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Abstrakt

Préca sa zaobera kompetenciami pracovnikov v IT. Studuje, ktoré kompe-
tencie si najziadanejsie a aky je vplyv modernych technolégii na poziadavky
na kompetencie. Navrhuje systém vyhodnocovania a analyzovania metrik na
kompetencie jednotlivcov v podniku a zdéraznuje potencidl, ktory sa skryva v
spravnom vyuzivani vyhodnotenych metrik. V druhej casti predstavuje pod-
porné aplikcie na zber a analyzu metrik. Na zdklade tejto analyzy a stidie o
ziadanych kompetenciach navrhuje ilohu, ktora riadi ziskavanie pracovnikov
so ziadanymi kompetenciami.

Klicova slova kompetencie, metriky, personalne zdroje, model MBI, hod-
notenie kompetencii persondlneho zboru, vyuzivanie metrik

ix



Abstract

The main topic in this diploma thesis is competencies of workers in IT. It
provides a study about critical competencies today and how modern techno-
logies influence the demand of competencies in the present and near future.
The output of the thesis is a system for evaluation and analysis of metrics for
personal competencies and underlines strong potential of metrics if the results
are used properly. The second part of the thesis introduces two applications,
which support this evaluation system and which provides strong analysing
tool. Given the analysis of competencies in the organization and study of cri-
tical competencies, it designs a task for managing critical competencies in
organization.

Keywords competencies, metrics, human resources, MBI model, evaluation
of competencies, metrics usage
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Uvod

Uvod do diplomovej prace

Diplomova praca sa zaoberd predovsetkym kompetenciami pracovnikov v ob-
lasti IT. Skima a vysvetluje, aké kompetencie si najziadanejsie a aky je
trend v poziadavkoch na kompetencie zamestnancov. Pokisi sa zodpovedat
na otazku, aké kompetencie by si mal podnik zabezpecit, ako by mal vyhod-
notit, ktoré kompetencie st v jeho personalnom zbore nedostatkové a ktoré
ma obstaraf.

V préci sa podrobne rozobera problematika metrik: na zaklade stidie sa pokusi
identifikovat vzorce spravania organizécii, povazovanych za vykonné/efektivne
a rozpoznaft problémy a chyby, ktorych sa dopustaji nizko vykonné organiza-
cie.

V ramci diplomovej prace som sa detailne zoznamil s modelom MBI, ktorého
zékladné charakteristiky uvediem v prvej kapitole. Praca popisuje tlohy sku-
piny ,Rizeni persondlnich zdroju“, a taktiez metriky na personalny zbor v
MBI. Dopliuje model o navrhované persondlne metriky. Metriky tykajice sa
kompetencii jednotlivcov, st podporené dvoma vyvinutymi aplikdciami. Prva
z nich je na zber hodndét - hodnotenie kompetencii jednotlivcov. Druh4 tieto
zozbierané hodnoty analyzuje a poskytuje prehladné tabulky a grafy, na dalsie
pouzitie.

Prehlad struktiry prace poskytuje obrazok ktory v lavej casti prezentuje
styri kapitoly diplomovej prace a nalavo od nich heslovito zhrnuje ich obsahové
naplnenie:



UvoDp

MBI

Ziadané
kompetencie

Metriky

Aplikacie

uvod do
modelu

Studia ziadanych
kompetencif

vyznam metrik

WO vs. NVO

hodnotenie PZ
(zber hodnbt)

ulohy v skupine
RPZ

Uloha ktora riadi
ziskavanie
kompetencii

sucasné metriky na PZ

navrhované metriky

analyza kompetencif
(reporting)

Obr. 0.1: Prehlad kapitol diplomovej prace s heslovitym obsahom

Kapitoly diplomovej prace smerujt k tilohe v kapitole 2.2] ktor4 riadi ziskavanie
pracovnikov s pozadovanymi kompetenciami:

Aké kompetencie
potrebujeme?

r \

Analyza ziadanych
kompetencii

Kapitola 2.1

Analyzuje, ktoré
kompetencie su
najziadanejsie

Aké kompetencie v podniku mame?

-

Uloha riadiaca
ziskavanie
pracovnikov

Kapitola 2.2

Navrh uUlohy ktora
tieto kompstencie
zabezpeduje

Analyza Hodnotenie
kompetencii kompetencit
Kapitola 4.3 Kapitola 4.2

Aplikacia na analyzu
kompetencii
personalneho zboru

Aplikacia na zber
hodndt metrik

Obr. 0.2: Struktira diplomovej préace z pohladu toku informécif v rameci kapitol



Ciele diplomovej prace

Z jednej strany (na obrazku vlavo) kapitola poskytuje informdcie o
najziadanejsich kompetenciach - teda pohlad ,z vonku“ podniku. Odpoveda
na otazku, aké kompetencie s v podniku potrebné a ako stcasne rozvija-
juace technolégie vplyvaju na poziadavky na kompetencie. Do odpovede, aké
kompetencie v podniku potrebujeme vstupuji samozrejme aj dalsie faktory,
predovsetkym previadzkové a projektové poziadavky, viac v kapitole

Zo strany druhej do tlohy vstupuje analyza persondlneho zboru podniku, z
hladiska kompetencii jednotlivcov. Inymi slovami, na zabezpecenie kompeten-
cii, ktoré chceme, potrebujeme predovsetkym poznat aktudlny stav, t.j. vykon
personalneho zboru z hladiska kompetencii. Tato analyzu zabezpecuje aplika-
cia popisand v kapitole ktord vyhodnocuje data o hodnoteni jednotlivcov,
zozbierané pomocou aplikacie popisanej v kapitole

Ciele diplomovej prace
Hlavné ciele prace su:
1. Analyzovat aktualne najziadanejsie kompetencie v IT.
2. Orientovat sa v modeli MBI, doplnit ho o systém metrik a navrhnut
spoOsob ich vyhodnocovania a analyzy vratane implementécie podpor-
nych aplikécii.

3. Navrhnit tlohu ktoré riadi ziskavanie pracovnikov so Zziadanymi kom-
petenciami.

Sekundarne ciele prace su:
1. Popis Struktiry tloh ,Rizeni persondlnich zdroji“ v modeli MBI

2. Pre navrhnuté metriky navrhnit a implementovat aplikdciu na zber dat
a na ich naslednd analyzu.

3. Overenie funkc¢nosti aplikicie na testovacich datach.

4. Vytvorenie navodu, ako pouzivat aplikacie.

Metédy a techniky dosiahnutia ciela

Predovsetkym stiadium modelu MBI, dalej stidium dostupnej literatiry, pre-
vazne odbornych zahrani¢nych ¢lankov, studii a prieskumov. Nasledne imple-
mentacia aplikdcii podla najlepsich zndmych odportcanych postupov.



Uvob

Predpokladané prinosy diplomovej prace

Prinos diplomovej prace spociva v poskytnuti:

1.

2.

Studie o ziadanych kompetenciich na eurépskom pracovnom trhu.

Studie o metrikéch, o prinosoch ale aj problémoch vyhodnocovania per-
sonalnych metrik v spolo¢nostiach.

. DP navrhuje doplnenie metrik do modelu MBI a to predovsetkym per-

sonalnych metrik na kompetencie jednotlivcov.

. DP poskytuje uceleny systém a metodicky ramec vyhodnocovania a ana-

lyzy tychto metrik popisany v objektoch MBI.

. Na zéaklade internych analyz kompetencii v podniku a stidie o ziadanych

kompetenciach navrhuje tlohu, ktora riadi ziskavanie jednotlivcov so
ziadanymi kompetenciami.



KAPITOLA 1

MBI (Management of Business
Informatics) a skupina dloh
Rizeni personalnich zdroju

V tejto kapitole uvddzam zakladné charakteristiky modelu MBI — Ma-
nagement Byznys Informatiky / Management of Business Informatics, jeho
koncept, jeho ciele a zékladnt Struktiru. Uvediem skupinu tloh Rizeni perso-
nalnich zdrojui: rozoberiem 4 tlohy, z ktorych sa Struktira sklada a popisem
vazby tloh na ostatné objekty v MBI.

1.1 Predstavenie MBI

Model riadenia podnikovej informatiky MBI spolu so znalostnym informac-
nym portdlom MBI poskytuje komplexny metodicky ramec riadenia podni-
kovej informatiky v spolo¢nostiach, ktorych hlavnym cielom podnikania nie
je IT. Okrem funkcie poskytnutia ramca obsahuje najlepsie praktiky oboru
zozbierané jednak skisenostami odbornikov v tejto oblasti a jednak z akade-
mickych odbornych prac. Model okrem celosvetovych standardov respektuje
aj osvedCené pristupy a principy riadenia podnikovej informatiky. Orientuje sa
predovsetkym na malé a stredné podniky, pre ktoré by implementovanie kom-
plexnych a zlozitych metodik ako ITIL, COBIT alebo CMMI bolo vyrazne
neefektivnejsie a neflexibilnejsie ako MBI.

MBI je v sdcasnosti tvoreny knihou Management podnikovej informatiky[I]
a znalostného online portéulul-f]7 ktory poskytuje obsah MBI v struktirovanej
podobe — jednotlivé objekty st dostupné jednak v ich struktturach a hierar-
chidch, a jednak skrze véizby na ostatné objekty MBI. Portal vznika za spolu-

"http://mbi.vse.cz


http://mbi.vse.cz

1. MBI (MANAGEMENT OF BUSINESS INFORMATICS) A SKUPINA ULOH
RizENf PERSONALNICH ZDROJU

prace Katedry informacnych technologii Vysokej skoly ekonomickej a Katedry
softwarového inZinierstva na Ceskom vysokom uéeni technickom.

MBI nem4 charakter medzinarodného standardu, nevydava certifikiaty splne-
nia standardu a v sucasnosti sa nepredpoklada samostatne realizovana uiplna
implementacia celého systému MBI v konkrétnom prostredi.

Zakladny koncept je postaveny na 8 zakladnych objektoch riadenia, ktoré su-
casne tvoria tzv. 8 dveri do MBI. Kazdy objekt je dalej ¢leneny do dvoch
az troch trovni hierarchie, kvoli lepsej orientacii a prehlade v MBI. Zakladné
objekty prehladne zobrazuje tabulka:

Urovne / Objekty | 1. troven 2. uroven 3. uroven

Ulohy Doména Skupina scenérov Uloha

Scenare Skupina scenarov Scenar
Podskupina

Faktory Skupina faktorov Faktor
faktorov

Role Skupina roli Role
Podskupina

Dokumenty Skupina dokumentov Dokument
dokumentov

Metriky Skupina metrik Podskupina metrik | Metrika
Podskupina

Aplikacie Skupina aplikacii Aplikéacie
aplikdcii

Metody Skupina metdd Metdda

Tabulka 1.1: Popis zakladnych objektov a ich trovni v MBI

« Ulohy poskytuju informécie a postupy pre riesenie problémov.
e Scenare definuju situicie a otazky v riadeni podnikovej informatiky.

o Faktory definuji organizacné, technické, legislativne a dalSie podmienky,
ktoré mo6zu ovplyvnit konkrétne riesenie tlohy.

¢ Role podnikové role, ktoré sa v podniku vyskytuju a podielaji na jeho
chode a rozvoji



1.2. Ulohy v skupine Rizeni personélnich zdrojt

¢ Dokumenty st datové struktiry v papierovej alebo elektronickej forme
(reporty, grafy, stidie, rozhodnutia) ktoré predstavuju vstup alebo vy-
stup uloh v MBI

e Metriky sltzia na riadenie vykonu a kvality sluzieb a procesov podni-
kovej informatiky.

« Aplikacie su vsetky aplikacie ktoré sa podielaju na riadeni podnikovej
informatiky. Predovsetkym tie, ktoré podporuju riadiace, analytické a
planovacie ulohy.

e Metody zastresuju vsetky postupy, metodiky a normy pouzivané v tlo-
hach MBI.

1.2 Ulohy v skupine Rizeni personilnich zdrojt

Skupina Rizeni personalnich zdroji (dalej RPZ) v MBI patri do domény
DO0200 — Rizeni zdroji IT a v dobe pisania diplomovej prace sa skladé z
nasledujucich 4 uloh:

[

. Analyzy stavu personalnich zdroja a jejich kvalifikace

2. Planovani persondlnich zdroju v informatice

w

. Porizeni persondlnich kapacit pro informatiku

4. Rizeni kvalifikace v informatice

1.2.1 Uloha Analyzy stavu personalnich zdroji a jejich
kvalifikace (U221A)

Uloha spracovava podnikovi persondlnu evidenciu a na zaklade dét sa ana-
lyzujt personalne zdroje v podniku — v utvare IT, ale aj v uzivatelskych 1t-
varoch. Analyzuje sa funkénd a kvalifika¢nd Strukttra pracovnikov, dostupné
kapacity vzhladom na sticasné aj planované projekty, poziadavky prevadzky
atd.



1. MBI (MANAGEMENT OF BUSINESS INFORMATICS) A SKUPINA ULOH
RizENf PERSONALNICH ZDROJU

1.2.1.1 Dodlezité vazby na ostatné objekty MBI

Na tlohu sa viazu tri kltcové aktivity:

1. Aktualizace podnikova databéze personalnich zdroju (KA04801)
Aktualizacia databazy absolvovanych a planovanych kvalifika¢nych pro-
jektov.

2. Zpracovani prehledu pracovnikii podle roli a absolvovanych
kvalifika¢nich projekti (KA04802)
Aktualizacia prehladu roli a kvalifikaénych projektov pre kazdého pra-
covnika a hodnotenie ich tcasti na kvalifika¢nych projektoch.

3. Souhrnna analyza potreb kvalifikacniho rozvoje ve vazbé na
stav a planovany vyvoj IT (KA04803)
Obsahuje prehlad doteraz planovanych kvalifikaénych projektov a hod-
notenie ich kvality a drovne. Sti¢asne obsahuje prehlad potrebnych /
planovanych kvalifika¢nych projektov vzhladom na kvalifika¢né potreby
podniku. Tento prehlad vychadza predovsetkym z aktualnych kvalifikac-
nych problémov a nedostatkov a viaze sa na planované I'T projekty.

Na tlohu navdzuja nasledujice role, véizba Specifikovana RACI maticou:

ID role RACIT kéd
Informaé¢ni manazer (CIO) (R101) A
Manazer IT sluzeb (R102) R
Manazer projektu (R103) R
Manazer rozvoje IT (R104) R
Manazer provozu IT (R105) R
Byznys manazer (RQ009) C
Pracovnik podnikového HR (RQ036) R

Tabulka 1.2: Vazby roli na tlohu Analyjzy stavu persondlnich zdroji a jejich
kvalifikace - RACI matica



1.2. Ulohy v skupine Rizeni personélnich zdrojt

1.2.2 Uloha Plinovani personalnich zdroji v IT (U222A)

Uloha pldnuje personélne kapacity pre podnikovii informatiku, formuluje
plany rozvoja personalnych kapacit na zaklade analyz ktoré vstupuju do tlohy.
Je vykonavand v spolupraci s persondlnym oddelenim a zaistuje persondlne
kapacity a ich kvalifikacna struktiaru vzhladom na potreby existujtcich a pla-
novanych sluzieb, projektov a prevadzok.

1.2.2.1 Déblezité vazby na ostatné objekty MBI

Na tlohu sa viazu nasledovné dokumenty:

1. Plan projektu (D123A)
Dokument tvori jeden zo vstupov a obsahuje personalne naroky ktoré
maju jednotlivé pldnované projekty.

2. Analyza personalnich kapacit a potieb (D222A)
Dokument je klticovy. Obsahuje analyzu aktualnych personalnych moz-
nosti a hodnotenie funkcnej, profesnej a kvalifika¢nej struktiary pracov-
nikov. Vyhodnocuje kapacity I'T itvarov aj uzivatelskych ttvarov podla
poziadavok projektov a prevadzky.

3. Podnikova persondlni evidence (DQ250A)
Obsahuje personalnu evidenciu a stuvisiace dokumenty personalneho ria-
denia.

4. Plan rozvoje pracovnich kapacit (D223A)
Dokument tvori vystup tulohy a zhrnuje naroky na pocty pracovnikov a
ich kvalifika¢ni a profesni Struktiru.

1.2.3 Uloha Pofizeni personalnich kapacit pro IT (U230A)

Uloha zaistuje personalne kapacity, zahffia vyberové konania, pohovory,
hodnotenie uchiadzacov a vyber novych pracovnikov. Tuto tlohu zaistuje pre-
dovsetkym persondlny manazér ktory komunikuje s persondlnymi agenttirami
a pripadne skolami, pracovnici HR, v spolupraci s manazérom IT sluzieb a
projektovymi manazérmi, manazérmi rozvoja a prevadzky IT.



1. MBI (MANAGEMENT OF BUSINESS INFORMATICS) A SKUPINA ULOH
RizENf PERSONALNICH ZDROJU

1.2.3.1 Dodlezité vazby na ostatné objekty MBI

Na tilohu navéizujiu nasledujtce role, viazba Specifikovand RACI maticou:

ID role RACI kéd
Manazer IT sluzeb (R102) R
Manazer projektu (R103) R
Manazer rozvoje IT (R104) R
Manazer provozu IT (R105) R
Byznys manazer (RQ009) C
Pracovnik podnikového HR (RQ036) R

Tabulka 1.3: Vazby roli na tlohu Porizeni persondlnich kapacit pro IT - RACI
matica

1.2.4 Uloha Rizeni kvalifikace v IT (U231A)

Uloha riadi plénovanie a realizéciu kvalifikaénych projektov vratane re-
alizacie skoleni, vyberu lektorov, kurzov, zaobstaranie potrebnych pomdcok,
hodnotenie vysledkov skolenia atd.

1.2.4.1 Dédblezité vazby na ostatné objekty MBI

Medzi kliucové aktivity dlohy patri:

1. Analyza nabidky na trhu vzdélavacich sluzeb a technologii (KA05101)
Ma za tlohu obstarat prehlad kvalifika¢nych projektov podla ich typu a
obsahu, kapacit, terminov a dalsich charakteristik, prehlad a hodnotenie
prostriedkov, technologii pre podporu vzdelavacich aktivit.

2. Plan kvalifika¢nich projektt na stanovené obdobi (KA05102)
Obsahuje plan kvalifika¢nych projektov, ktoré su charakterizované svo-
jim nazvom, obsahom, dodavatelom, miestom, poé¢tom ucastnikov, spo-
sobom hodnotenia, terminami pociatku a konca a odhadovanymi na-
kladmi.
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1.2. Ulohy v skupine Rizeni personélnich zdrojt

3. Zadani jednotlivych kvalifika¢nich projekta (KA05103)
Zadanie kvalifikacného projektu pre externého poskytovatela vzdelava-
cich sluzieb alebo pre interny tatvar zabezpecujici vzdelavanie. Obsahuje
atribity podobné ako plan kvalifika¢nych projektov.

4. Vybér nebo navrh metodiky kvalifika¢nich projekta (KA05104)
Vyber alebo ndvrh metodiky pripravy a realizacie kvalifikacnych projek-
tov.

Na tlohu navézuju nasledujice role, vazba specifikovand RACI maticou:

ID role RACI kéd
Manazer IT sluzeb (R102) R
Manazer projektu (R103) R
Manazer rozvoje IT (R104) R
Manazer provozu IT (R105) R
Lektor v oblasti IT (R203) R
Byznys manazer (RQ009) C
Pracovnik podnikového HR (RQ036) R

Tabulka 1.4: Viizby roli na tlohu Uloha Rizent kvalifikace v IT - RACI matica
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KAPITOLA 2

Analyza najziadanejSich
kompetencii pracovnej sily v IT

Uloha identifikovat talent a premenit ho na tspesného a vykonného pracov-
nika je jedna z klicovych, najdodlezitejsich a najtazsich tloh kazdej organi-
zacie. Prave schopni, talentovani a motivovani pracovnici tvoria jadro kazdej
uspesnej a vykonnej organizacie. Niet divu, ze talent manazmentom sa vazne
zaobera vicsina uspesnych spolo¢nosti a konzulta¢nych firiem.

Kapitola poukazuje na rozdiely v poziadavkoch na kompetencie v kraji-
nach Eurépy a pokusi sa identifikovat trendy v poziadavkoch na kompetencie,
podla rozvijajtcich sa odvetvi v IT. V druhej ¢asti navrhuje tlohu, ktora riadi
ziskavanie pracovnikov so ziadanymi kompetenciami.
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2. ANALYZA NAJZIADANEJSICH KOMPETENCIf PRACOVNEJ SILY V IT

2.1 Ktoré kompetencie s najziadanejsie?

Aké kompetencie

potrebujeme? Aké kompetencie v podniku mame?

Analyza Ziadanych Uloha riadiaca Analyza Hodnotenie

kompetencif Ziskavanie kompetencii kompetencif
pracovnikov

Kapitola 2.1

Analyzuje, ktoré
kompetencie su
najziadanejsie

Obr. 2.1: Prinos kapitoly do celkovej mySlienky préce

Spolo¢nost Pendl & Piswangevﬂ urobila koncom roka 2012 rozsiahly prieskum
a studiuf2], zaoberajucu sa ziadanymi kompetenciami, ocakavaniami top ma-
nazérov v jednotlivych oslovenych spolo¢nostiach. Tych bolo celkom 611 a ich
posobenie zahinalo predovsetkym krajiny CEE a Rakusko.

2.1.1 Velké rozdiely v ramci krajin Eurépy

Vysledky stadie dorazne poukazuji na velké rozdiely v poziadavkoch na kom-
petencie v jednotlivych krajinich CEE, plyntice predovsetkym z mentality,
kulttirnych a ekonomickych predpokladov, réznych trhov prace. Stidia ne-
skiima mierne rozdiely - naopak - poukazuje na zasadné rozdiely v hodnotach
aj susediacich krajin, napriklad v poziadavkoch na rozhodnost alebo orientdciu
na vysledky v Rakisku, Slovensku a Madarsku.

Najcastejsia odpoved, v ktorej sa zhodlo najviac respondentov (az cca 20%)
bola strategické uvaZovanie. Tato ¢rta bola najcastejsie pozadovana bez roz-
dielu na regién, avsak v ostatnych vlastnostiach vediceho pracovnika sa od-
povede vyrazne lisili:

2Pendl & Piswanger, spolo¢nost zalozend v roku 1980 vo Viedni je momentélne po-
vazovand za jednu z najvacsich konzultacnych firiem v strednej a vychodnej Eurodpe,
zaoberajucu sa ludskymi zdrojmi, s pobockami v 15 Eurépskych zemiach. http://
www.pendlpiswanger.com/
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2.1. Ktoré kompetencie st najziadanejsie?

V Raktsku su ziadané rysy ,,rozhodnost* (12%), interpersondlna zruc¢nost*
(11%), ,komunikacné znalosti“ (9%) a ,autentickost* (9%).

Rozhodny

Interpersonalne zruény

Komunikaéne zrucny

Vysoky stuperi "autentickosti”

11

12%

1%

9%

9%

Obr. 2.2: Pozadované kompetencie na vedticeho pracovnika v Raktsku

Na druhej strane v krajindch CEE (s istymi rozdielami medzi krajinami),
je doraz kladeny na ,orientdciu na vysledky“ (10%), na komunika¢né zruc-
nosti a schopnost pomahat prekonavat a uskutocnovat zmeny, byt tprimny,
,Spravny “ a moralny (po 7% vsetky).

Orientovany na vysledky

Komunika&ne zruény

Schopny "zastupovat" zmeny

Uprimny / moralny

1

[

7%

7%

7%

10%

Obr. 2.3: Pozadované kompetencie na vedtceho pracovnika v CEE

Zaujimavy vysledok je studie hovoriaci o schopnosti podstupovat riziko: oca-
kava sa, ze vedtuci pracovnici budi opatrni - vo vic¢sine krajin sa schopnost
podstupovat riziko o¢akéva v 1-2% miere. Vynimkou bolo Madarsko a Ceské
republika so 6% a 5%. Pre tplnost doddvam, Ze obrovsky rozdiel v poziadav-
koch bol v kompetenciach rozhodnost, autenticita, integrita a mnohych dalsich.
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2. ANALYZA NAJZIADANEJSICH KOMPETENCIf PRACOVNEJ SILY V IT

Diplomova praca nema detailne skiimat geograficko-ekonomicko-kulttarne fak-
tory ktoré ovplyvinuju poziadavky na kompetencie, avsak je vhodné na tomto
mieste poukéazat, ze v snahe vytvorit presny, podla dolezitosti zoradeny mo-
del ziadanych kompetencii pracovnika, narazime na podstatne velké rozdiely
v poziadavkoch aj susediacich krajin. Rozdiely by boli umocnené, keby sme
brali do tvahy este faktory ako velkost podniku, prislusnost k odvetviu atd.

2.1.2 Globalne trendy v ziadanych kompetenciach

Napriek tomu, ze priorita, dolezitost, poradie, ktort pripisuji podniky v Eurépe
jednotlivym kompetenciam sa odlisuje, po dokladnej resersi dostupnych zdro-
jov sa odhaluju vyrazné vzory, podla ktorych personédlne oddelenia spolo¢nosti
rozhoduju o vhodnosti kandidatov, a kompetencie podla ktorych sa odlisuju
uspesni od menej tspesnych.

Jeden zo zakladatelov spolo¢nosti Pendl & Piswanger, Karl Piswanger,
ktory je odbornik na Iudské zdroje s 30 roénymi skiisenostami, popisal kli-
¢ové kompetencie takto: ,Najviac Ziadané kompetencie: efektivna a cielend
motivdcia, silné delegovanie, podnikatelsky duch. Schopnost ddvat a prijimat
konstruktivnu kritiku, aktivne oslovovanie a zapdjanie ostatnych, strategické
a na vysledok orientované premyslanie a vedenie, na zdkaznika-orientovany
pristup, aktivny na ludi a riesenie orientované sprdavanie, dobré vzdelanie
a profesiondlne znalosti a riesenie problémov. ¢
Andras Lipscei, generalny riaditel P&P v Madarsku hovori o trendoch v po-
ziadavkoch na kompetencie takto: Zamestnavatelia hladaji manazérov vizi-
onarov, s pozitivnym, ,dokazeme to* pristupom k problémom. Mali by byt
schopni motivovat ostatnych a prenasat na nich svoj entuziazmus. Mali by byt
zru¢ni v modernych postupoch a technikich ovplyviovania ostatnych a dosta-
toc¢ne silni na prekonavanie prekazok, zmien a vyziev. V ¢lanku The most wan-
ted employee: skills, competencies, recruiting manners[2] Ana Berova menuje
a opisuje kompetencie, ktoré P&P po jej vyskume povazuje za najziadanejSie
(Uvddzam v rovnakom poradi ako si v ¢lanku. Autorka nespecifikuje, preco
zvolila toto poradie.):

e Schopnost adaptacie
e Leadership
e Schopnost riesit problémy a kreativita

e Komunikacné schopnosti - schopnost nac¢tvat, tstna a pisomna komuni-
kacia

o Analytické schopnosti

o Interpersondlne schopnosti
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2.1. Ktoré kompetencie si najziadanejsie?

e Multikulturalne schopnosti
o Planovacie a organizacné schopnosti
e Timova praca

Mnohi autori sklonuji vymenované kompetencie, pripadne ich mierne varia-
cie. Skutoc¢ne, je nemozné uviest zdsadne iny zoznam kompetencii z inej Stu-
die, pre porovnanie. Myslim si, Zze urcité klucové kompetencie sa nikdy zo
zoznamu najziadanejsich nevynechaji, predovsetkym strategické uvazova-
nie, planovanie, organizacia, leadership v jednej skupine, interperso-
nalne schopnosti, schopnost komunikacie, praca v time, orientacie
na zakaznika a porozumenie biznisu podniku v skupine druhej. Co je
pre stcasnu éru navysSe dolezité, si predpoklady prace v multikulturdlnom
a globalizovanom prostredi a urcité technické kompetencie, ktoré plynu z
vyvoja technolédgii a vyvoja vSeobecne v I'T. V nasledujiicej podkapitole st de-
tailne rozobrané prave tieto nové technické kompetencie. V diplomovej praci
zachovavam delenie kompetencii na zakladné tri skupiny, zhodné so skupi-
nami, ktoré pouziva vo svojich studiach IBM, Gartner a ktoré sa pouzivaja v
knihe CIO a podpora byznisu[3]:

e Technické kompetencie
e Socidlne kompetencie
o Kompetencie podporujice biznis

V skupine navrhovanych metrik na kompetencie jednotlivcov v kapitole [3.4.2
som vytvoril este Stvrtd, osobitnid skupinu Leadership, pod ktory som za-
hrnul kompetencie ako napriklad: schopnost motivovat, delegovat, strategicky
uvazovat atd. Tato skupina je najpocetnejsia zo vSetkych styroch v pocte za-
hrnutych metrik.

Z literatury, predovsetkym z knihy CIO a podpora byznysu[3], z predndsok
MI-CIO na CVUT a z roznych verejne dostupnych stadii plynie, ze déraz sa
presuva z tradicnych, technickych kompetencii do kompetencii, ktoré podpo-
ruju biznis podniku. Patri k nim predovsetkym porozumenie biznisu vlastného
podniku, schopnost porozumiet politike podniku, konkurencii, orientacia na
zédkaznika (interného aj externého). Od technicky schopného pracovnika sa
¢im dalej viac ocakava postvat hranice svojho odborného zamerania aj na
komunikéciu so zédkaznikom, na porozumenie jeho potrieb (interného aj ex-
terného zékaznika) - ¢ize z povodnej, tzkej, Specifickej Specializacie sa stava
plnohodnotny partner - na jednej strane I'T podniku, na druhej biznisu pod-
niku. IT uz zdaleka nie je ,len“ podpora biznis procesov podniku, ale idedlne
aj partner, ktory spolupracuje na vytvarani hodnoty aj aktivnymi podnetmi,
pomocou ICT podporuje a optimalizuje podnikové procesy, pomaha vytva-
rat produkt/sluzby pre externého zikaznika atd. Aby sa toto stalo realitou,
musela sa pozornost presunit zo:
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2. ANALYZA NAJZIADANEJSICH KOMPETENCIf PRACOVNEJ SILY V IT

o Specialistov - jednosmerne, ale vysoko odborne zameranych

e generalistov® - predovsetkym obchodnikov, Iudi vo vedtcich poziciach,
ludi riadiacich vztahy s dodavatelmi a zakaznikmi, s dobrou znalostou
informatiky, ale schopnych sa pohybovat a orientovat aj v inych pracov-
nych zameraniach

na akychsi ,versatilov“, Tudi schopnych tspesne posobit nad ramec svojej Spe-
cializdcie aj mimo hranic svojho p6vodného zamerania a to aj dlhodobo. Prave
prepojenie tradi¢nej technickej odbornosti so znalostou biznisu a podporou
netechnickych podnikovych ¢innosti je to, ¢o si zamestnavatelia v sticasnosti
najviac cenia, ¢o vyhladdavaji a ¢o im pomaha byt v ndskoku pred konkuren-
ciou.

2.1.3 Sucasné technické kompetencie plyniice z modernych
trendov v IT

Niet pochyb o tom, ze moderné technolégie a moderné technické odbory v IT
ovplyviiuju nie len vyvoj a smerovanie I'T ako celku, ale priamo ovplyviiuji
aj poziadavky na technickd spdsobilost, vzdelanie a sktsenosti pracovnikov v
tychto modernych odvetviach IT. Mnohé moderné trendy moézu pre podnik
znamenat konkuren¢nii vyhodu - ¢ uz implementovanim inovativneho riese-
nia a naslednym poskytnutim sluzby (big data, mobile computing), zmenou
struktiry / sprehladnenim / znizenim nakladov (cloud computing), alebo ze-
fektivnenim podnikovych procesov.

Medzi moderné trendy v IT v sti¢asnosti| patria:

e Big Data

Za pojmom Big Data sa skryva schopnost transformovat obrovské ob-
jemy dat, ktoré su kazdodenne zhromazdované (transakcie, zdznamy,
dotazy a odpovede atd.) do hodnotnej informacie, ktort by sme inym
sposobom bezne neodhalili. V Big Data sa vyuzivaju predovsetkym po-
krocilé statistické metédy a heurestické metoédy. Vyuzitie hodnotnych
informaécii, vytazenych z dat, je enormné - od biznis analyz az po vedecké
(predovsetkym zdravotnicke) ucely. Nérast objemu dat v najblizsich 10
rokoch by mal byt o 40%, dosahujtic 40 zetabytov (40 x 102! bajtov) v
roku 2020[4]. Vplyvom big data a tzv. data miningu, ,tazenia informacii
z dat*“, vznikli naroky na technické kompetencie - predovsetkym na silné
analytické myslenie. Big data vychidza zo softvérového inzinierstva
a predpokladd znac¢né skisenosti v oblasti databazovych systémov a
pokrocilé matematické schopnosti.

3diplomové praca vznikla v roku 2015
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2.1. Ktoré kompetencie si najziadanejsie?

Socialne siete a socialne média

Socidlne média st kolekcia online komunikac¢nych kanalov vyhradenych
pre komunity na vkladanie obsahu, interakciu, zdielanie obsahu, a spolu-
prace. Medzi socidlne média patria webové stranky a aplikdcie vyhradené
pre socidlne siete, microblogging, wiki stranky a iné.[5]

Podniky, ktoré vyuzivaji social marketing[6],[7] - predovsetkym pre roz-
Sirovanie siete zakaznikov, povedomi o znacke, udrziavanie kontaktu
a pozornosti zakaznikov, predstavovanie produktov a sluzieb a to na
mieste, kam uzivatelia socidlnych sieti chodia nentutene prirodzene vo
svojom volnom c¢ase - majui zna¢ny konkurenény naskok pred podnikmi,
ktoré zatial fenomén socidlnych, na komunitiach zalozenych technologii,
ignoruju. V poslednych rokoch sa cely internet ,preplietol“ réznymi so-
cidlnymi prvkami - na webovych strankach sa objavili tlacitka na zdie-
lanie, odkazy na socidlne ucty, pocitadla zdielani, atd. Vyznatf sa vo
vSetkych moznostiach a postupoch, ako je mozné vyuzivat socidlne mé-
dia na podnikatelské ciele je naozaj narocné. To to je hlavny podnet
vzniku novych pracovnych pozicii v oddeleniach PR a Marketing, na
ktoré st naviazané kompetencie, ktorych skupinu mézme nazvat schop-
nost vyuzivat socidlne média na podporu biznisu podniku. Do
tejto skupiny patria kompetencie:

o orientovat sa v nastrojoch a technolégiach socialnych médii

o schopnost efektivne a uc¢inne vytvarat obsah na socialnych sietach
a tym propagovat znacku, produkt alebo sluzbu

o schopnost pruzne a empaticky reagovat na komentére, reakcie a
ziadosti spojené s ¢innostou na socidlnych sietach

o poznat a riadit sa netiketou (pravidla netikety napr.[8])

o porozumenie copyrightu, bezpec¢nosti, ochrane sikromia a legisla-
tivnej stranke socidlnych médii

Mobile computing

Vyuzivanie prenosnych zariadeni, predovSetkym mobilnych telefénov,
tabletov, ale postupne aj dalsich mobilnych zariadeni ako inteligentné
hodinky je stale castejsie. Vdaka cenovej dostupnosti st mobilné zaria-
denie stdle rozsirenejsie a pre jednoduché pouzivanie a moznost nosit
ich neustdle so sebou aj oblibenejsie. Podla statistik[9] uz na zaciatku
roku 2014 podiel mobilnych zariadeni pristupujtcich k online obsahu,
predovsetkym prostrednictvom aplikacii, bol vyssi ako tradiénych desk-
topovych pocitacov ¢i notebookov.

Prirodzene, spolo¢nosti potrebuji dorucit obsah a sluzby na zariadenia,
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ANALYZA NAJZIADANEJSICH KOMPETENCIf PRACOVNEJ SILY V IT

ktoré st oblibené a vyuzivané. S tym stvisia naroky na pomerne siroké
technické znalosti, predovsetkym:

o orientovat sa v mobilnych platformach
o navrhovat a vyvijat mobilné aplikacie

o navrhovat a vyvijat webové aplikdcie/sluzby/stranky urcené pre
mobilné zariadenia, t.j. s vyuzitim responzivneho dizajnu, ktory
dokaze reagovat na rozne Sirky zobrazujicej plochy, zmeny orien-
tacie zariadenia atd.

o zameranie na uzivatelskui skisenost s aplikdciou / webovou prezen-
taciou

e Cloud computing

Cloud computing umoznuje konzumovat pocitacové zdroje ako sluzbu,
ktord je spoplatnena podla miery vyuzitia podobne ako napriklad elek-
tricka energia. Oproti tradicnému modelu - zabezpecenie vlastnej infra-
struktury, platformy a néasledne sluzby ,in house“, t.j. vo vnutri pod-
niku, zakipenim vlastnych zdrojov - v rieseni oznacenom ako cloud za-
kaznik plati za vyuziti sluzbu. Jednotkou, ktorou sa meria objem vyuzi-
tej sluzby je obvykle procesorovy cyklus, objem prenesenych dat, objem
ulozZenych dat atp.

Sucasné podniky - na strane odberatela - zakipenou cloud sluzbou zni-
7uji prevadzkové naklady (¢i uz na infrastruktiru alebo na cela IT
sluzbu), vyuzivaju pokroc¢ilé funkcie, poskytnuté cloud riesenim, ktoré
by si podnik implementoval pomocou vlastnych sil velmi nakladne. Na-
priklad decentralizované databdazy, replikacie, pokroéily load-balancing,
vysoky on-demand vykon ktoré poskytuje napriklad Amazon Web Ser-
vicesﬂ Na druhej strane - na strane poskytovatela - vznikd mnoho pod-
nikov a predovsetkym sluzieb SaaS - software as a service - webovych
sluzieb poskytovanych zakaznikom, ktoré st hostované na strane posky-
tovatela. Trend vyvoja softvéru sa skutocne uberd smerom nasadenia
tenkého klienta, pripadne internetového prehliadaca, na strane zakaz-
nika a vypoctovy vykon, ulozisko dat, infrastruktiru, atd. na strane
poskytovatela. To okrem iného umoznuje:

o optimalne vyuzivat zdroje

o aktualizovat software centralne, o aktualizacii rozhoduje a prevadza
ju poskytovatel, nie zdkaznik

o existuje jedna jedind konfiguricia, ¢o umoznuje rychlejsi vyvoj a
testovanie
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o existuje jedind verzia, nie je nutné podporovat staré verzie

o poskytovatel ma pristup k zakaznikovym datam, ¢o napomaha na-
vrhu a regresnému testovaniu

o poskytovatel ma moznost Statisticky sledovat zakaznikovo sprava-
nie, ¢o umoznuje identifikovat oblasti, ktoré by bolo vyhodné vy-
lepsit

Zéujem o cloud computing vzrastol v roku 2014 o 30% a je predpokla-
dany jeho dalsi rast v nasledujicom obdobi[4]. Sti¢asne zacal vzrastat aj
pocet IT pracovnych pozicii, ktoré sa zaraduju do skupiny cloud compu-
ting. Na konci roku 2014 ich podla WANTED Analyticsﬂ bolo celosve-
tovo obsadenych vyse 18 miliénov[10]. Medzi pracovné pozicie spojené s
cloud computingom patria:

o Cloud architekt

o Cloud softvérovy inzinier

o Cloud obchodnik / predajca

o Cloud vyvojar sluzieb

o Cloud systémovy administrator
o Cloud sietovy inzinier

o Cloud konzultant

o Cloud produktovy manazér
KTicové kompetencie pracovnikov, zaoberajucich sa cloud computingom:

o Schopnost navrhovat a vyvijat webové aplikdcie pouzitim architek-
tary SaaS.

o Schopnost navrhovat architektiru, ktord umozni poskytovat vyvi-
nuty softvérovy systém ako sluzbu.

o Schopnost integrovat aplikicie, systémy a webové sluzby (middle-
ware).

o Orientovat sa v cloud technolégiach a neustéle sa zaujimat o nové
moznosti rieSenia.

o Orientovat sa v ponikanych cloud sluzbéach a rieseniach a vybrat
najvhodnejsie pre dana situdciu.

Shttps://www.wantedanalytics.com/
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o Bezpecénost

Rok 2014 bol svedkom, ze pocitacova bezpecnost je otazka, ktorou sa
podniky musia nadalej vazne zaoberat[I1],[I2]. S narusenim systému a
odcudzenim citlivych dat ako sa telefénne ¢isla, ¢isla kreditnych kariet,
alebo dokonca stomiliénové skody odcudzenim dusevného vlastnictva
spolocnosti Sony pictures entertainment. Ako bolo v predoslej casti - o
cloud computingu - spomenuté, pouzitim architektiry SaaS st uziva-
telské data ulozené u poskytovatela sluzby. Ten sa stard o ich zélohu,
Sifrovanie, o autorizovanie pristupu atd. Tymto vzrastaju poziadavky
na bezpecnost uz u poskytovatela sluzby. Podobna situdcia nastéva s
big data. Rozsirenim socidlnych sieti vznikaji dalSie oblasti, ktorymi
sa zaoberaju Specialisti na bezpecnost a stikromie na internete. Mobile
computing a Specidlne fenomém BYOD - bring your own device rovnako
vytvoril doménu, ktord je pre toénikov zaujimava a ktorou je nutné sa
zaoberaf v ramci podnikovej bezpecnosti.

Prakticky kazdy moderny trend v IT, rozobraty v tejto podkapitole - big
data, social media, mobile a cloud computing - prirodzene prinisa nové
bezpecnostné hrozby a tym pddom aj niroky na zabezpecenie. Prave
preto medzi ziadanymi kompetenciami malokedy chybali kompetencie
tykajuce sa bezpecnosti. Od pracovnika si najcastejsie pozadované na-
sledujtice kompetencie:

o Schopnost navrhovat efektivne bezpecnostné rieSenia, predpisy a
metodiku.

o Strategické a taktické uvazovanie.

o Zmysel (pozornost) pre detail.

o Stress tolerance a risk management.

o Neustéle sledovanie novych hrozieb a reakcia na ne.
o Zmalost legislativy.

o Schopnost posudzovat bezpecnostné hrozby a vyhodnocovat prav-
depodobnost ich vzniku/vyskytu.

o Schopnost racionalne a pohotovo reagovat na vzniknuté hrozby.



2.1. Ktoré kompetencie si najziadanejsie?

Zistenia, zhrnutie kapitoly:

e Dopyt po kompetenciach sa napriec¢ krajinami Eurdépy vyrazne lisia vply-
vom kultirnych a ekonomickych vplyvov.

e Dlhodobo najziadanejsie kompetencie si predovsetkym tie, ktoré pod-
poruji biznis podniku. Dalej strategické uvazovanie, leadership, inter-
personalne schopnosti analytické a komunikac¢né schopnosti.

e Moderné technologické trendy - big data, cloud computing, mobile com-
puting a social media - prindsaji naroky na kompetencie pracovnikov -
prevazne na technické znalosti v danych oblastiach.
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2.2 Navrh tulohy, ktora riadi ziskavanie
pracovnikov so ziadanymi kompetenciami v IT

Aby podnik dokéazal spravne zaistit svoj chod, udrzal svoju konkurencie-
schopnost, potrebuje na to personalny atvar s urcitou struktiurou kompetencii.
Poziadavky na persondlne zlozenie plynt predovsetkym zo strategickych a
projektovych planov, z potrieb previadzky a potom samozrejme z predmetu
podnikania spoloénosti.

Aké kompetencie

potrebujeme? Aké kompetencie v podniku mame?
Analyza Ziadanych Uloha riadiaca Analyza Hodnotenie
kompetencif Ziskavanie kompetencii kompetencif
pracovnikov
Kapitola 2.2

Navrh ulohy ktora
tieto kompetencie
zabezpeCuje

Obr. 2.4: Postavenie kapitoly v ramci celej diplomovej prace

Aby sa dokéazali zaistit poziadavky podniku na pracovnikov s potrebnymi kom-
petenciami, kvalifikdciou, odbornostou, sktisenostami, musia sa pravidelne vy-
hodnocovat a analyzovat persondlne metriky. Predovsetkym na tispesnu rea-
lizdciu projektov a celého chodu podniku, je nevyhnutné poznat a nasledne
riadit Struktiru personalneho utvaru z hladiska kompetencii jednotlivcov, sko-
leni, (re-)kvalifikacii, hodnoteni z 360-feedbacku atp.
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2.2. Navrh tlohy, ktora riadi ziskavanie pracovnikov so ziadanymi
kompetenciami v I'T

Uloha navrhnutéd v tejto kapitole sa bude zaoberat kompetenciami a mala
by zaistit, ziadanu struktiru, zlozenie pracovnikov s pozadovanymi kompe-
tenciami. Uloha plynule naviizuje na predoslu kapitolu ktord podrobne
skimala najziadanejsie kompetencie v strednej a vychodnej Eurépe, vyhod-
nocovala vysledky prieskumov o ziadanych kompetenciach v tychto krajinach,
analyzovala technologické trendy a z nich plyntice poziadavky na technické
kompetencie jednotlivcov. To tvori jeden z akychsi ,vstupov® do tlohy, ten
druhy vstup je analyza kompetencii v podniku, detailne v obrazku na pre-
doslej strane.

KTacové aktivity tlohy su:

e Pravidelné, metodikou riadené vyhodnocovanie vykonu personalneho zboru
z hladiska ich kompetencii.

o Presné, spravne interpretovanie (analyza, report) tohto vyhodnotenia.

e Urcenie sourcingovej stratégie podniku vzhladom na podnikovi straté-
giu, oblast podnikania, stavu pracovného trhu a s ohladom na vysledky
analyzy personalneho zboru.

Popis tlohy:

Na zéklade analyzy struktiry kompetencii (dokument Analyza persondlnych
zdrojov a vgkonu IT oddelenia), ktord je vystup aplikdcie Analyza kompetencii
persondlneho zboruﬂ na zaklade poziadavkov prevadzky, sluzieb a dlhodobej
vizie rozvoja a smerovania podniku sa stanovi report, obsahujici zoznam ne-
dostatkovych kompetencii v podniku a stratégiu podniku, akymi opatreniami
budt ziadané kompetencie doplnené. Vystup je dokument Pldn zaistenia a
rozvoja kompetencii.

Snavrhnut4 a implementovana v rdmci tejto diplomovej prace - popis v kapitole
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Na tlohu navdzuja nasledujice role, véizba Specifikovana RACI maticou:

ID role

RACI kéd / Popis

Informac¢ni manazer (CIO) (R101)

A

Zodpoveda za cely proces
riesenia ulohy, berie do uvahy
potreby prevadzky, potreby
sluzieb a projektov.

Manazer IT sluzeb (R102)

R

Zastupuje poziadavky na
kompetencie z pohladu
sluzieb. Konzultuje naroky
sluzieb na struktiru
kompetencii.

Manazer projektu (R103)

R

Zastupuje poziadavky na
kompetencie z pohladu
projektov. Konzultuje naroky
projektov na struktiru
kompetencii.

Manazer rozvoje IT (R104)

R

Konzultuje poziadavky na
kompetencie z pohladu
rozvoja a dlhodobej stratégie
IT a trendov v IT.

(pokracovanie tabulky na nasledujicej strane)
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2.2. Navrh tlohy, ktora riadi ziskavanie pracovnikov so ziadanymi

kompetenciami v I'T

Manazer provozu IT (R105)

R

Zastupuje poziadavky na
kompetencie z pohladu
prevadzky. Konzultuje naroky
prevadzky na struktiru
kompetencii.

Byznys manazer (RQ009)

C

Konzultuje ekonomické
moznosti podniku naboru
novych pracovnikov.

Pracovnik podnikového HR (RQ036)

R

Hodnot{ personélny zbor z
hladiska personalnych metrik.
Vytvara report analyzovanim
zozbieranych dat a prezentuje

stav personalneho zboru z

hladiska kompetencii.
Konzultuje moznosti
zlepsSeni/zmien, moZznosti
naboru/skoleni atd.

Tabulka 2.1: Vazby roli na dlohu Ziskavanie pracovnikov so Ziadanymi kom-

petenciami - RACI matica
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Na 1lohu st naviazané nasledujice dokumenty:

Dokument

Kéd I/O7 / Popis

Plan projektu

1

Na zaklade sihrnného planu
projektov je mozné
analyzovat poziadavky
projektov na kompetencie
personalneho zboru.

Podnikova personalni evidence

I

Dokument poskytuje zakladné
udaje o personalnom zbore,
tvori zaklad pre tlohu.

Analyza personalnych zdrojov a vykonu
IT oddelenia

I

Dokument tvori zédkladny
vstup do tlohy. Poskytuje
analyzu o kompetenciach v
persondlnom zbore IT a
prehlad, do akej miery st
splnené poziadavky na
kompetencie.

(pokracovanie tabulky na nasledujicej strane)

"I/O - Input / Output - indikator vstupu alebo vystupu
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2.2. Navrh tlohy, ktora riadi ziskavanie pracovnikov so ziadanymi

kompetenciami v I'T

Analyza personalnich kapacit a potieb

Dokument je primarne urceny
pre ulohu ,,Planovani
persondlnich zdroji v IT*“. V
tejto tlohe tvori akysi
sekundarny, podporny vstup.

Plan zaistenia a rozvoja kompetencii

o)

Dokument je vystup tilohy a
obsahuje plan zaistenia
ziadanych kompetencii -

navrh na aktualiziciu
sourcing stratégie, navrhy na
kvalifika¢né projekty, atp.

Tabulka 2.2: Vazby dokumentov na tlohu Ziskavanie pracovnikov so Ziada-

nymi kompetenciami
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KAPITOLA 3

Metriky na HR oddelenie a
personalne zdroje

Kapitola detailne rozobera problematiku pouzitia, vyznamu a potencidlu
metrik v sicasnych spolo¢nostiach. Na zdklade stidie hodnoti rozdiely v po-
uziti metrik vo vysoko a nizko ispesnych spoloc¢nostiach. Skiima problémy
spojené s metrikami, predovsetkym tie, ktoré brania optimalnemu vyuzitiu
potencialu, ktory sa vo vyhodnocovani a analyze metrik skryva. Navrhuje pri-
stupy, ktoré ulahcia vysporiadanie sa s hlavnymi problémami.

Uvedie do metrik v MBI a navrhne nové metriky na oddelenie HR a skupinu
osobnostnych metrik. Skupinu metrik na jednotlivcov predstavi dopodrobna.

3.1 Vyznam a pouzitie metrik v sticasnych
spoloc¢nostiach

Aky maju vyznam metriky v stcasnych spolo¢nostiach? Medzi jeden z prob-
lémov spojenych s metrikami je, ze mnoho lidrov presne nevie, preco jeho
utvar vyhodnocuje stanovené metriky. Najcastejsi dévod paradoxne je, Ze me-
riame pretoze sme vzdy merali (Leadership Essentials — The Purposes of
Metrics[I3]). Aky teda je a mal by byt vyznam metrik v sicasnych spoloc-
nostiach?

Definicia spravnych metrik stvisi s podnikovymi cielmi, presnejsie s pod-
nikovou definiciou tspechu. Prave metriky tvoria nastroj, ktorym urcujeme
¢i a do akej miery sme uspesni. Pri spravne zostavenej skupine metrik, to
znamend takej, ktord nas priamo motivuje dosahovat podnikové ciele, projek-
tové zamery ¢i osobné dlohy a predsavzatia, je velmi pravdepodobné, ze ich
dosiahneme. Na druhej strane sa ukazuje, ze aj pri vhodne zvolenych cieloch
ale nespravne zvolenych metrikach, nas nevhodné metriky zvedu zo spravnej
cesty za cielmi, na cestu ktord vedie k naplneniu ,,spravnych ¢isel“ zvolenych
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metrik. D4 sa to zhrnit do jednej vety: to, ¢o v podniku meriame, aj s velkou
pravdepodobnostou dosiahneme.

Okrem primarneho vyznamu metrik - ustanovenia systému, ktory objektivne
urci ¢i a do akej miery sa plnia podnikové ciele, maji metriky tieto sivisiace
ciele:

e Metriky zvysSuju produktivitu, zodpovednost a sustredenie na ciel. Ak
ciele, projekty, ilohy nevyhodnocujeme (metrikami), mnohi sa budi naz-
déavat, ze nie st doblezité. Metriky nds usmernuju na to, ¢o je doélezité.

e Skupina metrik moéze napoméct pri analyze problému - odhalif jeho
pri¢inu (napriklad poukdzanim na konkrétnu nepriaznivii hodnotu).

o Casté analyzovanie hodnét metrik a pozorovanie trendov (vyvinu) po-
maha vedeniu vyhodnocovat postup a usmernovat dalsi priebeh.

e Metriky nam asistuju pri rozhodovani, predovsetkym pri rozdelovani ob-
medzenych podnikovych zdrojov. Medzi tieto zdroje patria Iudské zdroje.

3.2 Ako sucasné spolocnosti pracuju s HR
metrikami

Spoloc¢nost Institute for Corporate Productivityﬁ (skratka idcp) vydala do-
kument HR Analytics: Why We’re Not There Yet[14] v ktorom publikuje
vysledky sStidie o nedostatkoch a rozdieloch medzi organizaciami, ktoré st
zaradené podla hospodérskych vysledkov do dvoch skupin: vysoko vykonné
organizdcie (VVO, pov. high-performing organizations) a nizko vykonné orga-
nizacie (NVO, pdv. low-performing organizations).

3.2.1 Pouzitie informacii ziskanych z HR metrik

Na otézku, preco zhromazduju déta pre metriky, spolo¢nosti rozdelené do
skupin podla tspesnosti odpovedali:

Shttp://www.idcp.com/
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PreCo vyhodnocujete metriky?

Strategické 96%

planovanie 47%

Hodnotenie 91%
projektu 599%

EwWo
FNVO

Meranie
vykonu

Dodrzanie
pravnych

poZiadavkov 94%

Obr. 3.1: Porovanie ako vyuzivaju metriky VVO a NVO

Uspesné organizécie zberaji a analyzujui data kvoli strategickému planova-
niu dvakrat viac ako nizko vykonné, podobny rozdiel je aj v pocetnosti, s akou
organizéicie pristupujui k zozbieranym datam pre metriky - 91% v porovnani
s 59%. Toto je zndmkou nie len viac¢sej dravosti ale najmé toho, ze VVO s
sustredené na ovela viac nez len na splnenie poziadavok biznisu vyhodnocovat
a reportovat pozadované metriky.

Druhy najvacsi rozdiel medzi VVO a NVO bol vo vyuziti metrik pri hod-
noteni projektu alebo stanovovani potrieb planovaného projektu. Podobne ako
prvy graf, aj tento podciarkuje ako vyznamnu tlohu vhodné pouzitie metrik
ma pri strategickych tlohach riadenia podniku.

3.2.2 Problémy, s ktorymi sa stretavajua sicasné spolocnosti,
pri ziskavani informacii z HR metrik

Spravne pouzitie metrik by malo mat teoreticky vysoky prinos pre organizé-
ciu. Ukazuje sa vsak, ze castokrat nema. Preco je to tak?
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Problémy spojené s vyuzivanim nameranych metrik
na strategické rozhodovanie

Interpretovat 55%

data 56%

Nedostatok
technickych
a systémovych
zdrojov

Nedostatok
pracovnikov
s relevantnymi
znalostami

“wWo

56% B NVO

Nedostatok ¢asu

Nie je to priorita
managementu

Obr. 3.2: Problémy s vyuzivanim nameranych metrik na strategické rozhod-
nutia

Studia ¢asto poukazuje na délezity problém, ktorému éelia VVO ovela tspes-
nejsie ako NVO a tym je interpretacia dat z metrik do uzito¢nych informacii
a odhalenie ,vyznamu“ ktory sa skryva za surovymi datami. Tato tloha je
naroc¢nd, avsak klucova. ,Je vjborné, ak mdte ddta. Ale bez ludi, ktori vedia
ako s nimi nalozit, ste stdle na tom istom bode. “ Sue Suver, vedica Global
HR U.S. Steel.

Dalsi z dovodov je jednoducho nevyhodnocovanie (nemeranie) metrik.
Meranie metrik je drahé predovsetkym pre malé a stredné podniky, hlavne
zberat a uchovavat hodnoty je ¢asovo naroc¢né. Pri obmedzenych a tesne roz-
planovanych podnikovych zdrojoch pre mnohé podniky vyhodnocovanie a ana-
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lyza metrik nie je prioritné.

V podnikoch, kde sa metriky vyhodnocuju, ale podnikovy proces je relativne
novy a neoptimalizovany, casto neexistuje mozZnost porovnat namerané
hodnoty(benchmarking) - ,,Mame hodnoty, ale st pre nés vyhovujice? Zlep-
sili sme sa? Sme lepsi ako konkurencia?“ Z tohto dévodu sit moznosti analyzy
znacne obmedzené.

Poslednym c¢astym problémom je, ze nie je definovana zodpovednost za
neuspesné vysledky metriky. Kto je za takéto vysledky zodpovedny? HR od-
delenie? Management?

3.2.3 Procesy, automatizacia a standardy

VVO a NVO sa lisia v sposobe, akym zabezpecuji kvalitu zozbieranych hod-
n6t metrik. Kvalita metrik je dolezita hlavne z pohladu benchmarkingu, t.j.
porovnani hodnét medzi sebou. Stidia Evidence Based Human Resources in
Action[15] odhaluje rozdiely v zabezpeCovani konzistencie a kvality zozbiera-
nych dat:

Ako zabezpecujete presnost dat v podniku?

Kontrolovanie
internej
konzistencie

86%

Automatizované
procesy
HVWWOo
ENVO
Definované
Standardy

v ramci podniku

Ziadne
prostriedky
zabezpecCujuce
presnost

Obr. 3.3: Porovnanie, ako zabezpecuju presnost merania metrik VVO a NVO
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Ako naznacuji vysledky prieskumu, VVO aj NVO kontroluji vysledky s
predoslymi a zabezpecuju internd spolahlivost informécii, ale vysoko vykonné
organizacie sa odlisujui od nizko vykonnych zavedenim a pouzivanim automa-
tizovanych procesov (68% oproti 38%), ktoré zaroven Setria ¢as pracovnikom
(problém s vyraznej$im nedostatkom ¢asu u NVO dokazuje aj predosly graf,

na obrazku .

3.3 Siucasné HR metriky v MBI

V MBI sa nachadzaji nasledovné metriky, vztahujtce sa na pracovny fond:

e 1221 - Fyzické pocty pracovnikii podniku, tj. neprepocitané podle tivazki.
Jej odvodené metriky, t.j. po¢ty pracovnikov rozliSované podla profesii,
priemerné platy, fluktuacia atd.

e 1222 - Pracovni fond v ¢ld

e 1223 - Objem skoleni v ¢ld
Plus odvodené metriky - podiely pracovnikov ktori presli kontrolou a
tych ktori presli kontrolou tspesne.

Metriky vztahujice sa na riadenie projektov:

e 1532 - Procentualni odchylka od planovanych ¢lovékodnu
Jej odvodené metriky, t.j. poCty pracovnikov rozliSované podla profesii,
priemerné platy, fluktuacia atd.

o 1533 Podil dokonceni prace v %

3.4 Navrh doplnenia metrik do MBI

V kapitole budu predstavené nové metriky do MBI, rozdelené na dve skupiny:

e Metriky na efektivitu HR procesov

o Metriky na kompetencie jednotlivcov

3.4.1 Metriky na efektivitu HR procesov

Po skiimani $tadii o metrikdch ([16], [17], [18] [19] a dalsich), ktoré sa vztahuju
k persondlnemu riadeniu som narazil na niekolko zaujimavych a opakujicich
sa metrik, ktoré hodnotia vykon a efektivitu procesov v oddeleni HR a o
ktorych si myslim, Ze vhodne doplnia skupinu metrik ,, Metriky persondlnich
zdroju ve vztahu k IT“ v MBI:
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1.

Celkovy c¢as potrebny na néborﬂ

Aky cas je potrebny od zverejnenia pracovnej ponuky do prijatia vy-
bratého kandidata? Pozor, nie len do prijatia pracovnej ponuky, ale do
vlastného nastupu do pracovnej ¢innosti. Spoloc¢nosti s efektivnym ta-
lent manazmentom majt tento ukazovatel ovela nizsi, ako menej tispesné
spoloc¢nosti. V spolo¢nostiach s vysokym naborovym standardom je po-
trebny c¢as na nabor vyssi.

. Cena za nabon’

Predstavuje stucet vsetkych nakladov na nabor 1 prijatého pracovnika.
Zapocitavaju sa vsetky, aj nepriame naklady, napriklad:
o cena za vystavené reklamy / inzeraty

e cena za udrziavanie a aktualizaciu ic¢tov na LinkedIn, Facebooku
atd.

e cena za cas, ktory stravili pracovnici zodpovedni za pracovné po-
hovory

o rozne poplatky/odmeny za odporucenie/nabor

o vSetky dalsie administrativne poplatky spojené s prijatim nového
zamestnanca

Pomer prijatych pracovnych pontk

Pomer prijatych pracovnych poniik a vsetkych formalnych pontk. Tato
metrika priamo ovplyviuje metriku , Cena za ndbor“, pretoze aj od-
mietnuté ponuky predstavuji netrividlne naklady pre podnik.

. Pocet dni, pocas ktorych boli klticové pozicie neobsadené

Doélezita metrika, ktord urcuje sucet poctu dni pre kazdi neobsadent
pracovnu poziciu. Pri jej analyze by mala byt brand do tvahy dimenzia
pracovnd pozicia alebo rola, pretoze rozne pozicie maju pre podnik rézny
ekonomicky dopad. Prave strata zisku, znizeny vykon podniku, moézu byt
priame doésledky neobsadenia urcitych kltucovych pozicii, preto je pova-
zovana dodleziti. Metrika je v istom zmysle nadradend metrike ,, Celkovy
cas potrebny na ndbor“, pretoze nepracuje so vsetkymi pracovnymi po-
ziciami ako s rovnocennymi, ale poskytuje informaciu o ekonomickych

9y angli¢tine zndme pod terminom ,Time to hire*

10

v angli¢tine zndme pod terminom ,,Cost of hire*“ alebo ,Cost-per-hire*
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5.

dosledkoch neobsadenia pozicii a to podla konkrétnej pracovnej pozicie.

Naklady spojené s nevhodnym kandidatom

V snahe zlepsit hodnoty metrik ,,Celkovy cas potrebny na ndbor“ a
,Pocet dni, pocas ktorych boli klicové pozicie neobsadené “ sa lahko moze
stat Ze pracovnu poziciu obsadi kandidat, ktory sa v blizkej dobe ukéze
ako nevhodny. Nevhodne prijaty pracovnik pre podnik predstavuje ne-
trivialne naklady, ktoré je vhodné meraf a minimalizovat ich pric¢iny.

. Pomer nevhodne prijatych kandidatov

Vyjadruje pomer nevhodne prijatych kandiditov a vsetkych prijatych
kandidatov. Suvisiaca metrika s metrikou ,, Ndklady spojené s nevhodnym
kandiddtom “, motivacia jej vyhodnocovania je takmer totozna.

Pomer prijatych odporucenych zamestnancov[l;r]

Vyjadruje pomer prijatych zamestnancov ktori boli odporuceni existuji-
cimi zamestnancami. Programy pre odporucania budicich zamestnancov
maju svoje mnohé vyhody a si bezpochyby jednym z velmi hodnotnych
kanalov ako ziskavat vysoko talentovanych a vysoko vykonnych budtcich
pracovnikov. O konkrétnych vyhodach a ¢islami podlozenych tvrdeniach
pise v ¢lanku Dr. Sullivan[20)].
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3.4. Navrh doplnenia metrik do MBI

3.4.2 Metriky na kompetencie jednotlivcov

Po dohode s vedicim diplomovej prace som navrhol systém metrik na kom-
petencie jednotlivcov a vytvoril som tak skupinu osobnostnych metrik, ktoré
by mali byt uzitoénym néastrojom, ako ohodnotit kazdého jednotlivca v odde-
leni, poskytnif moznost ako porovnat jednotlivcov medzi sebou ale aj vyvoj
schopnosti jednotlivca (porovnanie s minulostou). Priemerné hodnoty potom
indikuju, ako sa bude darit oddeleniu plnif tlohy, ktoré si vyzaduju urcitu
skupinu kompetencii. Vystup analyzy struktiry kompetencii podnikovych per-
sonalnych zdrojov je nésledne pouzity ako jeden zo zékladnych vstupnych
dokumentov do navrhovanej tlohy Ziskavanie pracovnikov so Ziadanymsi kom-
petenciami uvedenej v kapitole

Kompetencie st rozdelené do 4 oblasti: Leadership, Technické kompeten-
cie, Socialne kompetencie a Kompetencie podporujice biznis:

Technolégie Leadership Biznis

Eechnické kompeten@

Socialne kompetencie

Kompetencie
podporujlce biznis

Obr. 3.4: Koncept osobnostnych metrik a 4 analyzovanych oblasti

Kazda zo 4 oblasti je reprezentovand v MBI ako 1 (osobnostna) metrika. V
ramci nej su definované podmetriky, napriklad Koucing a rozvoj, Strategické
uvaZovanie pre metriku Leadership jednotlivca. Ku kazdej podmetrike je uve-
deny popis, ktory by mal vystihovat spravanie jednotlivca, ktory idedlne zvlada
dant podmetriku. Tento popis tvori jadro metodiky pre hodnotenie metriky. V
aplikacii na zber hodnot (na hodnotenie jednotlivea) je jednotlivec ohodnoteny
v rdmci kazdej podmetriky skalarom, typicky v intervale <0,10>. Vysledna
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hodnota zastresujicej metriky je nasledne vypocitana ako aritmeticky prie-
mer hodnot jej podmetrik. Metriky sa z principu mékké, ich hodnoty nie st
~pevne* vypocitané danym vzorcom, ale st ur¢ené odhadom - porovnanim s
ostatnymi hodnotenymi jednotlivcami, porovnanim s minulostou, porovnani
so ,Standardom®. Principy vyhodnocovania spolu s detailnym popisom pod-
metrik tvoria metodiku vyhodnocovania metrik. V- MBI sa v nachadza v pri-
slusnom objekte typu dokument ktory je naviazany na metriky a na prislusni
ulohu.

V nasledujicich podkapitolach sa nachadzaji navrhnuté 4 osobnostné met-
riky spolu s ich podmetrikami a popisom spravania, ktoré vystihuje splnenie
podmetriky.

3.4.2.1 Technické kompetencie jednotlivca

Technické kompetencie zahrnuju oblasti (podmetriky):

1.

10.

11.

Porozumenie existujicim systémom a technolégiam

. Porozumenie mobilnym systémom a technolégiam

Navrh a vyvoj aplikacii

Navrh a vyvoj mobilnych aplikacii

. Navrh a vyvoj aplikacii ako sluzieb (SaaS)

Navrh a vyvoj Big Data aplikacii

. Integracia systémov

Porozumenie a znalost webovych sluzieb a middlewaru
Navrh technickej architektary
Sprava systémov, serverov, sluzieb

Sledovanie a znalost modernych frameworkov a technoldgii

3.4.2.2 Leadership jednotlivca

Leadership jednotlivca zahrnuji oblasti (podmetriky):

1.
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Koucing a rozvoj

v' okrem self-manazmentu dokaze vhodnymi otdzkami seba-zdokonalovat
a pomoct k najlepsim vysledkom aj inym

v' dava druhym tlohy, ktoré rozvijaju ich schopnosti a znalosti
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v

v

pravidelne sa stretdva s pracovnikmi aby spolo¢ne zhodnotili ich
rozvoj

rozoznava a povzbudzuje snahu o rozvoj a zlepsenie jednotlivca,
dava pozitivnu spatna vazbu

vyjadruje déveru v schopnosti ostatnych

2. Planovanie a organizacia

v
v

udrzuje veci organizované a prehladné

je zamerany na cas, zdroje a priority, ktoré su dolezité pre biznis

3. Schopnost vytvorit zameranie/ststredenie

v

v
v

dokéaze zjednotif zameranie celej skupiny na ciele podniku a na
strategicky smer biznisu

zaistuje, ze pracovnici rozumeju ako ich praca savisi s cielmi biznisu

zaistuje, ze vSetci ¢lenovia Utvaru rozumeja stratégii itvaru a sto-
toznuju sa s nou

4. Schopnost motivovat

AN N RN

v

rozoznava a odmenuje pracovnikov za ich tspechy

berie na vedomie a dakuje pracovnikom za ich prispievanie
vyjadruje hrdost v skupine a povzbudzuje pracovnikov
nachadza kreativne sposoby ako urobit pracu odmenujicou
identifikuje a okamzite riesi problémy s moralkou

ukazuje vlastné zanietenie tym, ze je pritomny na klicovych uda-
lostiach

vedie prihovory/prezentécie ktoré povzbudzuji skupinu

5. Schopnost posiliiovat /povzbudzovat

v

v

<A

dava ostatnym priestor pre vlastné rozhodnutia v svojej oblasti
prace

je schopny odovzdat ostatnym moznost robif rozhodnutia a pre-
vziat iniciativu

podnecuje na vytvaranie vlastnych cielov, ktoré si v silade s cielmi
biznisu

vyjadruje istotu v schopnosti ostatnych

povzbudzuje skupiny aby riesila problémy vlastnymi spésobmi, snazi
sa nepredpisovat vlastné riesenie
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6. Schopnost riadit zmeny

v' zavadza struktiry a procesy na planovanie a riadenie spravnej im-
plementécie zmeny

v' poméha jednotlivcom a skupinam zvladnut tzkost spojent s vyraz-
nou zmenou

v' poméaha vytvorit jasni predstavu o tom, ¢o bude nutné robit inak,
v doésledku zmien

v' ulahc¢uje prechod podnecovanim kreativneho riesenia problémov,
ktoré vedu k novym pristupom, systémom, Struktiram, metédam,
atd.

7. Schopnost ovplyviovat

v prezentuje argumenty ktoré si cielené na znepokojenia a problémy
ostatnych a vyhladava win-win riesenia

v' zahfna ostatnych do rozhodovacich procesov aby si zaistil ich pod-
poru

v' pontka kompromisy alebo vymeny na ziskanie zaviazku
8. Inovacia

v' vnasa do situacii ,,out-of-box“ pohlad, prinasa inovativne riesenia,
procesy

9. Strategické uvazovanie

v' pri pldnovani a rozvrhovani premysla strategicky - podla priorit,
vizie a moznosti

v' zameriava sa na dlhodobé, nie kratkodobé ciele a usiluje sa o rie-
Senia, ktoré si nasmerované na plnenie dlhodobych dspechov, nie
kratkodobého zisku

10. Iniciativa

v/ samostatne identifikuje potreby a kona este predtym, nez je pozia-
dany alebo nez si to situacia vyzaduje
v' vykonava viac, nez je normalne vyzadované

v kona s cielom zmenit smer udalosti
11. Rozhodnost

v' dokéze sa rozhodovat v naro¢nych alebo neistych situaciach, kde
cas je kriticky
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v/ postard sa o skupinu v situdcii, ked treba prekonat bezvychodis-
kov situéciu, celit fazkostiam alebo zabezpecit, Ze sa rozhodne o
dolezitych otazkach

v dokéze prijat tazké alebo neprijemné rozhodnutia, ked si to situacia
vyzaduje

12. Delegovanie

v' odovzdava spolu s tlohou aj doéveru, ze bude vykonavana zodpo-
vedne a spravne a svojim spdsobom aj individualne - bez podrob-
ného dohladu na spdsob a jednotlivé kroky plnenia tlohy

3.4.2.3 Socialne kompetencie jednotlivca

Socidlne kompetencie jednotlivca zahrniuji oblasti (podmetriky):
1. Komunikacia

v' zvlada efektivne a pohotovo komunikovat pri osobnom stretnuti,
telefonickom rozhovore, pisomnej (mailovej) korespondencii, verej-
nych vyhlaseniach atd.

v' vytvara prostredie na efektivnu, kooperativnu a tc¢innid komunika-
ciu

v’ je schopny zrozumitelne vysvetlovat vizie, tlohy, rieSenia, svoje na-
zory, napady za inovaciu

v" vhodne reaguje na protichodné nazory a hladd spolocné body v
nézoroch

v je jednoduché mu porozumiet, organizuje myslienky v logickom
slede

2. Interpersonalne schopnosti

v' dokadze komunikovat a interagovat s inymi Iudmi a skupinami, je
schopny nacuvat, vyjednavat, prezentovat a byt asertivny

(\

rozumie zaujmom, starostiam a motivom ostatnych

v' vsima si, a spravne interpretuje ako sa ostatni citia, podla ich volby
slov, ténu hlasu, vyrazov alebo neverbalnych prejavov

N

vs$ima si silné aj slabé stranky cloveka

«\

rozumie aj nevyslovenému , vyznamu* situacie

v/ nachédza spravne spésoby ako pristupovat k citlivym témam /oblastiam

3. Budovanie vztahov zaloZenych na spolupraci
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44

v

pyta sa na osobné sktsenosti, zaujmy, rodinu
pyta sa, aby identifikoval spolo¢né zaujmy, sktisenosti alebo zdzemie

prejavuje zaujem o to, ¢co mu druhi hovoria, rozumie ich perspekti-
vam a myslienkam

snazi sa budovat vztahy s ludmi, ktorych pomoc, spolupraca alebo
podpora by bola uzitoé¢na

poskytuje pomoc, spolupracu alebo podporu druhym, aby vybudo-
val zaklad budtceho vzfahu a vzajomnej pomoci

4. Timova praca

v

v

Q\

NN

AN

nac¢uva a konstruktivne reaguje na myslienky a napady ostatnych
élenov

pontika podporu pre cudzie napady a navrhy

vyjadruje nesthlas konstruktivnym spésobom (napriklad zdorazne-
nim bodov, s ktorymi sihlasi a hladanim alternativ v rozdielnych
bodoch)

dava a prijma spatna vizbu od ostatnych Clenov

pontika podporu ostatnym, ked ju potrebuju

hladé riesenia, ktoré vyhovujua vsetkym c¢lenom

vyhladava pracu v timoch s cielom rozvoja a zdielania skiisenosti a
vedomosti

poskytuje informaécie, skiisenosti, pomoc s ciefom vybudovat alebo
udrzat vztahy

5. Sebavedomie

v

je si vedomy svojich prednosti a schopnosti dosahovat ciele

posobi razne a posobivo

je schopny komunikovat so spravnou osobou alebo skupinou, ak
nesuhlasi s rozhodnutim alebo stratégiou

pristupuje k naro¢nym tloham s pozitivnym, odhodlanym posto-
jom

6. Zvladanie stresu

v
v
v

zostava pokojny pocas stresovych situacii

dokaze efektivne reagovat a konaf aj pod tlakom

kontroluje svoje reakcie pocas kritiky, provokacie, natlaku, vyjed-
navania

zachovava si zdravy zmysel pre humor a sebavedomie pocas néatlaku,
v stresovych situaciach, atd.
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3.4.2.4 Kompetencie jednotlivca podporujice biznis

Kompetencie jednotlivca podporujice biznis zahrnuji oblasti (podmetriky):

1. Zvladanie zmien

v

v
v
v

navrhuje nové metddy, pristupy, procesy alebo struktary
rozvija lepsie, rychlejsie alebo lacnejsie postupy
prijma navrhy na zmeny konstruktivne a otvorene

pomaha vysvetlovat pric¢iny a efekty zavadzanych zmien a tym
urychluje proces implementacie a zmiernuje mozné pocity tzkosti

.....

2. Orientacia na zakaznika

v

rychlo a efektivne riesi zakaznikove problémy

pyta sa zdkaznika (interného aj externého) na jeho potreby a ako
je spokojny s dodavanou sluzbou

vyjadruje zdujem pre uspokojenie potrieb interného a/alebo exter-
ného zakaznika

prezentuje ustretovy a pozitivny pristup k zakaznikovi

3. Podnikatelské premyslanie

v
v

v

je schopny vyhladavat a vyuzivat vynosné obchodné prilezitosti

je ochotny niest vypocitané rizikd kvoli dosiahnutiu obchodného
ciela

»ide oproti“ obchodnym, trhovym, priemyselnym a dal$im infor-
macidm, ktoré by priniesli obchodnt prilezitost ponika obchodné

dohody potencidlnym zdkaznikom, dodavatelom, obchodnym par-
tnerom

4. Orientacia na vysledky

v
v
v

v

voli naro¢né ale splnitelné ciele
pripravuje ciele na stretnutia, porady a projekty

zachovava si odhodlanie plnit ciele aj v naroénych a frustrujicich
situaciach

mé zmysel pre naliehavost rieSenia problémov a dokoncenia tloh

5. Doékladnost

v

postupuje spésobom, ktory zaistuje vysokud kvalitu prace
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v dohliada na kvalitu odvedenej prace
v verifikuje data a potvrdzuje si pravdivost a presnost informécii

v starostlivo sa pripravuje na stretnutia a porady a prehodnocuje ich
vysledky

6. Moderny a inovativny pristup k obchodnej ¢innosti
v' pozna principy a vyhody vyuzitia socidlnych médii, socidlnych sieti

ako dodlezitého marketingového nastroja

v' poznd principy a vyhody vyuzitia mobilnych aplikacii na podporu
biznisu podniku

v’ orientuje sa v technologiach a rieseniach oznacenych ako cloud com-

puting a je schopny navrhnut cloud riesenie na zefektivnenie, opti-
malizaciu a sprehladnenie podnikovych nakladov
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KAPITOLA 4

Aplikacie

Kapitola detailne popisuje aplikacie vyvinuté v ramci diplomovej prace:
e Hodnotenie kompetencii v ramci osobnostnych metrik

o Analyza kompetencii persondlneho zboru

Uvadza predovsetkym ich charakteristiku, ciele, zaclenenie a vyuzitie v MBI,
databazovy model, sposob riesenia a kratky uzivatelsky manual.

4.1 Navrh systému v objektoch modelu MBI na
zber a analyzu osobnostnych metrik

Nasledujica podkapitola bude referovat na schému navrhu, ktora sa nachadzka
v obrazovej prilohe, sekcia na stane Schéma zobrazuje jednotlivé kom-
ponenty (objekty) v MBI, rozdelené do vrstiev - Definicia, Zber ddt a Analyza.
Kazdy prvok schémy (az na poznamky) reprezentuje objekty MBI - metriku,
dokument, ulohu alebo aplikdciu.
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4. APLIKACIE

4.1.1 Popis riesenia, vrstiev a objektov

V predoslej kapitole boli uvedené styri osobnostné metriky na kompetencie a
ich podmetriky s popisom, ktory urcuje ich ideadlne naplnenie. Toto ndm po-
skytuje pevny zaklad pre systém podnikového hodnotenia jednotlivcov. Aby
bol systém objektivny, referencény, znovu-pouzitelny, je potrebné urcit zjed-
nocujucu metodiku, ako sa budi metriky vyhodnocovat. Tato metodika je
uvedend v dokumente Metodika vypoctu hodndt metrik a spolu s osobnost-
nymi metrikami tvori vrstvu Definicia.

Vrstvu Zber dat tvori aplikacia ,,Hodnotenie kompetencii v ramci osobnost-
nych metrik (zber hodnét/persondlne hodnotenie)“, ktord je detailne popi-
sand dalej v kapitole. Tato aplikdcia umoznuje pohodlné zadanie hodnot pre
vybrané obdobie a zamestnanca a vybrani metriku a podmetriku. Databéaza
takto ulozenych hodnot je pomocou aplikécie exportovana do dokumentu Hod-
notenie kompetencii persondlneho zboru, ktory tvori akési rozhranie vrstiev
Zber ddt a Analijza - pretoze sluzi ako zdroj dat do aplikacie Analgza kompe-
tencii persondlneho zboru. Tato aplikacia je analytickd a je implementovand
pomocou zasuvného modulu Power Pivot do programu Microsoft Excel. Zo-
brazuje porovnania a prehlady v prednastavenych kontingenénych tabulkach,
ktoré s jednoducho prisposobitelné podla uzivatelskej potreby. Kontingenéné
tabulky v programe Microsoft Excel st vyrazne rozsirené medzi manazérmi
podnikov, ¢o umoznuje jednoduché prisposobenie aplikécie podla potrieb pod-
niku. Navyse kontingencéné tabulky st jednym z najefektivnejsich nastrojov
na multidimenzionalnu analyzu dat. Tieto tvahy viedli k volbe Power Pivotu
v Microsoft Exceli ako analytického nastroja v diplomovej prace. Pouzitim
tejto aplikécie, prisposobenej pre potreby danej spolo¢nosti, by mal vzniknit
dokument Analjza persondlnych zdrojov a vykonu IT oddelenia. Tento doku-
ment by mal najst vyuzitie predovsetkym pri tlohach strategického riadenia
podniku, projektového planovania kapacit, tvorbe personalnej, sourcingovej
stratégie atd. V MBI tento dokument tvori jeden z hlavnych vstupov do tlohy
Ziskavanie pracovnikov so Ziadangmi kompetenciamsi, navrhnutej v kapitole
2.2

4.1.2 Databazovy model riesenia

Poziadavky na databazovy model st predovsetkym jeho jednoduchost a uni-
verzalnost. Jednoduchost preto, aby uzivatel MBI dokézal prevziat a integro-
vat model s podnikovym informacénym systémom a univerzalnost preto, aby
ho dokazal vhodne rozsirif a upravit podla konkrétnych podnikovych pozia-
davkov a pre konkrétny podnik charakteristickych potrieb. Preto navrhnuty
model reflektuje tieto poziadavky a pozostava z piatich tabuliek. Kazd4a z nich
obsahuje minimalny pocet poli (StipCOV) potrebnych na normalizaciu schémy
podla Boyce-Coddovej norméalnej formyF—_zl

2http://cs.wikipedia.org/wiki/Boyce-Coddova_norm%C3%A11n%C3%AD_forma
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4.1. Névrh systému v objektoch modelu MBI na zber a analyzu

osobnostnych metrik

" period_id INT(11)

> year SMALLINT(6) 1

I
I
]

“» quarter SMALLINT(2)
* valuation_id INT(11)

| “» time_period_id INT(11)

 employee_id INT(11)
@ metric_id INT(11)
> value SMALLINT(6)

- employee_id INT(11)

“» employee_name VARCHAR(50)

© metric_id INT(11)

! top_level metric_id INT(11) * metric_name VARCHAR(200)

. top_level_metric_name VARCHAR(80)

@ top_level_metric_id INT(11)

Obr. 4.1: Databazovy navrh aplikécii

4.1.2.1 Ciselniky

V kapitole ¢iselniky st popisané tabulky, ktoré v analytickom modeli tvoria
tabulky dimenzii. Na tieto tabulky sa cez cudzie kluce odkazuje tabulka faktov
d_valuation.
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4. APLIKACIE

Tabulka c_time_periods obsahuje jednotlivé ¢asové intervaly, v ktorych sa
metriky vyhodnocuju:

period_id year quarter
1 2014 3
2 2014 4
3 2015 1
4 2015 2

Tabulka 4.1: Priklad hodnét v tabulke c_time_periods

Tabulka c_employees obsahuje zoznam vsetkych pracovnikov:

employee_id employee_name

1 Peter Novak

2 Ivana Nejedla

Tabulka 4.2: Priklad hodn6t v tabulke c_employees

Tabulka c_metrics_top_level obsahuje 4 zdkladné osobnostné metriky:

top_level_metric_id top_level_metric_name
1 Technické kompetencie jednotlivca
2 Leadership jednotlivca
3 Socialne kompetencie jednotlivca
4 Leadership jednotlivca

Tabulka 4.3: Priklad hodnét v tabulke top_level_metric_name
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4.1. Névrh systému v objektoch modelu MBI na zber a analyzu
osobnostnych metrik

Tabulka c¢_metrics_sub obsahuje podmetriky, kazdé z nich sa viaze na nad-
radend, zastresujucu osobnostni metriku:

top_level
metric_id metric_name

_metric_id

1 Porozumenie existujicim systémom ... 1
2 Navrh a vyvoj aplikécii 1
3 Planovanie a organizacia 2
4 Schopnost motivovat 2

Tabulka 4.4: Priklad hodnét v tabulke c_metrics_sub

4.1.2.2 Tabulka s hodnotami

Tabulka d_valuation je tabulka faktov v ktorej st ulozené konkrétne hodnoty
metrik.

Kazdy riadok obsahuje hodnotu pre jednu metriku, jedného pracovnika a jedno
zvolené casové obdobie. Identifikator metriky, pracovnika a ¢asového obdobia
je cudzi kli¢ do tabulky c_metrics_sub, c_employees a c_time_periods.

Priklad konkrétnych hodnot v tabulke:

valuation_id time_period_id employee_id metric_id value

1 2 1 4 )
2 2 2 4 6
3 3 1 4 6

Tabulka 4.5: Priklad hodnét v tabulke d_valuation
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Na prvy pohlad je zrejmé, ze bez aplikacnej vrstvy, ktord by bola postavend
nad tymto databdzovym modelom, by sa v cudzich kldc¢och pracovnici zodpo-
vedni za hodnotenie metrik velmi rychlo prestali orientovat. Manuélne zadava-
nie hodnét nie je prehladné, ergonomické a je nachylné na chyby - ¢i uz zadanie
nespravneho alebo dokonca neexistujiceho kluca - ¢isla pracovnika, metriky,
¢i ¢asového obdobia. Preto bola v rdamci diplomovej prace implementovand
aplikdcia Hodnotenie kompetencii v ramci osobnostniych metrik, predstavend
v nasledujucej kapitole.

4.2 Aplikacia Hodnotenie kompetencii v ramci
osobnostnych metrik

V nasledujicich podkapitolach st popisané ciele aplikacie Hodnotenie kompe-
tencit v rdmci osobnostnich metrik, poziadavky na aplikdciu a na pouzivatela,
popis riesenia a kratky ndvod na pouzitie aplikacie.

4.2.1 Ciele, poziadavky na aplikaciu a na pouzivatela

Cielom aplikacie Hodnotenie kompetencii v rdmci osobnostngch metrik je po-
skytnut uzivatelsky prijemné rozhranie na zadavanie hodnot metrik, t.j. na
hodnotenie jednotlivych kompetencii pracovnikov IT utvaru. Plnenie tabulky
d_valuation, ktorej data pozostavaji prevazne z cudzich kltcov, by bolo pre
zodpovednych pracovnikov neprehladné, narocné a niachylné na chyby. Aplika-
cia tvori vrstvu nad databazou, ktora napomdze pracovnikom zadavat validné,
neduplicitné zdznamy prehladnym a pohodlnym spésobom. Tvori komponentu
ktora poskytuje data aplikacii na analyzu kompetencii.
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4.2. Aplikicia Hodnotenie kompetencii v rdmci osobnostnych metrik

Aké kompetencie

potrebujeme? Aké kompetencie v podniku mame?
Analyza Ziadanych Uloha riadiaca Analyza Hodnotenie
kompetencii Ziskavanie kompetencii kompetencii

pracovnikov

Kapitola 4.2

Aplikacia na zber
hodndt metrik

Obr. 4.2: Prinos kapitoly do celkovej myslienky prace

Poziadavky na aplikdciu na zber dat na budtcu analyzu su:

Jednoduché, prehladné uzivatelské rozhranie umoznujice manipuléciu
so zdznamami (riadkami v databaze) - konkrétne s datovou tabulkou

d_valuations (popis v podkapitole 4.1.2.2)):

o vkladanie novych zaznamov
o editovanie existujicich zaznamov

o mazanie existujicich zaznamov

Validécia vkladanych riadkov - zabezpecenie konzistentného stavu v da-
tabéaze.

Zamedzenie duplicitnych zdznamov v databéze.

Export zdznamov v univerzalnom, CSV formatd™]

Predpoklady, poziadavky na uzivatela:

Naplnenie tabulky c_employees, popisanej v kapitole Predpo-
klada sa bud integracia s persondlnym informa¢nym systémom alebo pre-
kopirovanie hodndt pre tento ticel. Ostatné tabulky nevyzaduju struk-
turalne alebo obsahové zmeny, avsak prisposobenie schémy podnikovym
potrebam, pripadne vymazanie nepouzitych metrik nie je aplikdciou ani
konceptom nijak obmedzené.

Y3http://en.wikipedia.org/wiki/Comma-separated_values
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4. APLIKACIE

e Systém je postaveny na technolégii Spring Framework MVdEL ktory
je postaveny nad jazykom Java. Je instalovany na centrdlnom serveri,
kde webové view poskytuje standardne server Tomcaﬂ Systém je teda
potrebné nainstalovat do podnikového Tomcat servera.

4.2.2 Popis riesenia

Zvolené riesenie okrem inych vyhod poskytuje:
o Data ulozené centralne - na 1 serveri, v databéze.
e Data dostupné a modifikovatelné z viacerych pracovnych stanic stcasne.

o Nezavislost aplikdcie na platforme (predovSetkym na operacnom sys-
téme) - uzivatelské rozhranie servirované v internetovom prehliadaci.

o Moderny vzhlad, reponzivny dizajn (Bootstrap frameworklfl), moderné
prvky uzivatelského rozhrania (Bootstrap components, Selectﬂ - ob-

razky .

o Pripadni jednoduchi autentifikdciu pomocou Spring Security (po zmene
konfiguracie aplikécie a zapnuti vlastnosti).

e Standardne pouzivany, moderny framework; rozsireny, znamy jazyk -
jednoduché kastomizovatelnost a rozsiritelnost.

4.2.3 Navod na pouzitie

Po nainstalovani aplikdcie a naplneni databazy datami o pracovnikoch je
systém pripraveny na pouzitie. Obrazovka aplikdcie v internetovom prehlia-
daci (obrazok je tvorena tabulkou hodnoét, tlacitkom na pridanie nového
riadku, stavovym polickom (obrézok a tlac¢itkom na export dat (obrdzok

%)

“http://projects.spring.io/spring-framework/
Shttp://tomcat.apache.org/
http://getbootstrap.com/
'"https://select2.github.io/
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4.2. Aplikicia Hodnotenie kompetencii v rdmci osobnostnych metrik

[ X®] Zber hodnét metrik pre MBI - Google Chrome & o &
[ Zber hodnét metrfk ¢ >
<« @ 3 metriky.cloudpartner.cz #@® =

Obdobie Zamestnanec Skupina metrik Metrika Hodnota Funkcie
| Q32014 ‘v | Janke Hragko < | Leadership jednotlivca +| | Schopnost motivovat ‘-\ 3 H @
[Q32014 [+] | Ferko Mrkvitka [+] [ Leadership jednotiivca [+] [ schopnost vytvorit zam... [« 3 M @
[Q32014 [-| [FerkoMrkvicka [+ [Sociaine kompetencie jed... [x| [ Budovanie vztahov zalo... |+| 4 M @

| Qa4 2014 ‘v\ | Janko Hrasko ‘v\ | Socialne kompetencie jed... ‘v\ | Interpersonalne schopn... ‘-\ 4 H @
[Q42014 [+| |[Janko Hragko [+] | Kompetencie jednotlivca ... |+| [Podnikatelské premysra... [+ |4 M @
[Qa2014 |- [Peter Kkovaé [z [Socidine kompetencie jed... [x| [ Budovanie vztahov zalo... |-| & M @

| Q4 2014 ‘v\ | Peter Kovac ‘v\ | Socialne kompetencie jed... ‘v\ | Budovanie vztahov zalo... ‘-\ 4 Ll

| Q42014 ‘v | [ Viktor Jarek ‘v\ | Leadership jednotlivca ‘v\ | Pldnovanie a organizécia ‘-\ 5 M @
+

I —

Obr. 4.3: Obrazovka aplikdcie Hodnotenie kompetencii v ramci osobnostnych
metrik

Novy zdznam sa pridava tlacitkom ,plus®“ v lavej dolnej casti, pod poslednym
zaznamom v tabulke. Po jeho stlaceni sa objavi novy riadok s nevyplnenymi
hodnotami.

Q42014 [+ | Viktor Jarek \+| [ Leadership jednotlivca [+
[vybete... | [Vybete hodnotu [z] [Vybete hodnotu [+
| 2]

Q4 2014

Obr. 4.4: Pridanie novej hodnoty do databdzy

Poradie, v akom sa hodnoty vyberaju je irelevantné, avSak metriku je mozné
vybrat az po zvoleni skupiny metrik, do ktorej patri. Pre rychlejsiu navigaciu
v select-boxoch sluzi vyhladavacie pole, ktoré ulah¢éuje vyber (predovsetkym
vyber metriky z dlhého zoznamu metrik, obrazok .
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Planovanie a organizacia | 5 M
str| Q

Schopnost vytvorit zameranie/sustredenie

Strategické uvaZovanie

Obr. 4.5: Pohodlné vyhladavanie v Select2-boxe

Po dokonceni editovania zdznamu méze byt zdznam ulozeny stlacenim tlacitka
disketa napravo od riadku. Zaznam je zaslany na server, kde je zvalidovany
a vysledok operacie (chyba/ulozené data) je zobrazeny v stavovom policku.
V pripade, Ze uzivatel chce zmazat cely zdznam, stlac¢i tlacitko kds, ktoré sa
nachadza na konci riadku zdznamu. O vysledku operacie sa uzivatel dozvie v
stavovom polic¢ku, do ktorého sa vypisuju vsetky hlasenia o tspesne prevedenej
operacii alebo chybova hlaska v pripade, Ze sa dotaz nepodari, Ze zdznam
nepresiel validaciou alebo Ze sa uzivatel snazi vlozit duplicitny zdznam.

Hodnota Uspesne uloZena.

Obr. 4.6: Stavové policko pre informécie o vysledkoch operacii

Dotazy na server sii asynchronné a vykonavaji sa na pozadi aplikacie. Uzivatel
nie je vyrusovany ,prebliknutim* obrazovky a okno nie je prenacitané. Kvoli
maximalnemu prehladu vlozenych hodnét, st riadky zotriedené a to podla
stipcov Obdobie, Zamestnanec, Skupina metrik, v tomto poradj. Tymto zo-
triedenim mame zaznamy 1.) chronologicky v case, 2.) zdznamy pre daného
zamestnanca zoskupené pod sebou 3.) skupiny metrik pre konkrétneho za-
mestnanca zoskupené pod sebou.

Ulozeny stav aplikacie (tabulky) je mozné kedykolvek z databazy exportovat
do standardného formatu CSV, pomocou tlac¢itka export:

Obr. 4.7: Export dat do formatu CSV

Po stlaceni tlacitka sa cely obsah tabulky na strane servera pripravi a po-
sle na lokalny pocita¢ ktory export vyvolal tradi¢nym ,stahovanim® stiboru.
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4.2. Aplikicia Hodnotenie kompetencii v rdmci osobnostnych metrik

Tento subor je pripraveny byt otvoreny Standardnymi textovymi editormi a
tabulkovymi kalkuldtormi Microsoft Excel, LibreOfﬁcﬁ na nasledné upravy,
spracovanie, analyzu. Pre nase potreby bude importovany pomocou zdsuvného
modulu Power Pivot do aplikacie Microsoft Excel, kde sa prepoji so stivisiacimi
tabulkami (tabulkami dimenzii, kapitola . Postup uvadza nasledujica

kapitola.

DEMO aplikacie je dostupné na adrese http://metriky.cloudpartner.cz.

8https://www.libreoffice.org/
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4. APLIKACIE

4.3 Analyza kompetencii personalneho zboru

Cielom aplikacie Analyza kompetencii persondlneho zboru je poskytniat hod-
notné pohlady na zozbierané data o vykonnosti personalneho zboru z hladiska
kompetencii jednotlivcov a skupin jednotlivcov podla pracovnych roli. Prezen-
tacie su tvorené kontingen¢nymi tabulkami a na ne naviazanymi grafmi.

7 pohladu diplomovej prace aplikicia tvori komponentu, ktorda poskytuje
analyzy /reporty pre tlohu Ziskavanie pracovnikov so Ziadanymi kompeten-
ctami, predstavenu v kapitole

Aké kompetencie

potrebujeme? Aké kompetencie v podniku mame?
Analyza Ziadanych Uloha riadiaca Analyza Hodnotenie
kompetencii Ziskavanie kompetencii kompetencif

pracovnikov

Kapitola 4.3

Aplikacia na analyzu
kompetencii
personalneho zboru

Obr. 4.8: Prinos kapitoly do celkovej mySlienky préce

4.3.1 Zakladna charakteristika aplikacie

Aplikacia vyuziva zasuvny modul PowerPivot do programu Microsoft Excel,
ktory umoznuje import dét z réznych zdrojov dat[21]. Zdroje dat moézu byt
pracovné zosity programu Excel, standardné SQL databazy, textové, ¢i CSV
subory. Data st naimportované do PowerPivotu ako tabulky. Medzi vSetkymi
importovanymi tabulkami je mozné robit takzvané vztahy, t.j. obdoba fore-
ign key v jazyku SQL. Pomocou tychto vztahov je mozné prevadzat rozsiahle
analytické dotazy vratane agregacie a Statistickych funkcii. Microsoft o Power-
Pivot tvrdi, Ze prinasa self-service business intelligence priamo do Microsoft
Excelu, priamo na desktopovy pocitac.
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4.3. Analyza kompetencii personalneho zboru

'« | PowerPivot Field List v X
| choosefieldstoaddto report:
|5&a.rf>‘: |p|
El data

7] Valuationld

[] TimePericdld

] Employeeld

] Metricld

w| Value
=l ¢_metrics_sub

] metric_id

|| metric_name

7] top_level_metric_id
= ¢_metrics_top_level

7] top_level_metric_id

lw| Skupina metrik
DI_Role
DI_Role_Kat
= ¢_time_periods

[] period_id

lw| year

vl gquarter
= c_employees

] employee_id

v employee_name

1ff] Slicers Vertical ﬁ Slicers Horizontal

Skupinametik ™ Rok

Zamestnanec ¥ Kvartal

-

-

“ Report Filter f#H] Column Labels

] Row Labels % Values

metric_name - Hodnota

Obr. 4.9: Vyber stipcov v PowerPivot

Skutocne, PowerPivot tabulky st intuitivne na pouzivanie, uzivatel si zvoli
ktoré stipce ktorych tabuliek chce pouzivat a presunutim do zvolenej kategorie
(filter, menovka riadkov, menovka stipcov, hodnota, ...) ur¢i jeho vyznam.
Napriklad, nasledujici vyber stipcov:
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4. APLIKACIE

Vyprodukuje, po naforméatovani grafu, ¢isel a vzhladu a po zvoleni jedného
konkrétneho zamestnanca a jedného konkrétneho obdobia nasledovny vystup:

=

c@oonm

Metriky - Microsoft Excel

1B

Vykon jednotlivca vo vybranom obdobi

Skupina metrik & | Nazovmetriky

Kompetencie jednotlivca podporu..

Celkovy priemer 6

Interpersonsine Komunikécia Sebavedomie Timovs préca 2visdanie stresu

schopnosti

Budovanievatahov
zalozenjch na
spolupraci

metic pame +

50

@

i3 V1] zamestnanec v obdobi  Zamestranec vjvo) .~ Rol v obdobi . Haroki €3
Pripraveny |

]
BRI ——

Obr. 4.10: Obrazovka aplikacie Analgza kompetencii persondlneho zboru

V lavej casti su filtre na konkrétne data (obdoba WHERE klauzule v SQL)
a tabulka s odpovedajicimi hodnotami metrik. Stipec ,ndzov metriky* je
pouzity ako menovka riadkov, t.j. menovka hodnot. Stipce ,rok“,  kvartal“,
,meno zamestnanca“ a ,nazov skupiny metrik“ si pouzité ako filtre:

Rok & Kvartal "
2014 (3]
Zamestnanec & Nazov metriky ~ | Hodnota
Dékladnost 6.0
Janko Hrasko Orientacia na vysledky 9.0
Peter Koval Viktor Jarek Orientacia na zakaznika 5.0
Podnikatelské premyifanie 4.0
Zvladanie zmien 6.0
Skupina metrik & Celkovy priemer 6.0
Kompetencie jednotlivea podporuj... l
Leadership jednotlivca
Socidlne kompetencie jednotlivca
Technické kompetencie jednotliveca

Obr. 4.11: Ukazka filtra a tabulky v aplikacii Analgza kompetencii persondl-

neho zboru
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4.3. Analyza kompetencii personalneho zboru

V pravej Casti sa nachddza stipcovy graf hodnot s moznostou filtrovania

pre zobrazenie iba urcitych metrik:

Zvladanie zmien

Vykon pracovnika v zvolenom obdobi
(pre zvolena skupinu metrik)
9.0
6.0
5.0
4.0
I T T
Dé6kladnost Orientacia na Orientacia na Podnikatelske
wysledky zakaznika premyslanie
Metrika -

Obr. 4.12: Ukazka grafu v aplikdcii Analjza kompetencii persondlneho zboru

Pre hodnotu bola zvolend agregacnd funkcia priemer. Preto pod tabulkou
vidime aritmeticky priemer hodnét. V pripade, ze by nas zaujimal pohlad,
ktory porovna kompetencie zamestnancov pre urciti skupinu metrik, staci
presunit stipec ,,meno zamestnanca“ z kategoérie filter do kategérie ,legendy“.

Tabulka bude bohatejsia na informacie:

Hodnota Metriky | ~|

Nazov metriky E| Ferko Mrkvicka Janko Hrasko Peter Kovac Viktor Jarek Celkovy priemer
Dékladnost 5.2 5.8 5.0 8.0 6.0
Orientdcia na vysledky 6.6 7.8 6.6 5.6 6.7
Orientacia na zakaznika 6.3 7.0 5.8 6.6 6.6
Podnikatelské premyslanie 5.8 5.6 5.4 7.0 6.0
Zvladanie zmien 6.4 7.0 7.6 6.0 0.8
Celkovy priemer 6.2 6.6 6.1 6.6 6.4

Obr. 4.13: Ukézka tabulky v aplikacii Analyjza kompetencii persondlneho zboru
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Okrem priemerov pre jednotlivych pracovnikov obsahuje aj priemery pre jed-
notlivé metriky. Asociovany graf porovnava jednotlivé hodnoty nasledovne:

Porovnanie jednotlivcov vo vybranom obdobi

employee_name +
m Ferko Mrkvicka = Janko Hrasko Peter Kovat Viktor Jarek

3.0
7.8 76
7.0 70 70
5.8
6.6 66 66 o

6.0

58 - 53 58 c ¢
52 5.4
I IEO “
T T T T )
Dékladnost Orientécia na Orientécia na Podnikatelské Zvlddanie zmien

vysledky zdkaznika premyslanie

metric_name *

Obr. 4.14: Ukézka asociovaného grafu pre priklad tabulky v obrdzku (.13

Moznosti, ktoré ponika tento néstroj st naozaj rozsiahle. Je preto dolezité
vhodne si polozit otazku, akt informéciu, aké porovnanie pozadujeme. Je
velmi jednoduché skoncit s enormnou tabulkou a zlozitym, neprehladnym gra-
fom. Co nas teda pri analyze kompetencii predovsetkym zaujima?

1. Pohlad na konkrétnu metriku, to urcuje ako vybrany pracovnik alebo
skupina pracovnikov (podla pracovnych roli) zvladaji kompetencie, ktoré
metrika vyhodnocuje.

Typicky chceme skiimat hodnoty:

o v konkrétnom obdobi (typicky budeme chciet posledné vyhodnoco-
vané obdobie)

e vyvoj hodndt v case
Screenshoty tychto obrazoviek v prilohdch[B.4 a[B.3
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4.3. Analyza kompetencii personalneho zboru

2. Pohlad na konkrétneho pracovnika, ako zvlada vybrané skupiny metrik
(kompetencii):

o v konkrétnom obdobi (typicky v poslednom vyhodnocovanom ob-
dobfi)

e vyvoj v obdobiach (méze sluzit pre porovnanie kvoli povySeniam,
pre vyhodnotenie prinosu skoleni a rekvalifikdcii a podobne)

Screenshoty tychto obrazoviek v prilohdch[B.] a B3

3. Pohlad na skupiny pracovnikov, zoskupenych podla pracovnych roli.
Hodnotime tak vykon jednotlivych pracovnych oddeleni na zaklade prie-
mernych hodn6t metrik pre kompetencie.

e v konkrétnom obdobi

e vyvoj v obdobiach
Screenshoty tychto obrazoviek v prilohdch[B.¢ o [B 7

Tychto Sest pohladov je prednastavenych dostupnych v stibore Analjza.xlsx
v spodnej liste.

|

M 4 » M| Metrika v obdobi -~ Metrika vivoj Zamestnanec v obdobi Zamestnanec vyvoj Skupina rol v obdobf Skupina roli vivoj i)
Pripraveny |

Obr. 4.15: Lista v aplikdcii Analjza kompetencii persondlneho zboru

Konfiguracia PowerPivot aj kontingenénych tabuliek/grafov je demonstrovand
na testovacich datach, ktoré si v stbore data.csv, ktory je v rovnakom for-
mate ako rovnomenny subor, ktory produkuje aplikacia Hodnotenie kompe-
tencit v rdmci osobnostnych metrik po exporte dat do formatu CSV.

Pre simulovanie a testovanie nasadenia v podnikovom prostredi, kde sa pre
pracovnikov priradené pracovné role, pridal som do navrhu tabulku
rel_employee_role, ktord obsahuje vazbu 1:N pracovnika na rolu. Zoznam
roli bol pouzity priamo z MBI, z pribuznej aplikacie. Tato tabulka je v da-
tabdze a nasledne exportovanid do CSV suboru pre import do PowerPivotu.
V podniku typicky bude v informa¢nom systéme persondlneho oddelenia, od-
kial bude exportovana a napojend na aplikdciu Analyza kompetencii persondl-
neho zboru, preto ani nie je uvedend v ndvrhu systému v kapitole [£.1.2]
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4. APLIKACIE

4.3.2 Suborova struktura aplikacie

Nazov stuboru Popis
Analyza_kompetencii.xlsx Hlavny subor aplikacie, obsahuje samotni
aplikéciu.
c_employees.csv Export tabulky s pracovnikmi.
c_metrics_sub.csv Export tabulky s metrikami.
c_metrics_top_level.csv Export tabulky so skupinami metrik.
c_time_periods.csv Export tabulky s ¢asovymi obdobiami.
data_random.x1sx Subor s testovacimi datami (zosit Excel).
data.csv Stbor s testovacimi datami (CSV).
DI103_Role.xlsx Subor s definiciou a popisom roli z MBI.
rel_employee_role.csv Export tabulky s vdzbou pracovnikov na
role.

Tabulka 4.6: Stiborova struktira aplikdcie Analyjza kompetencii persondlneho
zboru

Aplikacia sa spusta otvorenim stboru Analyza_kompetencii.xlsx v prog-
rame Microsoft Excel 2010 pre Windows, s nainstalovanym zasuvnym modu-
lom PowerPivot, ktory je volne dostupny z https://www.microsoft.com/en-
us/download/details.aspx?id=29074. Ostatné stbory slizia ako zdroje dat
pre aplikdciu, sibor data.csv je zdroj tabulky faktov, ostatné su zdroje tabu-
liek dimenzii. Uzivatel by mal poskytnit aplikicii aktualizovany zoznam pra-
covnikov, v pozadovanom forméte, prostrednictvom stiboru c_employees.csv
a subor data.csv ktory, ako uz bolo niekolkokrat uvedené, je vystupom ap-
likdcie Hodnotenie persondlneho zboru. Aplikdcia nie je ziadnym spdsobom
uzavretda alebo uzamknuta, na data je mozné naviazat akékolvek tabulky z
podnikovych informaénych systémov a takto rozsirit aplikaciu a jej analytické
moznosti. Prave tito moznost pokladam za kltc¢ovi, uzito¢nd a nesmierne vy-
uzitelni v analyze podnikovych personalnych zdrojov. Po spusteni aplikacie
je k dispozicii sest prednastavenych obrazoviek s pohladmi na Sest typickych
scenarov vyuzitia aplikéacie, ktoré si popisané v tejto kapitole. Ich screenshoty

je mozné nédjst v prilohe
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Zaver

Zhrnutie prace, namety na dalsi rozvoj prace

V diplomovej praci som sa venoval predovsetkym kompetencidm pracovni-
kov v IT, na zaklade studii som urcil, ktoré kompetencie si najziadanejsie v
podnikoch a aké poziadavky na kompetencie plyni zo stcasnych modernych
technoldgii. V druhej casti som sa venoval metrikdm, predstavil som, ako sa
lisi pristup k metrikdm u vykonnych a dspesnych podnikov od pristupu me-
nej uspesnych a na zaklade studie problémov spojenych s vyhodnocovanim a
vyuzivanim metrik som navrhol odporicania na zlepsenie. S tymto pristupom
som zostavil skupiny metrik na kompetencie jednotlivcov a taktiez na efek-
tivitu HR procesov. Tieto skupiny obohatia model MBI, konkrétne skupinu
metrik na personalne zdroje. Na zber hodn6t metrik kompetencii som navrhol
a implementoval aplikdciu Hodnotenie kompetencii v rdmci osobnostnych met-
rik ako webovi aplikdciu. Na néslednt analyzu vyhodnotenych metrik som
pouzil rozsireny a Casto na analytické pouzitie vhodny néastroj PowerPivot
v aplikacii Microsoft Excel. Predpripraveny pracovny zosit pontka niekolko
roznych pohladov na stav kompetencii vyhodnoteného persondlneho utvaru,
demonstrovanych na testovacich datach. Tato analyza tvori vstup do tlohy,
ktora riadi ziskavanie pracovnikov so ziadanymi kompetenciami. Oblast per-
sonalistiky a riadenia personalnych zdrojov povazujem za zaujimavud a v rdmci
teoretickej pripravy na diplomova pracu som sa stretol s mnohymi zaujima-
vymi oblastami, ktoré sa personalnych zdrojov dotykaji. Predovsetkym som si
este viac ako predtym uvedomil, aky dolezity faktor zohravaju Iudské zdroje vo
vykone a v tspechu podniku. Oblast ktord povazujem za zaujimavi a ktora by
mohla plynulo vychidzat z tejto price je prave tvorba personalnych stratégii,
kariérnych ciest a top-talent manazment.
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ZAVER

Zhodnotenie dosiahnutia cielov diplomovej prace

Hlavnymi cielmi diplomovej priace bolo analyzovat aktudlne najziadanejsie
kompetencie v IT, orientovat sa v modeli MBI, doplnit ho o systém met-
rik a navrhnat spdésob ich vyhodnocovania a analyzy vratane implementacie
podpornych aplikacii a navrhnat tlohu ktora riadi ziskavanie pracovnikov so
ziadanymi kompetenciami. Uvedené vytycené ciele sa mi podarilo splnit.
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A. POUZITA TERMINOLOGIA A SKRATKY

Pouzita terminoldgia a skratky

Termin,
skratka

Popis

Poznamka

MBI

Management Byznys
Informatiky / Management
of Business Informatics

VVO

Vysoko Vykonné Organizacie

7Z terminu ,,High performing
organizations*

NVO

Nizko Vykonné Organizacie

7 terminu ,,Low performing
organizations“

HR

Human resources - Skratka
pouzivand na oznacenie
oddelenia personalneho
manazmentu alebo Tudskych
zdrojov vseobecne.

PR

Public relations - techniky a
nastroje, pomocou ktorych
inStitucia buduje a udrzuje
vztahy s okolim a
verejnostou.

RACI

Akronym pre Responsible,
Accountable, Consulted,
Informed.

Pojem spojeny s tzv. RACI
maticou, ktord definuje zod-
povednosti  zucastnenych
stran.

CEE

Akronym pre Central and
Eastern Europe. Vyznacuje
oblast strednej,
juhovychodnej a vychodnej
Eurépy.
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DODATOK B

Obrazové prilohy

B.1 Systém riesenia
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B.2. Obrazovky aplikacie
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