Job Description

Pfesny popis pracovni pozice bylo ve spole¢nosti tézké formalizovat, nebot pracovni
pozice byly spise pfizplsobované konkrétnim zaméstnanclim, a tak se nedaly pfilis
zobecnit. Svétsim mnozstvim nédborovych kampani, pfedevsim pres portdl Jobs.cz,
bylo jasné, Ze se alespon kratky popis musi vytvofit. Postupné tak bylo sepsdno job
description na kazdou pozici. Tyto dokumenty jsou vSak spiSe koncipované jako sa-
motnd inzerce, kromé popisu pozice obsahuji poZzadavky pro pfijeti a nabidku ze
strany zaméstnavatele. Urlité je vtéto oblasti velkd pfilezitost svytvorenim
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standardniho job decription, které se bude dat vyuzit jak pfi psani inzerdtu, tak i pro
hodnoceni zaméstnanctl, stanovovani systému odménovani a dalsiho vzdélavani za-
meéstnancd. Job description by mél obsahovat informace o konkrétnim pracovnikovi
(jméno, pfijmeni, datum néstupu, pozice apod.), pridéleni nadfizeného/mentora, napln
prace, kompetence, pravomoci, zodpovédnost a profesni i osobni kvalifikaci. Cilem je
vytvofit takovy dokument, ktery nebude jednotlivd hodnoceni zatézovat zbyte¢nym
formalnim vyplfiovanim, ale prispéje k lepsi evidenci skute¢ného stavu.

Evidence dochazky, prescas(, dovolené

Spolec¢nost poskytuje sluzby mnoha zakaznikdm nejen z e-commerce sféry, kde se
klade velky dlraz predevsim na dostupnost sluzeb. Vzhledem ktomu, Ze nékterym
svym zdakazniklm garantuje sluzby 24/7 maji zaméstnanci technického oddélenfi pra-
videlné sluzby na pohotovost. Z tohoto dlvodu je velmi dllezité kvalitné evidovat je-
jich prescasy, ndhradni volna i dochdzku samotnou. V nasledujici ¢asti se budeme vé-
novat vyvoji jednotlivych dokumentd evidujici dochdzku a oznamujicich dovolenou,

prescasy a ndhradni volno.

Evidenci dochazky zajistuje pouze persondlni oddéleni, které na zac¢dtku mésice, pfi-
pravuje podklady pro Ucetni za mésic predchozi. V této oblasti se zaméstnancim
velmi ddvéruje a ma se za to, Ze pokud si v konkrétnim dni nevykazali presc¢asy, nemoc,
dovolenou nebo ndhradni volno, pracovali standardnich 8 hodin.

K evidenci dovolené spole¢nost historicky vyuzivala papirovy A4 dokument, ktery byl
pro zameéstnance predtisknuty, k dispozici u administrativniho oddéleni. Dokument je
prfedstaven na obrazku & 8. Zaméstnanec pfedem vyplnil své Gdaje jako jméno, termin
dovolené, misto dovolené a Udaje stvrdil svym podpisem. N&sledovalo schvéleni nad-
fizenym, ktery dokument schvélil také svym podpisem a po zaevidovani personalistou,
ktery jej opét podepsal a predal Gcetni, se dokument archivoval. Tento proces byl velmi
zdlouhavy, nelogicky, ¢asové zdlouhavy predevsim pro shanéni vsech podpisl a tim
paddem i neekonomicky.
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DOVOLENKA

PFijmeni, jméno, titul Utvar

Zadam o dovolenou na zotavenou / neplacené volno

Za kalendarni rok........... ,atood ............... do........... véetné, {j. ...........
pracovnich dnu

Datum ..., Podpis zaméstnance ..............ccccccooinnei.
Datum ........ccoeiiiinieenn. SChVAlil ...
Skute€ny nastup dovolené ................ Podpis vedouciho ............ccoooiiiiiiiiinnne.

Nastup do zaméstnani po dovolené ......................... Zaevidoval ..........ccceeviiennn..

Obrdzek 8 Zddost o dovolenou.

Zdroj: interni dokumenty spolecnosti

V roce 2020 se tak management spolecnosti rozhodl k predavani podklad{ pro evi-
denci vyuzit interni nastroj ASANA. Zde byla vytvorena sekce ,Dovolend” do niz kazdy
zameéstnanec, v pfipadé potreby napsal obdobi dovolené. Personalista na konci mé-
sice jednotlivé komentéare zaevidoval a cely proces byl pfipraveny pro dalsi mésic.
Vyhodou byla obrovska ¢asova Uleva, ale snizil se prehled nadfizenych o dostupnosti
zameéstnancd, protoZe v rdmci tohoto procesu nebylo spravné podchyceno schvalo-
vani.

Situace se vyrazné zlepsila v poloviné roku 2022, kdy spolecnost zacala k evidenci do-
volené vyuzivat jiny interni nastroj — Everhour. Tento nastroj spolecnost nékolik let vy-
uzivd k evidenci ¢asu strdveného na jednotlivych projektech, kontrolu ¢asové néaroc-
nosti projektu a nasledné prefakturace hodin zakaznikGm. Vytvofil se tak projekt ,Do-
volend" do kterého zaméstnanci pfedem zadavali termin své dovolené. Na obrdzku
¢. 9 presné vidime, co vSe musi zaméstnanec vyplnit. Soucasti je také odeslani schva-
lovaciho e-mailu svému nadfizenému. Tato forma resi schvalovaci proces, ktery byl
v predchozim nastaveni evidence dovolené nedostatedny. Na konci mésice ma perso-
nalista opét pripraven report za dané obdobi a na zdkladé toho pfipravuje podklady
pro mzdy.
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Request Time Off

Time Off

Paid (Dovolena) ®

Member

0 Kristyna Kraftova - 40h/week

Period Hours / Day
Feb 20 - Feb 24 Full Day - 8h

Custom

Notes

2 Email to Pavel Hofrichter

Save and Add Another

Obrdzek 9 Zidost o dovolenou v Everhour.

Zdroj: interni dokumenty CMIS s. r. o.

Podobny vyvoj méla i evidence prfescasi a ndhradniho volna. Historicky zasilal technik
e-mail personalistovi, ktery obsahoval datum a ¢as véetné ndzvu projektu na kterém
travil ¢as nad rdmec pracovni doby. V pfipadé nahradniho volna opét datum a cas,
ktery vyuzil k odpocinku. Personalista vSe evidoval v tabulce, kde mél pro kazdého za-
meéstnance vlastni sheet s historii, sou¢tem vSech prescasld a naslednym odectem vy-
braného volna. Opét byl proces zdlouhavy, navic pfi vétsim mnozstvi e-maill se mohlo
stat, ze Udaje nebyly spradvné zaevidovany.

Daldim krokem byla tedy opét evidence v ASANE. Zamé&stnanci tam zapisovali stejné
Udaje jako v e-mailu, coz dodalo systému vétsi prehlednost v¢. historie. Personalista
vSak vse opét prepisoval do Excelu a na konci mésice zasilal e-mailem jednotlivym
zameéstnancdm prehled naroku na vybér dalsiho volna. Zaméstnanclm se sice prace
usnadnila, ale personalista fungoval stéle stejné.

Kvali ndrdstu poctu zaméstnancd viak tento Ukol trval mési¢né i nékolik hodin. Velké
zmeény v evidenci prescast a nahradniho volna nastaly s pfichodem nového technic-
kého feditele, ktery ma zkuSenosti v oblasti vyvoje. Ve spolupréaci s HR vytvofil novou
evidenci, kam zaméstnanci stdle zapisuji stejné informace, ale prostrednictvim Power
Bl ma personalista na konci mésice detailni pfehled o souctu vSech prescasd a ndhrad-
niho volna za dané obdobi. Diky tomu se vyznamné usetfila rutinni prdce HR a presnost
hodnot, kdy se minimalizuji chyby zplsobené lidskym faktorem. Dals{ prilezitosti v této
oblasti by byla kompletni automatizace evidence a Uspora ¢asu s evidenci i konkrét-
nich technikd.
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Adaptace zaméstnanct

Klicovym dokumentem pro adaptaci zaméstnancCl je dokument ,Informace pro za-
meéstnance”. Na samém zacatku spolecnosti dostdvali zaméstnanci informace pouze
Ustni formou, postupem casu byla potfeba je alespon trochu formalizovat. Vytvofil se
tak kratky dokument, ktery predstavoval cca 5 listd A4 s nejzakladnéjsimiinformacemi
fungovani ve spolenosti, benefitniho systému apod. Tento dokument sice nepo-
chybné obsahoval dilezité informace, ale jeho forma byla bez designu a nereprezen-
tativni.

V roce 2020 se tak HR Manager rozhodl vytvorit sofistikovanéjsi dokument obsahujici
Uvodni informace o spolecnosti, fungovani v kancelari, benefitnim programu, pravi-
dlech chovanivtymu a Uvodniinformace k pouzivani internich informacnich systémd.
Tento dokument byl pomérné obsahly a postupné do né&j byly informace doplnovany
a aktualizovany. Nevyhodou byla predevsim papirova forma, kterd nebyla vzdy a vsude
dostupnd. Z pohledu pfistupu spole&nosti, kterd se snazila vse digitalizovat také pfilis
neodpovidal. Od roku 2023 tak byla implementovdna novéd dvou dilnd online prezen-
tace. Prvni je zamérena Cisté na informace ve firmé a druhd se zaméfuje na detailni
popis internich nastrojd a prace s nimi.

Diky formalizovanému postupu celého adaptaéniho procesu v Process Street, které
bude blize specifikovdno v dalsi kapitole se také zlepsil cely adaptalni proces a je kli-
cové, ze veskeré potrebné informace budou zaméstnanci predany.

Shrnutf analyzy internich dokument

Spolecnost aktudlné disponuje s nékolika klicovymi dokumenty pro fizeni lidskych
zdrojd. Vyznamnou pfileZitosti v této oblasti je evidence vstupnich karet, kdy je po-
tfeba udélat ddkladnou revizi a provést interni oznaceni karet tak, aby se minimalizo-
vala jejich zdména a probihal lepsSi management blokovani karet.

Neméné dilezitym bodem je rozsiteni kancelari, kdy spole¢nost aktuainé velmi nardzi
na limit pracovnich mist. Aktuainé je tento bod v feSeni a vyuzivani novych prostor se
odhaduje na duben/kvéten 2023.

V neposledni fadé by se spole¢nost méla zamérit na lepsi specifikaci job description
tak, aby kazda pozice ve spolec¢nosti méla specifikované své Ukoly a odpovédnosti.
Zridit by se mél takovy dokument, ktery bude adekvatni aktuaini velikosti spolecnosti
a nezpUlsobi tak zahlceni vyplfiovani pfi pravidelnych hodnoceni.
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10 ANALYZA VYVOJE PERSONALNICH
CINNOSTI A JEJICH HODNOCENI

Nasledujici kapitola je zamérena na zkoumani vyvoje vybranych klicovych persondl-
nich ¢innosti spole&nosti CMIS s. 1. 0. V prvni fadé hodnoti jednotlivé aktivity persona-
lita, ndsledné budou stejné aktivity hodnoceny managementem spolecnosti prostred-
nictvim in-depth interview. Vybrané aktivity a spokojenost zaméstnanc( s aktualnim
systémem ve spolecnosti byla hodnocena také pomoci dotaznikového Setfeni sméro-
vaného ke vSem zaméstnancim spolecnosti.

Vytvéareni, analyza pracovnich mist a planovani lidskych zdroji

Vytvareni a analyza pracovnich mist byla dfive specifikovdna predevsim podle logic-
kych faktord a danych ¢asovych potreb pfiinstalaci interaktivnich u¢eben. Se zménou
sméru poskytovanych sluzeb zdkaznikdm pfisSel i ndstup internich nastrojd, které k to-
muto Ukolu vice dopomohly. Klicové v této oblasti je propojeni ndstroje na projektové
fizeni ASANA s evidenci ¢asu strdveného na jednotlivych projektech pomoci nastroje
Everhour. Na zakladé reportl z téchto systémd kazdy mésic CTO vyhodnocuje, zda je
jeho tym v kapacitnim nedostatku nebo prebytku. V pfipadé nedostatku se po do-
mluvé s managementem a HR rozjizdi proces ziskdvani a vybéru pracovnik{ na danou
pozici. Kapacita obchodniho oddéleni neni aktudiné nijak mérena nebo specifikovana.
Spolecnost obchodniho zadstupce aktivné nehledd, ale v pfipadé, ze by se naskytlo do-
poruceni na osobu, kterd by méla ve svém portfoliu vice kontaktd na potencionaini
zdkazniky spole¢nosti bylo by to vitdano. Co se tykd marketingovych a administrativnich
pozic, tam se kapacity urcuji individudlné na zakladé aktudlIni pracnosti jednotlivych
oddéleni a stanoveni budget(.

Pfi planovanilidskych zdrojt je dllezitd vizualizace v organizadni strukture, kterou ma-
nagement aktivné vyuzivd k lepsi predstaveé skladby tymu. V pripadé predikce na za-
kladé vysoké pravdépodobnosti novych projektl naprt. pocet akvizici nového obchod-
niho zastupce, se planuje rozsirovani tymu i v rdmci technickych pozic. Pokud hovo-
fime o dopliovani tymu o znalosti, zkusenosti a dovednosti napf. v konkrétnich tech-
nologii, které aktudlné nejsou ve spolecnosti zastoupeny, hledd se zpravidla ¢lovék
nejprve na spolupraci v podobé zkrdceného Uvazku a poté rozsifeni kompetenci
na plny Uvazek. Tématem je také nahrazovani nefungujicich zaméstnancd, ktefi i pres
upozornovani nadfizenych svou praci nevykonavaji dostate¢né nebo jsou vtymu to-
xiCti. V této oblasti je také klicova komunikace managmentu a HR.
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Ziskavanf, vybér a pfijimanf pracovnik{

V oblasti ziskdvani a vybéru pracovnikd se odrazi ne Gplné pfizniva situace na pracov-
nim trhu, ktery bojuje s aktualni nizkou nezaméstnanosti. Spolec¢nost historicky vyuzi-
vala predevsim sluzby pracovnich portall a personalnich agentur. Od roku 2020, kdy
se celkové na nadbor zaméstnancd vice zaméruje vyzkousela spole¢nost mnoho zpd-
sobl jako je aktivni oslovovani pred socialnf sit LinkedIN, inzerci na portalu Jobs.cz,
spolupréci s headhuntery a persondlnimi agenturami. Obecné plati, Ze nejlepsim zdro-
jem ziskavani zaméstnanci je doporuceni z fad aktudlnich kolegl. Loajalni zamést-
nanci ¢asto doporudi ¢lovéka, za kterého by se mohli zarudit. Historicky spolu napf.
studovali nebo pracovali a dokdZou tak odhadnout charakter ¢lovéka, ktery je ve spo-
le¢nosti CMIS s. 1. 0. velmi kli¢ovy. AktudIné cca 20 % celkového tymu tvori zamé&stnanci,
ktefi se o spole¢nosti dozvédéli pfimo od aktudlniho jednatele, CTO nebo dalsich za-
méstnancd. Takovy zdroj ziskavani pracovnikd je zaroven i nejlevnéjsi.

Pro ndbor juniornich pozic jako je administrativa, podpora marketingu, helpdesk apod.
firma vyuziva pracovni portél jobs.cz, kde v pfipadé potfeby inzeruje. Vyhodou je velké
pokryti trhu, ale ¢asto chybi relevantnost kandidatl. Naopak velmi seniorni pozice a IT
specialisty se ze zkusenosti nepodarilo obsazovat pomoci inzerce. Seniorni a zkusenf
pracovnici byvaji ¢asto zaméstnani a je potfeba jejich pfimé osloveni pomoci head-
hunter( a persondlnich agentur. Spolecnost v soucasné dobé spolupracuje se dvéma
headhuntery a ¢tyfmi personalnimi agenturami, kde nejvétsi vyzvou v poslednim roce
bylo obsadit pozici obchodniho zdstupce a Linux administratora. Vyhodou této sluzby
je vétsi relevantnost kandidatl a provéreni nékterych potfebnych znalosti jiz na prv-
nim predkole u agentury nebo headhuntera. Oba vsak jako odménu pozaduji 2—3na-
sobek mésiéni mzdy kandidata, coz je u opravdu seniornich lidi ¢astka okolo 250 000
K¢. Z tohoto dlivodu je idedini, pokud se na pfrijeti kandidata jednomysiné dohodnou
jak jednatel, HR, CTO a teamleader daného oddéleni.

Cely proces pohovord bylo potfeba v poslednich letech také zefektivnit. Zdsadni roli pri
rozhodovani meél vzdy jednatel spolecnosti, ktery se Ucastnil vsech pohovor(. Histo-
ricky tuto funkci zastdval sédm, od roku 2020 vede pohovory spolecné s HR. Vzhledem
k narlstu pocltu zameéstnancl a tim padem i vyssiho poctu kandidatd se uz pohovor(
na nékteré juniorni pozice jednatel spolecnosti nedcasti. Prvni kolo tak probihd bud
s jednatelem spole¢nosti a personalistou nebo pouze s personalistou. Cilem je dozvé-
détseinformace o kandidatovi, o jeho zkusenostech a dovednostech a motivaci ménit
zameéstnani. Naopak kandidatovi jsou preddvany informace o spolecnosti, fungovani
tymu a detailni popis konkrétni pracovni pozice. Nezbytné jsou také informace o oce-
kdvaném finanénim ohodnoceni ze strany kandiddta a mozny datum néstupu. Na za-
kladé prvniho kola vybérového fizeni se zjiStuje jak osobni strdnka daného ¢lovéka, tak
i jeho pracovni zkusenosti.
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Pokud splfiuje olekdvani je pozvdn na dalsi, posledni kolo pohovoru, kterého se
Gcastnijeho primy nadfizeny (teamleader), v pfipadé technickych pozic také CTO. Toto
kolo je zamérfeno vice na napln prace, hloubkovy prlizkum dovednosti a zkusenosti.
Obcdas byva soulésti také kratky prakticky test. Vzhledem ktomu, Ze spolecnost hleda
z velké ¢asti predevsim pozice IT administrator(, kterych je na trhu velky nedostatek,
uvédomuje si, jak rychle je potfeba reagovat. Cely proces se tak snazi zviadnou béhem
jednoho tydne véetné predani findlni nabidky kandidatovi. Dllezitou roli hraje také in-
terni komunikace mezi zG&astnénymi osobami — jednatel, CTO, HR, teamleader, ktera
aktudlné funguje na vyborné Urovni. Veskeré informace se komunikuji ihned po absol-
vovani pohovoru tak, aby i kandidat ziskal informaci do nejdrive. Vzhledem k osobnim
Spatnym zkuSenostem, co se tykd predavani feedbackl ze strany zameéstnavatele, a
celkovému nastaveni spolecnosti, si firma velmi zakldda na tom, aby kazdy kandidat
ziskal zpétnou vazbu, at uz pohovor dopadl jakkoliv.

Po prijeti nabidky kandiddtem a podpisu smluvnich dokumentd prichazi na fadu pro-
ces onboardingu. Cely tento proces je rozdélen do dvou ¢asti, zalozeni internich Uctl
a adaptacni proces, kdy jsou oba fizeny prostrfednictvim Process Street. Kazdy proces
obsahuje detailni popis jednotlivych krokd, které maji byt spinény. Na dodrzovani jed-
notlivych krok( dohliZeji seniorni ¢lenové tymu a personalista. V této oblasti je jedno-
znacnou prilezitosti lepsi kooperace technického oddéleni tak, aby veskeré pristupy
mél dany ¢lovék pripravené presné v den nastupu do zaméstnani.

Odménovani zaméstnancd

V obdobi, kdy se spole¢nost zamérovala na instalaci a montaz interaktivnich uceben,
byla vétsina zameéstnancl hodnocena prevazneé fixni mésicni astkou. Variabilni slozky
se tykaly pouze obchodniho oddéleni. V obdobi krize, kdy se spole¢nost transformo-
vala do hostingovych sluzeb, zlstali ve spolecnosti pouze klicovy a velmi loajalni pra-
covnici, ktefi byli také odmeénovani spise fixnimi ¢adstkami. Velké zmény v oblasti od-
meénovani zaméstnancl nastaly, kdyz se spole¢nosti zacalo vice ekonomicky dafit.
Vzhledem k tomu, Ze majitel i jednatel spolecnosti méli zajem, aby technici byli moti-
vovani svou praci délat co nejlépe, rozhodli se je mimo standardni mési&ni fixni ¢astky
odménovat také variabilni slozkou v kvartdlnich intervalech. Tato skute¢nost hraje vy-
znamnou roli v radmci konkurence, protoze vétsina firem to takto nastavené nemé a
jejich technici nejsou motivovani se zdkaznikdm maximalné vénovat.

Dalsi slozkou odmeény je vyhodnocovani obchodniho planu spole¢nosti opét na kvar-
talnim obdobi. Po tfech mésicich se hodnoti splnéni obchodniho pldnu celé spolec-
nosti a v pfipadé preplnéni se 1/3 z preplnéni rozdéluje pomérné mezi vSechny za-
méstnance. Zarovenl ve spolecnosti funguje benefitni systém v rédmci, kterého mé
kazdy zaméstnanec moznost vyuzit budget na ndkup elektroniky, vyuzivani CCS karty,
MultiSport karty nebo mobilnich a internetovych tarifd od T-Mobile.
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Kvartalni odménovani je soucasti pravidelného hodnoceni se svym primym nadfize-
nym. Hodnocenf je zaméreno predevsim na vykon a rozvoj zameéstnance, specifikaci
jeho silnych a slabych strdnek, vyhodnoceni cilé na dané obdobi a stanoveni cill na
dalsi ¢asovy Usek. V této oblasti se doporucuje také vétsi formalizace a evidence za-
znamu z jednotlivych hodnoceni. Aktuainé tyto dokumenty samostatné ridi CTO.

Vzdélavanf a rozvoj zaméstnancl

Samotné skoleni zaméstnanci se také vyvijelo. Na pocatku fungovani spolecnosti pro-
bihalo zaskoleni pfedevsim ze strany majitele, jakoZzto kompetentni osoby. Postupem
casu roli Skolitele prebrali seniornéjsi ¢lenové tymu, ktefi pfedavali své zkusenosti ju-
niornéjsim koleglim. VSe probihalo logicky, avsak bez presné specifikovanych procesd.
Pfesnéjsi popis byl vytvoren pro jednotlivé pracovni pozice v roce 2021 ve spolupraci
HR s technickym oddé&lenim. Uvodni zaskoleni probihd na zakladé adapta&niho pro-
cesu, ktery je soucasti onboardingu zameéstnancd. Cely proces je fizen internim nastro-
jem Process Street (zndzornén na obr. ¢. 10) propojenym s ndstrojem na projektové
fizeni ASANA.

Viewing 2 Adaptaéni proces nového zaméstnance (TO - Windows admin) -
B #11 sh « Edit
zékladni postupy | Interni postupy

o

Adaptacni proces nového zaméstnance (TO - Windows
admin)

Obecné

@ Obecné
Vybaveni zaméstnance
Organizace CMIS a TO
Nastroje pouzivané v TO
Zakladni procesy k sezndmeni
Aktualizace ERP ve spravé
Zizeni klienta, zfizeni nové VPS
Zménové fizeni u klienta
Ukongent Klienta

ZalozZit Ukol v Asané
Maintenance

5

To x+1195003146795275@mail.asana.com; Current user's email
Pohotovost pro incidenty

¢

o

kristyna kraftova@cmis.cz
Zélohovani

Subject Adaptacni proces nového zaméstnance - Zkratka zaméstnance

Office365 Body Prosim o zfizeni G&tu Zkratka zaméstnance viz. Workflow Run URL

Current user's name
Current user's email

< Test Send

Obrazek 10 Adaptacni proces nového zameéstnance.

Zdroj: interni dokumenty CMIS s. r. o.

Soucdsti toho je Skoleni dle platné legislativy — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,
pozarni ochrana, Skoleni fidic¢d, prvni pomoc ad., které firma fidi prostfednictvim we-
bové aplikace Instructor od spole¢nosti PREVENT s. r. 0. VeSkeré kurzy probihaji online
na zakladé Gvodni interaktivni pfedndsky a nasledného testu, po jehoZ Gspé&sném ab-
solvovani ziskava zaméstnanec certifikdt. Vyhodou této aplikace je, ze automaticky za-
sild upozornéni po uplynuti platnosti certifikdtu a vyzivd zaméstnance k opakovani
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kurzu v pravidelnych intervalech. Hlavnim Ukolem personalisty v této oblasti je pouze
po ndastupu pfidat do systému nového zaméstnance a evidovat certifikdty zamést-
nancd. V pravidelnych intervalech (1x za mésic) také kontroluje, zda zaméstnanci
na vyzvy k absolvovani kurzu reaguji, pfipadné je urguje osobné.

Proces zaskoleni na dané pozici probihd za pomoci seniorniho mentora, ktery novému
zameéstnanci pfedavéd informace o internich nastrojich a hlavnich Ukolech na pracov-
nim misté. Na obrazku ¢. 10 je vidét konkrétni adaptacni proces nového zaméstnance
na pozici Windows Administrator. Proces je rozdélen do 13 hlavnich ¢asti, z nichz kazdé
obsahuje dalsi konkrétni body. Cilem je, aby se novy zameéstnanec za pomoci mentora
sezndamil se vSemi potfebnymi ndstroji a programy, ke své praci v ramci zkusebni doby.

Vétsi nedostatek v rdmci Skoleni je u spole¢nosti vniman pfi rozvojovych Skoleni za-
méstnancld. Zaméstnanci samozifejmé maji moznost se Skolit jak z internich zdroj(,
tedy od seniornéjsich kolegd, tak i vyuzit externi zdroje v podobé obchodnich partner(
a externich firem specializujici se na danou oblast, ale nad danym procesem nenijasny
dohled. Vedeni spolec¢nosti jednoznacné neni naklonéno k vicedennim sSkolenim ve
velké skupiné, kde byva zvykem, ze jsou Ucastnici na jinych Urovni znalosti. Preferuje
tak spise Skoleniv ramciindividualnich konzultaci danych problémd. Zaméstnanci této
moznosti vyuzivaji a o moznostech skoleni se bavi se svym nadfizenym vzdy v rdmci
kvartdlniho hodnoceni. Prostorem ke zlepsenije samotnd evidence rozvojovych aktivit,
specifikace konkrétnich vzdélavacich program( a rozsiteni téchto moznosti. V aktudini
situaci bohuzel spole¢nost formalizované neeviduje rozvoj zameéstnanc(, vse je fizeno
na zakladé Ustni domluvy s nadfizenym.

Péce o zaméstnance

Pécle o zaméstnance by se méla vyvijet v priibéhu let ve vSech spole¢nostech. Méla by
odrazet predevsim zmény v oblasti zakladni péce jako je BOZP a zajisténi priznivych
pracovnich podminek v dsledku platné legislativy. Stejné tak tomu bylo i ve CMIS
S.T.0.

Co se tykd ostatni péce, jako poskytovani benefitnich program(, zajem o psychické a
fyzické zdravi pracovnika, teambuildingy apod., i ta se zvlasté v poslednich letech vy-
razné meénila a vyvijela. Hlavnimi faktory zmé&n byla pfedevsim pandemie Covid-19 a
probihajici valka na Ukrajiné. Dllezité zmény pfinesla také izolace, kdy vétsSina spolec-
nosti byla odkdzdna na home office. Vzhledem ktomu, Ze celd politika spolecnosti
vzdy smérovala k osobni komunikaci, velkému mnoZstvi teambuildingl a celkové tra-
veni ¢asu spolu v kanceldfi i mimo ni, byla tato situace pro kolektiv pomérné narocna.
Ze strany managementu a HR tak pfiSla ihned snaha alespon o porddani kratkych ve-
cernich online setkdni, kde si kolegové mohli popovidat o mimopracovnich zalezitos-
tech. Diky tomu, ze se zaméstnanci vidali ¢asto i na pracovnich hovorech prostfednic-
tvim MS Teams, pfispélo to ktomu, Ze se situace v porddku zvlddla. Potésenim pro
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vsechny bylo, Ze zatim co v ostatnich firmdach resili, jak po Ustupu pandemie pfinutit
zamé&stnance chodit do prace, ve CMIS s. r. 0. se vétsina lidi opravdu t&sila a kontakt
s kolegy vyhledavala.

Velké pochvaly ze stran zameéstnanc( ziskava pravidelné uskutecnovani firemnich te-
ambuildingd. Témér kazdy mésic je napldnovéana sportovni aktivita jako je napr. bad-
minton, volejbal, laser game ad. véetné spolecné neformalni vecere. Cilem je snaha
udrzet mezilidmitymového a pratelského ducha a zefektivnit takijejich praci ve firmé.
Prilezitosti pro spole¢nost v této oblasti by bylo rozsifeni portfolia benefitd, které delsf
dobu zahrnuje stejnou nabidku. Bylo by vhodné zaméfit se také na fyzické a psychické
zdravi zaméstnancy, které by pravé kvQli déni ve svété mohlo byt ohroZeno.

Vyuzivani persondlniho informadniho systému

Spolec¢nost aktuadlné nevyuziva informacni systém, vétsina dokumentl je evidovéna
prostrednictvim tabulek v Google Drive, kterych postupné pribyva. Pfindstupu zameést-
nance, pfip. jeho odchodu, je pomérné narocné pridat/odebrat zaméstnance do/ze
vSech tabulek napr. na evidenci dovolené, dochazky, ¢erpanych benefitd apod. HR od-
délini se tak aktudlné snazi o lepsi provadzanost a slouceni jednotlivych dokumentd.

Personalniinformadcni systém by v tuto chvili bylo dobré zvazit do budoucna. Pfi vétsim
poctu zameéstnancl je to nepochybné klicovy systém pro spravné fungovani spolec-
nosti. PrileZitosti pro tuto oblast je nové oteviené oddéleni developmentu, které by
mohlo pomoci s automatizaci vybranych procesd. Jednim z nich, které uz se podarilo
aplikovat do praxe je napt. evidence prescas(, dovolené a ndhradniho volna.

Ukonceni pracovniho pomé&ru

Pomérné rozsahlé ukoncovani pracovnich pomérd se uskutecnilo vroce 2016, které
meél na starosti primo jednatel spolecnosti. Dalsich par let byla fluktuace zaméstnanci
minimalni, jiz zminéné hodnoty byly v roce 2020 0 %, 2021 pak 3,4 % prdmeérné roénfi
fluktuace. Vrdmci pandemie v roce 2021 bylo ukonceno nékolik zaméstnancl pre-
vadzné z obchodniho oddéleni. Vyssi pocty ukoncenych zaméstnancl mdizZzeme regis-
trovat az v roce 2022, kdy prmérna fluktuace cinila 8,5 %. Byla zpUsobena predevsim
ukoncovanim toxickych ¢lend tymu a vyssiho poctu zaméstnancl na pozici helpdesk,
kde je na této pozici potfeba pocitat s vyssi fluktuaci. Nékolik pracovnikd bylo také
ukoncovéno v rdmci zkusSebni doby, kdy se spoluprdce neosvéddila pfedevsim z po-

méru financniho ndkladu na osobu proti pfinosu pro spole&nost.
Vzhledem k tomu, Ze pfi vyssim celkovém poctu zameéstnancd je potifeba poditat také

s vyssim ukoncovanim pracovnich pomérd, bylo tfeba i v této oblasti nastavit proces.
Hovofime-li o procesu ukoncovani pracovniho poméru ze strany zameéstnavatele je
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vzdy klicovd domluva liniovych manazerd, jednatele, majitele spolecnosti a persona-
listy. Dalezitym faktorem pro firmu je na prvnim misté zapadnuti do kolektivu a schop-
nost komunikovat se zdkaznikem, to povazujeme za lidskou strdnku daného ¢lovéka.
Dalsf vliv na plsobeni ve spolecnosti maji samozrejmé odborné znalosti a dovednosti
jednotlivce. Samotny proces pak funguje tak, Ze po dohodé vyse uvedenych kompe-
tentnich osob pfipravi personalista veSkeré potfebné dokumenty. Ukonceni pracov-
niho poméru oznamuje jednatel spolecnosti pfimo zaméstnanci. Zde je prostor také
pro roli personalisty v této oblasti, kdy by se rozhovoru o ukon¢ovani mohl také Gcast-
nit, pfipadné ho vést. VétsSina pracovnich pomérd byla ukoncovana dohodou.

Prejdeme-li k ukon&ovani pracovniho poméru ze strany zaméstnance téch bylo v rémci
poslednich let minimum. Vypovédi byly pfedevsim ve zkusebni Ih(té z rodinnych d{-
vodU, pripadné nepfijeti formy poskytovani sluzeb pro vice zadkaznik{, kdy zamést-
nanci byli zvykli spiSe na interni IT.

Po podepsani vSech legislativnich dokumentd se spousti proces ukoncovani zameést-
nance prostfednictvim predem definovaného procesu v Process Street. Kli¢ové je, co
nejdrive omezit prava jak interni, tak zdkaznické, danému zaméstnanci. Tento proces
vykondvaji seniorni a juniorni technici, dle pfifazenych opravnéni. Na tento postup do-
hlizi jednatel spole¢nosti, personalista a security manager.

S ukoncenymi pracovniky pak probihaji hloubkové rozhovory s personalistou na za-
kladé, kterych jsou zjiStovany informace pfinosné pro firmu. Vyhodou rozhovoru
s ukoncenym zameéstnancem je, Ze uz mu vlastné o moc nejde, nema tak potrebu si
néjaké véci pfibarvovat nebo neodpovidat uprfimné. Z absolvovanych rozhovor( vy-
plynulo napr. to, ze by spole¢nost méla zefektivnit proces onboardingu, prfedevsim
na technickém oddéleni. Naopak velmi kladné hodnocena je atmosféra vtymu a péce
o0 zameéstnance prostfednictvim kazdodenniho obcerstveni v kancelafich.

Shrnuti hodnocenf personalnich ¢innosti HR Managerem

Na z&klad& vyée uvedenych informaci se spole&nosti CMIS s. r. 0. doporuduje udrzet
prijemné pracovni prostredi a skvélou atmosféru v kolektivu. Jako vyhodu také hodnoti
pécli o zaméstnance prostrfednictvim mimopracovnich aktivit, oblerstveni na praco-
visti a pristupem vedeni k jednotlivym zaméstnancim.

Naopak prilezitosti pro spole¢nost je formalizace systému rozvoje a vzdélavani.
Vyznamnou roli v této oblasti by bylo vytvoreni e-learningu pro rozvoj zaméstnancda.
HR Manager by mél také vyvinout vétsi Usili k rozsiteni nabidky benefitd, kterd by se
vice mohla zamérovat na psychické zdravi zaméstnancd. V neposlednifadé je potreba
zefektivnit onboarding zaméstnancl na technickém oddéleni, kdy se novi zamést-
nanci ¢asto potykaji s tim, ze na né kolegové nemaji dostatek ¢asu.
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10.1 Hodnoceni personalnich ¢innosti managementem
spolecnosti

VysSe uvedené persondlniinnosti byly hodnoceny prostfednictvim in-depth rozhovor(
managementem spolecnosti. Hlavnim tématem byla predevsim celkova spokojenost
s fungovanim personalistky a zaméreni se na jednotlivé personalinii ¢innosti.

Vytvareni a analyza pracovnich mist + planovani lidskych zdroj(

Z rozhovoru vyplynulo, Ze management spolecnosti je pomérné spokojeny v oblasti
vytvareni a analyzy pracovnich mist. Co se tykd nejpocetnéjsiho technického oddéleni
hodnoti velmi kladné vyuzivani nastrojd, diky kterymm mé& spolecnost online v ¢ase
k dispozici data o tom, zda jsou pracovnici pretiZzeni nebo naopak prdce nemaji tolik.
Tyto data jsou pak adekvatné persondlné vyhodnocena bud k prichodu nového &lena
nebo ponizenf kapacit. Pro tato data jsou klicové predevsim néstroje jako Everhour a
ASANA. Pokud je potfeba rozsifit néjakou oblast kompetencné, hodnoti také kladné, ze
prvotné spolecnost zacind spolupracovat s nékym v dané oblasti ¢aste¢né a v pfipadé,

Ze je potfeba danou kompetenci rozsifit vice, tak pfichdzi na fadu interni ¢lovék.

V rdmci obchodniho oddéleni se spise spole¢nost soustfedi na to, aby ziskala senior-
niho ¢lovéka s kvalitnim portfoliem potencionalnich zdkaznik({. Zde je ndbor spise prin-
cipem pokus/omyl, kdy mé& dany obchodnik cca 6mésicni obdobi hdjeni. Zde také ve-
deni spolenosti poditad s vyssi fluktuaci. U pozic na marketing se odviji personalni sily
predevsim od celkového marketingového budgetu, ktery aktudlné tvori 5 % obratu
spolecnosti. Tim padem, aby byla spolecnost pfipravend tento budget néjak smyslu-
plné utratit, tak musi mit dostatecné mnozstvi kvalitnich lidi v této oblasti. Podobny
nazor ma také na pozici tykajici se HR, kdy hodnoti, Ze v aktudlni situaci je vhodné mit
¢lovéka na tuto pozici na plny Gvazek. V pfipadé dalsiho rdstu (60 a vice zamé&stnancl)
ma za to, Ze by méla vzniknout potfeba mit jesté jednoho ¢lovéka na zkraceny Uvazek,
od 100 zaméstnancd pak 2 lidi na HR pozici. Celkové kategorii vytvareni a analyzu pra-
covnich mist hodnoti kladné. Jako nevyhodu zmifiuje, Ze u evidence dat nejsou 100%
validni data predevsim z dGvodu Spatného vykazovani zaméstnancd. Nékteri zameést-
nanci totiz vykazuji pouze 80 % své prace. Cilem je tedy vice apelovat na zaméstnance
s jejich evidenci. U obchodniho oddélenije situace pfiznivéjsi, nebot je oprena o redlna
konkrétni &isla.
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Ziskavanf, vybér a pfijimanf pracovnik{

Management spolecnosti hodnoti velice kladné a nejefektivnéji doporucovani pracov-
nikd na zédkladé zaméstnancd z rad jejich byvalych kolegd, spoluzak(, zndmych apod.
Zaroven zminuje, Ze spole¢nost ma pomeérné Siroky zadbér na trh prace diky obchodnim
partnerdm v podobé persondlnich agentur, headhunterd, LinkedIn a Jobs.cz. Spolu-
praci s headhuntery nehodnoti pfilis pozitivné, protoze vtomto sméru se pfilisS neo-
svéddil pomér ceny a vykonu za doporucené kandidaty. Zaroven citi, ze by spole¢nost
mohla vice vyuzivat socidlni sité ke sdileni atmosféry v kolektivu, teambuildingl apod.
a budovat tak vétsi dlvéru v potenciondlni uchazece. Na zédkladé tohoto rozhovoru
také vyplynulo, Ze by spolecnost zalozila firemni Instagram, kde by takovéto informace
pravidelné sdilela, protoze vedeni spole¢nosti vnima, Ze aktudiné na trhu je spiSe tézsi
sehnat kvalitniho zaméstnance nez kvalitniho zakaznika.

Proces vybérového fizeni klasifikuje management optimisticky. Jednatel spolecnosti,
ktery se aktualné Gcastni vétSiny prvnich kol vybé&rovych fizeni, by tuto kompetenci rad
nechal ¢isté na HR a technickém fediteli tak, aby prvni kolo fidilo jen HR a v druhém
kole technicky feditel s teamleaderem daného oddéleni. On sdm by mél na starosti jen
obchodni a velmi seniorni pozice.

V rédmci adaptacniho procesu citi prilezitost v rémci predavani pristupt od technického
oddéleni, kdy technici ¢asto nejsou schopni zajistit pfistupy presné v den ndstupu za-
meéstnance. Pozitivné hodnoti Gvodni prezentaci s informacemi pro zaméstnance. Za-
meéfit by se méla spolecnost také na proces onboardingu, kdy se ¢asto zaméstnanci
nejsou schopni novému kolegovi plné vénovat a preddvat mu kompletni informace.
Tato situace je podle né&j vysledkem kombinace, kdy stavajici zaméstnanci nemaji ¢as
anebo nechtéji vénovat maximalni Usili k tomuto procesu. Idedini situace by tak byla,
kdyby v této oblasti fungovalo HR v rdmci projektového fizeni a v pravidelnych interva-
lech na adaptaci dohlizelo.

Odménovani zaméstnancd

Management spolecnosti kladné hodnoti, Ze zaméstnanci technického oddéleni jsou
hodnoceni nejen fixni ¢astkou, ale také variabilni sloZkou na kvartdlnim obdobi. Tato
¢astka v souctu ¢inf 13.-14. plat daného zaméstnance. Prostor ke zlepseni vidi prede-
vsim v definovani variabilni slozky technickému fediteli, kde by od 1.7.2023 mél byt
motivovany Setfit ndklady firmé a na zdkladé toho byt financné odménén.

Provize obchodniho oddélenijsou dle ndzoru managementu nastaveny az moc Stédfe,
kdy by z aktudIni marze 20 % ze zisku rdd ¢asem udélal 10 % ze zisku, protoze plvodni

vysSe provize je vyssi, nez je na soucasném trhu standardni. Fixni ¢astka se pak odviji
od jejich dosavadnich zkuSenosti a dovednosti.
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Vzdélavanf a rozvoj zaméstnancl

Management pfizndva, Ze aktudlné se zaméstnanci nevzdélavaji pfilis organizované.
Zaroven uznava, ze je to predevsim proto, ze se samotné vedeni neztotoZnuje s ma-
sovym Skolenim, kdy jsou UGcastnici na rozdilnych Urovnich znalosti. Chvali, Ze u ob-
chodniho oddéleni se aktudlné cili na rozvoj mékkych dovednosti a vyjedndvani pro-
stfednictvim populdrniho vyjednavace, ktery $koli napt. Polici CR.

U technického oddéleni je snaha vyuzivat skoleni v rdmci partnerstvi napr. Microsoft a
jinych vendor({ nebo na nové technologie v ramci interniho tymu. Management spo-
lecnost se také vzdélava praveé kvlli komunikaci s Microsoftem v anglickém jazyce.

Z pohledu vedeni spolec¢nosti nenf tak dllezZité mit formalizované vzdélavani a rozvoj
zameéstnancd, coz je rozdilny ndzor od HR, které naopak citi, Ze by formalizace byla
potfeba. V této oblasti vedeni pIné dlvérfuje technickému rediteli, ktery ma o vzdéla-
vani a rozvoji zaméstnancl prehled diky kvartdlnim hodnocenim se zaméstnanci. Ne-
chéavad to tak Cisté v kompetenci technického feditele. Konzultovat jednotlivé pfipady
vzdélavani chce pouze, pokud se v této oblasti ocekava vyssi financni prispévek.

Péce o zaméstnance

Vedeni spolecnosti upozoriiovalo predevsim na fakt, ze zaméstnanci spole¢nosti jsou
hodnoceni na zdkladé odvedené prace smérem k zakaznikdm. Z tohoto dlvodu roz-
hodné nepodporuje modely spole¢nosti Google ad., kdy je standardem mit na praco-
visti PlayStation, interaktivni hry apod. Naopak soustredit by se chtél dale na pracovni
prostredi ve smyslu nabidky obcerstveni pro zameéstnance, kde kladné hodnoti Siroky
vybér potravin a napojd v kancelarich. MoZnost home office, kterou spolecnost nabizi
je hodnocena také kladné&, nebot se zaméstnanci vétSinou mohou rozhodnout, zda
chtéji praci vykondavat zdomova nebo z kancelare.

Management firmy si dokdze predstavit, Ze by benefitni program byl rozsifen o dalsi
nabidku predevsim o sluzby jako napft. kadernictvi, obchodni partnerstvi s prodejnami
odévl apod. Rad by také dale upevnoval fyzické zdravi a tymového ducha prostred-
nictvim spolecnych vyzev napt. Stafeta, spoleény béh pro ZOO apod. Je také otevren
poskytnuti aplikace pro zaméstnance zamérené na dusevni zdravi.

Vyuzivani persondlniho informadniho systému

Téma vyuzivani personalniho informacniho systému vidi management spole¢nosti az
od 100 a vice zaméstnancd. Spise je naklonén centralizaci informaci prostfednictvim

intranetu pro jednodussi zorientovani se v jednotlivych dokumentech a internich na-
strojich.
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Ukonceni pracovniho pomé&ru

Idedlem vedeni je samozrejmeé Zddné zaméstnance neukonfovat. Hodnoti kladng, ze
v posledni dobé probihalo ukonovanispise ze strany zaméstnavatele nez ze stran za-
meéstnancd. Zminuje, Ze ukoncovani probihd predevsim pokud jsou zaméstnanci
v prostredi toxicti, nefunguiji, pfipadné se rozhodnou jit pracovat do jiné spolecnosti a
vedeni se shodne, Ze neni dostatek dlvodU je presveédcovat k dalsi spolupraci.

Shrnuti hodnocenf personalnich ¢innostli managementem spolenosti

Vétsinu personalnich aktivit hodnoti management spolecnosti kladné. Stejné jako HR
Manager si vazi aktualniho nastaveni firmy na péci o zaméstnance. Rad by v této ob-
lasti jesté vice pecoval o fyzické zdravi a tymovost prostfednictvim firemnich sportov-
nich vyzev. Zarovenl by ocenil vytvoreni firemniho Instagramového Gc¢tu ke sdileni
praveé téchto aktivit jako PR spolecnosti.

Prilezitost vidi v pfesnéjsim vykazovani prace zaméstnancl tak, aby se 1épe daly pre-
dikovat kapacity jednotlivych oddéleni. Zefektivnil by také adaptacni proces, kde citi,
ze technické oddéleni ¢asto neni schopno zajistit pfistupy presné v den néstupu za-
meéstnance. V této oblasti by byl také rdd, pokud by HR fungovalo v pozici projektového
manazera a na proces dohlizelo. Z hlediska informacniho systému vidi vedeni spolec-
nost prilezitost ve vytvoreni intranetu pro lepsi orientaci a provazanost jednotlivych
dokument( a firemnich nastrojd.

10.2 Hodnoceni personalnich ¢innosti zaméstnanci spo-
le€nosti

Podobné jako personalista a management spole¢nosti, i zaméstnanci méli moznost
vyjadfit se k vybranym personalnim ¢innostem prostfednictvim online dotaznikového
Setreni, které jim bylo osobné prezentovdno na technické poradé a nasledné rozesladno
prostrednictvim firemni e-mailové schranky. Z celkového poctu 40 zaméstnancd se
dotaznikového Setfeni zucastnilo 36 Clen(. Vysledky tak mdizZzeme brat vzhledem
k Gcasti jako relevantni.

Dotaznik byl koncipovan do 4 otevienych otdzek a 8 uzavienych, z nichz nékteré obsa-
hovaly i podotazky. Setfenf bylo 100% anonymni, coZ mé&lo pfispét k vétsi otevienosti
zaméstnancd na kladené dotazy. Celkova narocnost na vyplnéni dotazniku byla cca
10-12 minut.
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1. Pokud pocituje$ nespokojenost ve firmé (at uz z jakéhokoliv divodu) delsi dobu,
pokusil/a si se o tom mluvit se svym nadfizenym a najit FeSeni nebo kompromis?

Prvni otdzka se tykala pfedevsim toho, jak zaméstnanci postupuji v pfipadé, ze s nécim
nejsou spokojeni. Cilem bylo zjistit, jestli v daném pfipadé maji k vedeni ddvéru a jsou
ochotni problém fesit. Vysledky byly velmi pozitivni nebot 65 % zaméstnancl uvedlo,
ze nespokojenost nepocituje. Dalsich 35 % dotazovanych odpovédélo, ze v momentg,
kdy nespokojenost pocitovali, tak se obratili na svého nadfizeného a spolecné nalezli
uspokojivé feseni nebo kompromis.

Pokud pocituje$ nespokojenost ve firmé (at uz z jakéhokoliv
divodu) deldi dobu, pokusil/a si se o tom mluvit se svym
nadfizenym a najit feSeni nebo kompromis?

Nepocituji nespokojenost Ano a lspésné = Ano, ale bez Gspéchu
v

= Nevim, nenapadlo mé to feSit » Ne, nemdam dlvéru k vedeni

Graf 3 Otevrenost zaméstnanci k reseni problému se svym nadrizenym

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setrenf

2. Na zdkladé svych zkuSenostf ohodnot prosim pracovni napln:

e Moje prdce mné bavi a napliuje

e Pracovni zatéz je adekvatni

e Vrdmcisvé prdce madm mozZnost rozvijet se

e Pracovni podminky mi vyhovuji

e Ma&m dostatek kvalitniho vybaveni ke své praci
U kazdého bodu otdzky ¢ 2 méli zaméstnanci moznost ohodnotit dané tvrzeni
na stupniciod 1 do 5 s tim, ze T znamenala souhlas s tvrzenim a 5 nesouhlas. Vysledky
této otdzky dopadly pomérné pozitivné. U kazdé podotdzky hodnotila vétsina zamést-
nancd bodem 1 az 2. Bodu 4 bylo dosazeno pouze u otazky tykajici se pracovni zatéze.
Tento fakt mdze byt do zna¢né miry ovlivnén pohotovostmi mimo béznou pracovni
dobu.
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Na zakladé svych zkusenosti ohodnot prosim pracovni napln ve spolecnosti:

Mam dostatek kvalitniho vybaveni ke své praci

Pracovni podminky mi vyhovuji

V rdmci své prace mam moznost rozvijet se

Pracovni zatéz je adekvatni

Moje prace mé bavi a napliiuje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
m5 54 3 m2m]

Graf 4 Hodnoceni pracovni ndaplné zaméstnanci

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového sSetrenf

3. Co se ti na tvojf praci za dobu pisobenf ve firmé& libf nejvice? / Ceho si nejvice

MY

na firmeé vazis?

Prvni oteviend otdzka se dotazovala na konkrétni véci, které ve firmé zaméstnanci oce-
nuji a které davaji spolecnosti moznost odlisit se na trhu prace od ostatnich. Témer
v kazdé odpovédi zaznél pratelsky kolektiv a prijemné pracovni prostfedi, které za-
meéstnanci hodnoti jako hlavni benefit spole¢nosti. Ocenovany byl také pfistup vedeni
spolecnosti a nadfizenych. Dale zaméstnanci kladné hodnotili zdkaznicky pfistup,
ktery firma udrzuje a ambice spole¢nosti posouvat se v oboru prostfednictvim rozsi-
fovani portfolia nabizenych produkt( a sluZzeb. Z hlediska fungovani ve firmé méla po-
zitivni ohlasy také flexibilni pracovni doba, moznost kombinovat praci se studiem, pro-
stor pro seberealizaci a rozmanitost prace na zajimavych projektech.

4. Napada té, jak by firma mohla zlepsit pracovni prostfedf a podminky?

Ctvrtd otdzka zamérujici se na podnéty ke zlepdeni pracovniho prostfedi a pracovnich
podminek byla rovnéz otevrend. Cilem bylo ziskat predevsim pohled zaméstnanc(l
opét neovlivnény nabidkou tazatele. Témé&F polovina (42 %) zaméstnancl poukazovala
predevsim na malé prostory, kde se aktudlné Spatné koordinuji schlizky s klienty a
kvdli otevienému prostoru vidi také problém v online schlzkach. VSichni zaméstnanci
jsou sezndmeni s tim, Ze prostory se aktualné pfipravuji v rdmci rekonstrukce a budou
k dispozici vdruhé poloviné dubna 2023. Poukazovali proto také na to, Ze tento bod je
jiz v feseni, ale je pro né klicovy. Dalsim bodem je zamé&fit se na time management
jednotlivych technik(l, ktery by vedl k efektivnéjsimu zpracovani Ukold. Navrhem bylo
také zrizenf aktivit v kancelarich jako napr. ping pong, Sipky apod. a v neposledni radé
snaha udrzet lidsky a pratelsky vztah mezi vedenim a zaméstnanci.
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5. Na zakladé svych zkuSenosti ohodnot prosim spolupraci s pfimym nadfizenym:
e Rozumi své préci
e Dase mu vérit
e Podporuje spolupraci a tymového ducha
e MaindividudlIni pfistup k jednotlivym ¢lendm tymu
e Motivuje zaméstnance
e Je otevieny novym napadlm, nasloucha podfizenym
e Umidatipfijmout zpétnou vazbu

Vzhledem k tomu, Ze dotaznik byl anonymni a koncipovéan totozné pro vsechny pozice
u této otdzky hodnotily rGzné skupiny jiné nadfizené. Technické oddéleni hodnotilo
CTO, administrativni oddéleni se zamérovalo na HR Managera a obchodni oddélenfi
hodnotilo pfimo jednatele spole&nosti. Cilem totiZ bylo zjistit obecny ndzor na fungo-
vani managementu firmy. Vysledky byly opét velmi pozitivni. U vétSiny otdzek vice nez
60 % zaméstnancl odpovédélo bodem 1, coZ opét znamenalo vyraz rozhodné souhla-
sim. 5 bod oznaceny jako rozhodné nesouhlasim se neobjevil ani jednou, stejné jako
hodnoceni ¢islem 4. Dillezitd informace je, ze zaméstnanci maji pozic, Ze jejich nadfi-
zenisvé praci rozumi a jsou tak na spravnych mistech. Ddvéra je nepochybné také dd-
lezitym faktorem, a i tam byly vysledky velmi pozitivni. Lehké prostory ke zlepseni by
mohly byt v rdmci motivace zaméstnanc(.

Na zakladé zkuSenosti ohodnot prosim spoluprdci se svym pfimym
nadfizenym

Umi dét i pfijmout zpétnou vazbu

Je otevieny novym napadiim, naslouchd podfizenym
Motivuje zaméstnance

Ma individualni pfistup k jednotlivym élenim tymu
Podporuje spolupraci atymového ducha

Désemu véfit

Rozumi své praci

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Graf 5 Hodnoceni nadrizeného.

Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového setreni
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6. Na zakladé svych zkuSenosti ohodnot prosim pracovnf prostredf:
e Skolegy se mi dobfe spolupracuje
e V pracovnim prostredi se citim dobre
e Vkolektivu je dobrd atmosféra
e Skolegy se schazime obcas i po praci, jako pratelé
e KdyzZ potrebuji, kolegové mi pomohou s fesenim pracovnich problém(
e Pravidelné se Gcastnim teambuilding(

Sestd otazka obsahovala 6 podotdzek z nichZ kazdad mé&la opét $kdlu hodnoceni od 1
do 5, 1 klasifikovala rozhodné souhlasim, 5 rozhodné nesouhlasim. Co se tyka podpory
kolegl a spoluprace pfi pracovnich problémech, atmosféry v kolektivu a celkového
hodnoceni pracovniho prostfedi ohlasy byly opét velmi pozitivni. Cilem HR oddéleni
aktudlné je zvysit zdjem o Ucast na spolecnych akci prfedevsim prostrednictvim zaji-
maveéjsich aktivit a nizZsi frekvence, kterd dle zaméstnancd pfiliS zasahovala do jejich
osobniho zivota. To byly hlavni d@vody toho, pro¢ nékteré udalosti vynechali nebo spo-
le¢nd setkani navstévovali nepravidelné.

Na zakladé svych zkusenosti prosim ohodnot pracovni prostredi:
V pracovnim prostfedi se citim dobfe
Pravideln& se G¢astnim teambuildingl

KdyZ potiebuji, kolegové mi pomohou s fe3enim pracovnich problému

S kolegy se schazime obdas i po préci, jako pfatelé

V kolektivu je dobra atmosféra

V pracovnim prostfedi se citim dobfe

S kolegy se mi dobre spolupracuje

”Hu |"
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Graf 6 Hodnoceni pracovniho prostredi.

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového setreni

7. MAS pocit, Ze jsi za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

Cilem otdzky zamérujici se na platové ohodnoceni daného jedince bylo zjistit, zda spo-
le¢nost ohodnocuje zaméstnance tak, jak by si prfedstavovali. 41 % dotdzanych odpo-
védeélo, Ze jsou ohodnoceni adekvatné. 47 % zaméstnancl pak povazuji své ohodno-
cenfza spiSe adekvatni a zbylych 12 % Gcastnik( odpovédélo neutralni odpovédi.
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M4s pocit, Ze jsi za svou praci adekvatné platové ohodnocen/a?

= Ano Spise ano = Nevim = SpiSe ne =Ne

Graf 7 Spokojenost s financnim ohodnocenim.

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setreni

8. Vyhovuje ti aktualni nabidka benefitnfho systému? Co bys chtél/a pifipadné pfi-
dat?

Otézka tykajici se spokojenosti a pfipadného doplnéni nabidky benefitnich systémd
byla Gcelné formou oteviené otdzky, aby dotazujici nijak neovliviiovali napady tadzaji-
ciho. Priblizné polovina zameéstnancl je saktudini nabidkou benefitd spokojena.
V rdmci rozsifeni se v odpovédich nejvice opakovaly Skolici aktivity, budget na vzdéla-
vani a seminare pro osobni a pracovni rozvoj. Tento bod by mél byt pro spoleénost
velkym tématem, nebot aktudlné schazi priblizné 35 % zaméstnanclm. Dalsi podnéty
byly na rozsiteni poctu sick days, dovolené a v neposledni ¢adé by zaméstnanci také
uvitali firemni permanentku do ZOO.

9. Jak bys celkové zhodnotil/a praci v nasi spole¢nosti? Jsi spokojen/a?
Devéatd otdzka byla zamérena primarné na celkovou spokojenost zaméstnancl. Opét
byly vysledky velmi pozitivni, té mér polovina dotazovanych odpovédéla, Ze ve spolec-

nosti CMIS s. 1. 0. je spokojena. Stejné mnoZstvi zaméstnanc( je spiée spokojeno a zby-
vajicich 5,9 % dotazovanych odpovédélo neutrdiné ,nevim®.
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Jak bys celkové zhodnotil/a préaci v nasi spolecnosti?
Jsi spokojen/a?

= Ano = SpiSeano =Nevim =SpiSene =Ne

Graf 8 Celkova spokojenost v zaméstnani.

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového sSetreni

10. Je pravdépodobné, Ze bys v aktudlni situaci hledal zaméstnani mimo nasi spo-
leCnost?

Tato otdzka nabizela, stejné jako ostatni otdzky, moZznost dotazovému vyjadfit se nad
rdmec preddefinovanych odpovédi — ano, ne, nevim. Polovina zaméstnancd, ktef{
uvedli variantu ,nevim"” dodali, Zze aktivné zaméstnani nehledaji, ale nebrani se vy-
slechnout nabidku jinych firem. Naopak ze skupiny oznacené jako ,ne" doplnili o od-
povéd, Ze i kdyz je nabidek mnoho, tak jsou presvédleni, ze zddna nedokaze konkuro-
vat v kolektivu, ndplni a rozmanitosti prace. Vazi si také toho, Ze firma k zaméstnancdm
pristupuje v rdmci ohodnocovani individudiné a dobfe odvedend prace je nélezité od-
ménéna.
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Je pravdépodobné, Ze bys v aktudlni situaci hledal
zameéstnani mimo nasi spolec¢nost?

Ano =Ne =Nevim

Graf 9 Pravdépodobnost zmény zaméstnani.

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového setreni

11. Doporucil bys praci u nds nékomu znadmému?

Tato otdzka byla koncipovdna na hodnoceniod 1 do 10, kdy stupen 1 byl oznacen jako
Jurcité doporucil/a” a stuperi 10 jako ,urcité nedoporucil/a”. Vysledky hodnotime po-
zitivné nebot 65 % zaméstnancd oznacilo 1 nebo 2 bod. Zaroven nikdo z dotazovanych
neoznacil stupen 5 a vice.

Doporucdil/a bys praci u nas nékomu znamému?
45%
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1 2 3 4 5

Graf 10 Pravdépodobnost doporuceni spole¢nosti znamému.

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setreni
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12. Pokud mas na srdci jesté néco, co bys chtél/a sdélit vyuzij prosim tento prostor

Posledni otdzka davala zaméstnancOm prostor vyjadfit se k dalsSim tématlm na kte-
rych se v rdmci dotazniku nedostalo. Nékteri opét vystihovali skvélou atmosféru v ko-
lektivu a pfistup vedeni spolecnosti. Chvalili také to, Ze i kdyz se firma nachazi ve fazi
pomeérné dynamickych zmén a méni se velké mnozstvi technickych postup(, tak vzdy
je prezentovan i dlvod zmény. To zaméstnanci hodnoti kladné a uvadi, Ze diky tomu
dokazi zmény lépe pfijmout, i kdyZ s nimi ihned nesouhlasi.

Shrnutf dotaznikového Setrenf

Tabulka ¢. 8 prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni na zdkladé nichz vyplynulo, Zze
by se spolecnost méla zaméfit na rozvojové a vzdélavaci aktivity. Do urcité miry by toto
mél zajistit firemni e-learning, dale pak interni a externi skoleni v konkrétnich techno-
logiich, které by mély prinos jak individualné pro zaméstnance, tak i jako implemen-
tace novych védomosti smérem k zdkaznikovi. HR by se mélo zaméfit na vétsi atrakti-
vitu firemnich teambuilding( tak, aby Gcast zaméstnancl na téchto akcich byla co nej-
vysSsia méla vyznamny pfinos na budovani kvalitniho tymu. Doporucenim je také tento
dotaznik, pfipadné hloubkové rozhovory na podobnd témata, se zaméstnanci opako-
vat v pravidelnych intervalech napr. jako soucast kvartadiniho hodnoceni.

Cilem spolec¢nosti by také mélo byt udrzet velmi dobre hodnocené pfijemné pracovni
prostredi, lidsky pristup v tymu a celkovou ddvéru k managementu.

Tabulka 8 Shrnuti dotaznikového Setfeni zaméstnanci CMIS s. . o.

Shrnuti dotaznikového Setfeni zaméstnanci CMISs. r. o.
Oblast PrileZitost
Vytvoreni firemniho e-learningu
Zaméfit se nainterni a externi Skoleni
Teambuldingy Zvysit atraktivitu teambuildingd
Opakovani dotaznikd v pravidelnych intervalech (1x za kvartal)
Hloubkové rozhovory
UdrZet lidsky pfistup a pfijemné pracovni prostiedi
Zachovat dlvéru managementu

Vzdélavani

Zpétnd vazba

Pracovni prostredi

Zdroj: vlastni zpracovani
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11 NAVRHY MOZNYCH ZLEPSENI A INO-
VATIVNICH RESENI

Na zdkladé podrobnych analyz, na kterych se podilel personalista, management i za-
meéstnanci spole¢nosti vyplynulo deset doporuceni v radmci persondlnich aktivit a ¢in-
nosti, které budou nasledné blize popsény v této kapitole.

Prvni pfilezitosti vychazejici jak z ndzor(l HR Managera, tak i managementu a zamést-
nancd je rozsiteni benefitniho systému. Zameéstnanci prevazné navrhovali v rdmci be-
nefitniho programu podnéty k rozvoji a vzdélavani, kterymi se budeme déle blize za-
byvat. Rozsifovani a aktualizace nabidky benefitniho systému by méla probihat pri-
béZzné. Na zdkladé tohoto bodu zacal HR Manager jednat s dodavatelem kvalitniho ob-
leCeni, ktery by se mohl stat obchodnim partnerem.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnost obsazuje technické pozice s velkym Usilim, byla do-
porucena analyza prdmeérnych mezd predevsim IT pracovnikl na trhu prace tak, aby
tyto informace byly zohlednény v pracovnich inzercich a pfispélo se k efektivnéjsimu
rozsiteni tymu. Spolecnost v rdmci této aktivity za¢ala spolupracovat s nejmenovanym
partnerem, ktery specifikoval primérné a maximalni sazby jednotlivych IT pracovnik{
vC. rozdéleni na juniorni, mediorni a seniorni pozice. Z podrobné analyzy zaroven také
vychdzi fakt, ze pfi hledani pozic si kandidati fikaji az o 20 % vice nez je jejich aktuaini
mzda. V této aktivité je v pldnu pokracovat a aktualizovat tyto informace kazdé polo-
leti.

Rozsitfeni pracovnich prostor bylo velkym tématem prilezitosti vyplyvajicich z dotazni-
kového Setfeni. Spolecnosti se podafilo rozsifit aktudIni prostory v budové Lighthouse,
které bohuzel stalo delsi dobu vyjednavani predevsim z dlvodu specifikace podminek
na vymeénu vzduchu, fungovani klimatizace, topeni apod. AktuaIné se prostory nachazi
v rekonstrukci. Pfredpokladany a zaméstnancdm prezentovany termin pro aktivni vyu-
Zivani prostor je duben/kvéten roku 2023.

Z hlediska bezpecnosti je velkym tématem revize evidence vstupnich karet. Na tomto
kroku se bude podilet predevSim HR Manager ve spoluprdci s administrativnim oddé-
lenim a security managerem, kdy je v planu vymeéna vstupnich karticek za bezpelnéjsi
systém a ndslednd prehlednd evidence tak, aby pfi ztraté karty nebo odchodu zamést-
nance ihned doslo k jeji deaktivaci. Termin dokonceni této aktivity se predpoklddéa na
kvéten 2023.
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Job description na jednotlivé pozice je potfeba Iépe formalizovat. Na kazdou pozici by
tak mél vzniknout pfehledny dokument, ktery zaroven bude slouzit v rdmci kvartalnich
hodnoceni.

Samostatné téma bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. To aktudiné ve spolecnosti
probihd, ale je potfeba ho Iépe formalizovat. Mélo by byt souléasti reportu kvartalniho
hodnoceni jehoz template vytvori personalista ve spolupraci s technickym reditelem.
Tento dokument by mél vzniknout v rdmci druhého kvartdlu a byt tak vyuzit v rdmci
hodnoceni zaméstnancl v ¢ervnu 2023.

V rdmci adaptacniho procesu je klicové zefektivnit roli HR Managera pfi fizeni samot-
ného procesu a vést pracovniky technického oddéleni k vétsi péci smérem k novym
zameéstnancdm. Je potfeba tak |épe uzplsobit aktudlni proces, ktery ma na starosti
CTO a HR Manager. V pladnu je vénovat se této aktivité v prdbéhu léta, kdy byvd méné
zdkaznickych projektd a je tak vétsi prostor pro realizaci internich aktivit. Proces by mél
byt dokoncen v zari 2023.

Ze strany managementu vyplynul zajem spravovat firemniinstagramovy Ucet, ktery by
prezentoval firemni kulturu a jehoz hlavnim cilem je snaha pfispét k budovani znacky
mezi potenciondlnimi zaméstnanci. Této inovaci je otevfen i personalista, ktery vnim3,
ze pokud by mohli byt kandidati oslovovani pfip. odkazovani na Instagramovy profil
pomohlo by to k ziskani dalsich talentd.

Nejvétsi a zdroven nejnarolnéjsi inovaci na zavedeni by mélo byt vytvofeni e-lear-
ningu pro zameéstnance se vzdéldvacimi moduly na miru vytvorenych pro jednotlivé
oblasti a technologie. Tuto aktivitu také povazujeme v rdmci vysledk( za nejvétsiino-
vaci a budeme se ji detailné déle zabyvat. V neposledni fadé je prostor pro inovaci
Vv radmci automatizace a robotizace rutinnich Ukold IT pracovnikd tak, aby nedochéazelo
k pfetézovani stavajicich zameéstnancl a ti méli dostatek prostoru na ddlezitéjsi Gkoly.

Tabulka 9 Navrhy mozZnych zlepseni a inovativnich reseni.

Navrhy moznych zlepSeni a inovativnich reSeni
Doporucené aktivity Predpoklddané provedeni
RozSiteni nabidky benefitniho systému pribézné
Analyza prdmérnych mezd na trhu prace brezen 2023 + pravidelna pololetni aktualizace
Rozsifeni pracovnich prostor duben/kvéten 2023
Revize evidence vstupnich karet kvéten 2023
VylepSeni specifikace job description cerven 2023
Formalizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancl Cerven 2023
Zefektivnéni adaptacniho procesu z4afi 2023
Vytvoreni Instagramového Gctu fijen 2023
Vytvoreni e-learningu brfezen 2024
Automatizace a robotizace rutinnich tkol pribézné

Zdroj: vlastni zpracovani
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11.1 Vytvofieni e-learningu

Nejvétsi a zaroven nejndkladnéjsiinovace, kterd byla diky praci ve spolecnosti zjisténa
je vytvofeni e-learningu pro zamé&stnance CMIS s. r. 0. Zamé&stnanci podle vysledk{ do-
taznikového sSetfeni hodnoti nizké moznosti vzdéladvani a maji zajem se vice rozvijet

v jednotlivych oblasti. Tomu by mél dopomoci firemni e-learning. Hlavni vyhody e-lear-
ningu jsou zobrazeny na obrdzku ¢. 11.

Uspora finanénich
prostfedkd na

vzdélavani
(individudIni $kolent,
lektofi..)

IndividudlIni pfistup a

formulace otdzek dle o Al = hribrane:

presnych potieb
spoleénosti

vzdéldvat se kdykoliv

dkudkoli
Vyhody vytvoreni SEEEEOTE

e-learningu
pro spolecnost

E3

Rozvoj znalosti a

dovednosti Pravidelné testovani

jednotlivych
zaméstnanci v¢.
mékkych dovednosti

znalosti zaméstnancl
s pfehledem pokrokd

Obrdzek 11 Vyhody vytvofeni e-learningu pro spolecnost CMIS s. r. o.

Zdroj: vlastni zpracovani

Autorka prace si uvédomuje, Ze vytvoreni takovéto aplikace bude jak financné, tak i
c¢asové narocné. Vtabulce €. 10 je zndzornén prehled finanéniho rozpoctu vE. Casové
naro¢nosti na vyvoj e-learningu. Aktualné tym dlouhodobé pracuje na vytvoreni ota-
zek, které by méli byt v e-learningu obsazeny. Specifikaci pfesnych otadzek v¢. sprav-
nych odpovédi méd na starosti temleader daného oddéleni tak, aby vyuka probihala
presné dle potreb a pozadavk( jednotlivych IT oddéleni. Vzhledem k finanéni i ¢asové
narocnosti se prepokldda dokon&eni tohoto inovacniho projektu na brezen 2024.
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Tabulka 10 Financni rozpocet vyvoje a provozu e-learningové aplikace.

Casové Cena jednotkova Ll
Prace naro¢nost (v K& celkem
(v Man-day) (v K&
Analytik 20 3000 60 000
\Vyvoj
Projektovy manazer 15 3500 52 500
Vyvojari 80 6 000 480 000
Tester 10 3500 35 000
Celkové ndklady na vyvoj aplikace 627 500
Cena za mésic
Polozky (v K&)
Infrastruktura
prostredi test 20 000
prostredi devel 20 000
prostiedi produkce 40 000
Zalohovani do geograficky oddéleného datového centra 10 000
Monitoring 24/7 5 000
Pravidelnd maintenance - infrastruktura/aplikace 20 000
PoZadavky v rdmci provozu
Zménové pozadavky uzivatell 1 000
Dovyvijeni novych funkcionalit 5 000
Celkové mési¢ni ndklady na provoz aplikace 121 000

Zdroj: vlastni zpracovani



Zaver

Vzhledem k tomu, Ze persondl pfedstavuje dnes jeden z nejcennéjsich zdrojl spolec-
nosti, je i fizeni lidskych zdrojd jednim z nejdUlezitéjSich ¢innosti v organizaci. Nasta-
venijednotlivych personédlnich ¢innosti efektivné a s co nejvétsim vyznamem pro spo-
le¢nost prindsi spolecnosti jednoznacné podstatnou konkurenéni vyhodu.

Cilem diplomové prace bylo popsat a analyzovat vyvoj jednotlivych persondlnich cin-
nosti ve spole&nosti CMIS s. r. 0. a navrhnout systém opatfenf a inovativnich fesenf ke
zlepsSeni systému a vysledné vyssi spokojenosti pracovnikl v zameéstnani.

Teoretickd Cast se zabyvala definicemi a pojetim podstaty personalistiky véetné po-
pisu jednotlivych personéalnich ¢innosti. Zaméfila se také na samotné fizeni lidskych
zdrojd a pravni Upravu pracovnépravnich vztahl. Zahrnovala také definici podniku
véetné rozdéleni na malé a stfedni podniky. V kapitole jsme se také vénovali pojeti
vzdeélavania talent managementu. Zavérem jsme se soustredili na aktualni trendy v HR
v poslednich letech a na zmény, kterymi si toto oddéleni proslo.

Praktickd ¢ast byla zamé&fena na analyzu spole&nosti CMIS s. 1. 0. a jejich persondlnich
aktivit. Informace o vyvoji a soucasném stavu byly popisovany aktudlni HR Managerkou
a managementem spolecnosti. Dotaznikové Setrfeni, které se zabyvalo spokojenosti
zaméstnancd s vybranymi aktivitami a fungovanim spolecnosti se ztc¢astnilo 90 % za-
meéstnancd, coZ prispélo k vyznamné relevantnosti této vyzkumné metody.

Na zakladé poznatkd byl vytvoren seznam 10 inovativnich rfeseni, které by mély vést
k vylepdeni persondlnich &innosti a spokojenosti zamé&stnancl. Casové obdobi spinénf
jednotlivych ndvrh( jsme uvedli v posledni kapitole, vSechna feseni by se vSak méla
realizovat do jednoho roku. Hlavnim vystupem celého Setfeni bylo, Ze by se spolecnost
méla vice zaméfit na vzdéladvani. Ktomu by jednoznaéné mél dopomoci firemni e-lear-
ning, jehoz realizace je pldnovana na bfezen roku 2024.

Cilem prace bylo zodpovédét tfi hlavni vyzkumné otdzky stanovené v Gvodu prace:

1. Jakje nastaven systém vzdé&lavani a rozvoje zamé&stnancd ve spole&nosti CMIS
S.1.0.7

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je nastaven dle individudlnich potreb za-
meéstnancd. Pro vzdélavani se vyuziva interni preddvani zkusenosti seniornéjsimi ko-
legy nebo externi konzultace s obchodnimi partnery pripadné Skoliteli. Vzdélavani se
nastavuje kazdému zaméstnanci v ramci kvartalniho hodnoceni. V této oblasti je velka
rezerva spole¢nostiv oblasti formalizace celého pldnu vzdéldvadnia rozvoje. Je potfeba
mu dat vétsi fad a evidovat jednotlivd skoleni, stejné tak je efektivné vyhodnocovat.
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2. Sjakymioblastmi persondlnich ¢innosti jsou zamé&stnanci firmy CMIS s. r. 0. ne-
spokojeni a z jakého ddvodu?

Zaméstnanci spole&nosti CMIS s. r. 0. hodnotily vybrané personainf ¢innosti prostied-
nictvim dotaznikového Setfeni. Z néj vyplynulo, ze pracovnici jsou s personalnimi &in-
nostmi pomérné spokojeni. Prostor ke zlepSeni vidi praveé v rozsiteni nabidky vzdéla-
vani a osobnim rozvoji. Pozitivni zprava je, ze oblast vzdélavani zminfovali nej¢astéji
smérem k nabidce benefitniho programu, tudiZz jsou ochotni se na svém rozvoji fi-
nancné podilet prostrednictvim svého budgetu v rdmci benefitd. Tim by mohla vznik-
nout jejich vétsi angazovanost v rdmci Skolicich a rozvojovych programd.

DalSi nespokojenost byla s nedostatkem pracovnich mist, kdy je pro pracovniky ob-
tizné vénovat se online meetinglim se zdkazniky v oteviené kancelari. Tento bod byl
vnimam persondlnim oddélenim i managementem jiz dfive, rozsitfené prostory tak bu-
dou k dispozici v dubnu/kvétnu 2023.

Obecné zaméstnanci dle vysledk(l nespokojenost nepocituji a pokud ji pocitovali méli
zajem fesit ji se svym nadfizenym. Nasledné hodnotili, ze nespokojenost byla Gspésné
vyfeSena po konzultaci s nadfizenym.

3. Jaké navrhy na zmény v oblasti fizenf lidskych zdroj( je aktudlné mozné nasta-
vit a implementovat do firmy?

Na zakladé vysledk(l analyzy bylo doporuceno, aby firma uplatnila 10 ndvrh( a inova-
tivnich feSenf v oblasti lidskych zdrojd. Hlavnim bodem je zaméfit se na vzdélavani a
vyvinout pro zameéstnance inovativni aplikaci e-learningu, kde se budou moci vzdéla-
vat a rozvijet. Vyznamnou inovaci je rovnéz automatizace a robotizace rutinnich ¢in-
nosti administrator(. Pribézné by se méla aktualizovat nabidka benefitniho programu
tak, aby odrdzela aktudlni potfeby zaméstnancl. Doporucuje se také analyza prlimér-
nych mezd na trhu prace, prizpldsobeni témto vysledklim platdm aktudinich zamést-
nancl a zverejnovani mezd do inzeratl poptavajicich nové pracovniky.

Vyse zminéné bylo rozsiteni pracovnich prostor, které povazujeme témér za splnéné.
Z hlediska bezpecnosti je vyznamnym tématem revize evidence vstupnich karet. Za-
roven je prilezitost vylepseni specifikace job description jednotlivych pozic, formali-
zace vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a zefektivnéni adaptaéniho procesu. V nepo-
sledni fadé se vedeni spolecnosti a pracovnik HR shodli, Ze tématem dalsiho obdobf
bude rovnéz zalozeni firemniho instagramového Gctu, slouziciho predevsim ke sdileni
atmosféry v kolektivu a spolecnych aktivit.
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