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Abstrakt

Diplomova prace se zaméruje na problematiku tykajici se personalniho informacniho
systému. V teoretické &asti je definovdn pojem personalniho informacniho systému
ajeho navaznost na persondlni cinnosti. V zavéru teoretické dcasti je zminéna
problematika vybéru a implementace takového systému. V praktické c¢asti prace je
pfedstaven stavajici personalni informacdni systém vybraného podniku a vsechny
personalni &innosti, které v podniku probihaji. Je provedena analyza dostupnych
personéalnich informadnich systémd a jejich vyhodnoceni metodami vicekriteridiniho
rozhodovani podle urcenych kritérii. Na zakladé vysledkd provedené analyzy jsou
doporuceny dalsi kroky pro podnik.

Klicova slova

Personalni informadcni systém, personalni cinnosti, implementace, vybér systému,
vicekriteridIni rozhodovani

Abstract

This diploma thesis focuses on the issue of human resource information system.
Inthe theoretical part, there is defined the human resources information system
in general and its relationship to personnel activities. In the end of the theoretical
part, the issue of choice and implementation of the system is mentioned.
The practical part describes the current human resources information system in
the chosen company and all personnel activities which are performed. Based on the
empirical research, which is focused on the evaluation part of education, are
designed recommendations for the organization. An analysis of available HR
information systems and their evaluation by multi-criteria decision-making methods
is performed according to specified criteria. Based on the results of the analysis,
further steps are recommended for the company.

Key words

Human Resources Information System, Personnel Activities, Implementation, System
Selection, Multicriteria Decision Making Methods
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Uvod

VO

Personalni prace, respektive fizeni lidskych zdrojd, je soucasti kazdé organizace.
Lidské zdroje jsou pro podnik dUlezité zejména proto, ze prostfednictvim jejich
know-how mUZe podnik dosdhnout konkurené&ni vyhody. Rizeni lidskych zdrojd je
strategickym a logicky promyslenym pristupem k fizeni lidi, ktefi jsou pro podnik tim
nejcennéjsim, co ma a ktefi zaroven individualné i kolektivné pfispivaji k dosahovani
cil0 organizace.

V budoucnosti bude ekonomickd a strategickd vyhoda patfit pravdépodobné tém
podnikdm, které budou umét efektivné prildkat, rozvijet a udrzet ty nejlepsi
a nejtalentovanéjsi lidi na trhu. K Uspésnému fungovani kazdy podnik samozrejmé
potfebuje i jiné zdroje jako napfiklad financni, materidini nebo informadlni, které by
ovéem bez téch lidskych nedokazal vyuzit.

Jednou z pfrilezitosti globalizace je snazsi pronikdni podnik( na zahranicni trhy, coz
pfinasi moznost najimat pracovniky z dané zemé. Vramci globalizace také dochazi
ke spojovani dvou a vice podnikl, které mohou byt bud fizeny centrdlné, nebo
z jednotlivych mensich casti. Vkazdém pfipadé se v mezinarodnich podnicich
neustale zvysuji pocty pracovnik( a roste tedy potfeba shromazdovat a zpracovavat
o téchto pracovnicich urcité Gdaje.

Podminkou optimalniho fizeni lidskych zdrojd v podniku je moZnost efektivniho
shromazdovani a zpracovani vSech Udajd a informaci potfebnych pro rozhodovani
adalsi manazerské <cinnosti (vedeni, pldnovani apod.). Ktomu manazerim
a personalistim slouzi persondlni informacni systém. Aby takovy systém byl
pro podnik uzite¢ny a byl prostfedkem pro zefektivnéni jednotlivych personalnich
¢innosti, je nutné, aby byl vybran systém na miru danému podniku.

Prostfednictvim persondlniho informacniho systému mU0ze dojit kzefektivnéni
persondlni prace vpodniku, zjednoduseni persondlni agendy i efektivhimu
poskytovani informaci a podkladl personalistl vic¢i svym internim zakaznik@m,
tj. manazerlim a radovym pracovnikdm.

Cilem diplomové prace je analyzovat aktualni personaini informacni systém ve
vybraném podniku a navrhnout systém, ktery by byl pro podnik optimalni. Vybér je
proveden na zakladé analyzy vybranych dostupnych personalnich informacnich
systémd na cdeském trhu ajejich zhodnoceni pomoci vicekriteridlnich metod
rozhodovani vzhledem ke stanovenym kritériim vybéru.

Teoretickd c¢ast se vénuje problematice persondlniho informacniho systému,
konkrétné jeho definici, vztahu kjednotlivym personalnim &innostem a postupu pfi
vybéru a implementaci. V praktické casti je predstaven aktudini persondalini
informacni systém ve vybraném podniku a je proveden vybér pomoci metod
vicekriteridlniho hodnoceni variant a ndvrh optimalniho systému.

Prace je zpracovana s vyuzitim odborné literatury a vlastnich zkuSenosti.
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1 PERSONALNIi INFORMACNI SYSTEM

JPersonalni informacni systém predstavuje usporddany pocitacovy systém zjistovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vsem, co se tyka personalni
prace vorganizaci a co je pro ni potfebné. Jeho nedilnou soulasti je soubor metod
a postupl pouZivanych k praci s informacemi, véetné pravidel tykajicich se pfistupu
k témto informacim.” (Koubek, 2007, s. 364—365)

Dvoradkova a kol. (2012, s. 398) charakterizuji personalni informacni systém jako
integrovany systém pro sbér, uchovani, zpracovadni a analyzu informaci o lidskych
zdrojich organizace, které jsou nezbytné pro fizeni funkce lidskych zdrojd.
Walker (2003, s. 27) zminuje, ze personalni informadéni systém je zpracovatelem
procesU, upravovatelem, archivdfem dat a praktickym aplika¢nim systémem, ktery je
uprostred veskeré persondlni prace.

Kavanagh (2012. s. 17) zdGrazniuje, ze persondlni informadni systém neobsahuje
pouze hardware a software spojeny s persondlnimi ¢innostmi, nybrz i formulare,
procesy, dokumenty a data. Zaroven jsou data obsazend v persondlnim informacénim
systému srovnatelnd sdaty, kterd byla vedena v minulosti v papirové podobég,
nicméné efektivita a rychlost takové prace byla daleko nizsi nez dnes s pocitacovymi
systémy. Personalni informacni systém lze tedy definovat jako souhrn vsech
personalnich Udajl o jednotlivych pracovnicich, pracovnich mistech i personélnich
c¢innostech. VSechna tato data jsou pro zaméstnavatele potfeba k pInéni povinnosti
z pracovnépravnich predpisl (Sikyt, 2012, s. 143). Persondlni informacni systém se
muze v rlznych organizacich lisit, a to zejména podle oboru podnikdni, velikosti firmy
i uzivatelské schopnosti informa&ni systémy pouzivat.

1.1 Historie personalniho informacniho systému
a personalni prace

Vyvoj persondlnich informacnich systém0 pfimo souvisi svyvojem persondlnich
¢innosti a zaroven srozvojem informacnich technologii. Persondlni prace postupné
ménila svou funkci, od rutinnich jednorazovych Gkold az po dnesni strategickou roli
vV ramci organizace.

Zhruba od desatych aZ dvacatych let 20. stoleti se hovofi o takzvané personalni
administrativé (Siky¥, 2014, s. 33), kterd predstavuje historicky nejstarsi pojeti
personalni prace, kdy persondini prace byla chdpana jako sluzba zajistujici v prvni
fadé administrativni prace a administrativni procedury spojené se zaméstnavanim
lidi, pofizovadnim, uchovavanim a aktualizaci dokumentd a informaci tykajicich se
pracovnikd a jejich cinnosti a poskytovanim téchto informaci fidicim sloZzkdm
organizace (Koubek, 2007, s. 14).

Persondlni administrativa se tedy vyznacuje pasivnim pristupem k lidskym zdrojim,
které nejsou v organizaci docené&ny. Siky¥ (2014, s. 33) dale uvadi, Ze lidska sila byla
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v této dobé ztotoZnovana s praci stroji a smyslem bylo zvysSovat produktivitu prace
tak, aby jednotlivé Ukony trvaly co nejkratsi dobu a byl pouzit nejlepsi mozny
pracovni postup. Personalisté v této dobé plnili administrativni Ukoly spojené hlavné
se zaméstnavanim lidi a uchovavanim informaci o jednotlivych pracovnicich.

Hlavnim poslanim persondini prace bylo tedy zpracovani idajl o pracovnicich, coz je
v dnesni dobé jeden ze zékladnich pozadavkd kladenych na persondini informadni
systém. V pocatcich 20. stoleti dochézelo kruénimu zaznamenavani téchto Udajl
z dlvodu tehdejsi neexistence informacnich technologii (Kavanagh, 2012, s. 8).

Nasledujici koncepci je persondlni fizeni, které se zacalo objevovat jiz pfed druhou
svétovou valkou, a to zejména v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim.
Jak uvadi Siky¥ (2014, s. 33), zmé&na v pojeti personaini prace byla spojena s rostouci
konkurenci v prlmyslové vyrobé a ménicimi se potfebami zdkaznikd. Velké podniky
zacaly vnimat své pracovniky jako konkurencéni vyhodu. ,Nejschidnéjsi cestou
k ovliadnuti trhu se ukazalo hledani a vyuzivani konkurencnich vyhod, mezi nimiz
vyznamnou roli hral peclivé vybrany, zformovany, organizovany a motivovany
pracovni kolektiv podniku" (Koubek, 2007, s. 15). S rostoucim poctem zdkaznikd, rostl
i pocet pracovnikd, a tedy i Usili k zaznamenéavani vSech Udajd. V této dobé se zacaly
rozvijet i informacni technologie. Prvni snahy o vytvoreni informacniho systému byly
vamerické armadé, kde srostoucim poltem vojadkd bylo nutné klasifikovat
pracovniky do kategorii, aby byl urychlen a zjednodusen jejich ndbor a nasledny
rozvoj (Kavanagh, 2012, s. 9). Vytvoreni softwaru na klasifikaci popisu pracovnich mist
(Comprehensive Occupational Data Analysis Program) povazuje Kavanagh (2012.s. 9)
za prvni propojeni informacnich technologii a personalnich ¢innosti. Ve spojitosti se
vzrlstajici ddlezitosti pracovniho kolektivu, zacala rlst i ddleZitost samotné
personalni prace. V organizacich vznikaly personalni Utvary v Cele s personalnim
Yeditelem, ktery mé&l vtymu jednotlivce specializujici se na jednotlivé oblasti. Siky¥
(2007, s. 33) dale zminuje, Ze personalisté, tfebaze méli rozséahlejsi pravomoci
a odpovédnosti, jejich hlavnim udkolem byly operativni c¢innosti, bez moZznosti
zasdhnout personalni strategii do strategie podnikové. Je nutné zminit, Ze ackoliv
dochéazelo krozvoji informacnich systém{ a podniky je jiz zacaly vyuzivat v oblasti
Gcetnictvi nebo sledovani vyroby, k prijeti systémC na persondini praci tak rychle
nedochdzelo a personalisté stdle zaznamenavali Udaje ruc¢né a uchovavali je
v papirové podobé (Kavanagh, 2012, s. 9).

Od osmdesatych let 20. stoleti zacalo byt personalni fizeni postupné nahrazovano
fizenim lidskych zdrojd. Tuto zménu si vyzadala globalizace spolu se zvysujici se
konkurenci, ménicimi se pozadavky zdkaznikd a také rozvijejici se technologii.
Personalistika a vedeni lidi, se stava nejdlleZitéjsi slozkou kazdé organizace, stava se
jejim jadrem. Lidé jsou povazovani za konkurenéni vyhodu podnikd a zaroven aktivné
rozhoduji o zabezpecovani, vyuzivani a rozvoji vsech dalSich zdrojl potfebnych pro
chod podniku (finan&ni, informaéni a materiaini) (Siky¥, 2014, s. 34). Zaroveri dochéazf
kdalsimu vyvoji informacnich technologii a systémd, ¢imZ dochazi i ke snizovani
ndkladl na jejich pofizeni. Kavanagh (2012, s. 10) zmifuje, Ze snizujici se naklady
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na informacni systémy a zvysujici se ndklady na pracovniky vedly podniky ktomu,
Zese rozhodly pro zavedeni prvnich personalnich / manaZerskych informacnich
systémd. | diky implementaci prvnich systém( se persondlni prdce méni postupnym
vyvojem z prace administrativni, pfes operativni az na koncepdni, tedy fidici a je
predpokladem Uspésné ¢innosti podniku.

Od osmdesatych let dochdazi dle Kavanagha (2012, s. 11) k postupnému zamérenf{
pozornosti na rozvoj pracovnikd namisto administrativni agendy. Zaroven byl vSak
kladen d(raz na zefektiviiovani prace a snizovani nakladl. Jednou z moZnosti, jak
zefektivnit praci personalistdm bylo zakoupeni persondlniho informacniho systému,
které siv této dobé mohly dovolit jiz i mensi podniky.

V devadesatych letech dochdzelo i mimo jiné vddsledku globalizace
k restrukturalizaci jednotlivych podnik(, kterd spocivala zejména ve snizeni
byrokracie, vytvareni autonomnich tym0G ¢&i v optimalizovani poctu pracovnik(l.
Koubek (2007, s. 15) definuje zakladni rozdily, které odliduji koncepci personélniho
fizeni a fizeni lidskych zdrojl. Prvnim rozdilem je to, Ze fizeni lidskych zdroji ma
strategicky pfistup k persondlni praci a zvazuje tedy personalni ¢innosti a dopady
na né z dlouhodobého hlediska.

Jak uvadi Kavanagh (2012, s. 14), personalni informacni systém je mozné pouzit jako
podklad pfi strategickém rozhodovani, kdy poskytuje informace o vsech
pracovnicich. Ktomu je ale nutné, aby persondlni informalni systém generoval
vhodné prehledy s daty, ktera jsou k danému rozhodnuti potfebna.

Druhym rozdilem (Koubek, 2007 s. 15) je zdjem o sledovani externich faktorQ, které
maji vliv na pracovni silu (napf. se jednd o populaéni vyvoj, trh préace, zivotni
prostfedi, legislativu apod.). K sledovani externich pracovnich zdrojd na trhu préce
a také téch internich vramci podniku je mozné vyuzit systém planovani lidskych
zdroji (Human Resource Planning). Tento systém je primarné uréen k predpovidani
budouci potfeby dalsich pracovnikd a jejich dostupnosti na trhu praci & uvnitf
organizace (Kavanagh, 2012, s. 13).

Posledni, avSak velmi dllezity rozdil mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych
zdroji spocivd vtom, Zze persondini prace nejsou zaleZitosti jen odbornych
pracovnik{, ale dostdva se do kazdodenni ndplné prace vSech vedoucich pracovnikg.
Je to zejména ztoho ddvodu, Ze pfimi nadfizeni maji kdanym jednotlivym
pracovnikdm blize nez samotni personalisté a zaroven Iépe znaji pozadavky na dané
pracovni misto.

1.2 Vyhody personalniho informacniho systému

Autofi (napt. Siky¥, 2012; Horvathova, Bldha a Copikova. 2016; Koubek, 2007 apod.)
zminuji jako hlavni vyhodu personalniho informacniho systému usnadnéni, urychleni
a zkvalitnéni prace personalistd a zaroven i zabezpedeni jedinecnosti pofizenych
personéalnich Gdajl. Systém poskytuje Udaje pro strategické persondlni rozhodovani
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azadroven umoznuje personalistOm vytvaret mnohem bohatsSi a vSestrannéjsi
analyzy. Mezi nesporné vyhody patii také snizeni ndkladd na persondlni praci pfi
vykonavani rutinnich persondlnich cinnosti, zejména se jednd o administrativni
naklady spojené spraci personalistl. Zarovenn umoziuje aktualizaci Udajl
i uchovavani a vyhledavani retrospektivnich Gdajd, které mohou byt nasledné vyuzity
pro predpovéd budoucich trendd. Mezi dalsi prednosti patfi propojeni personainiho
Utvaru s ostatnimi vedoucimi pracovniky, zejména liniovymi manazery.

Koubek (2007, s. 364) upozoriuje také na fakt, Ze existence funkéniho personéiniho
informacniho systému mUze pomoci zvysit vyznam persondlniho Utvaru a povédomi
o jeho uzitec¢nosti a nezbytnosti. Manazefi a predevsim liniovi manazefi mohou
do personalni prace zasahovat, coZ posiluje jejich pravomoci, a manazefi se tak
mohou stat vice angazovanymi.

Kavanagh (2012, s. 19) dodava, ze zavedeni persondlniho informacniho systému
mUze napomoci ke zvysSeni spokojenosti pracovnik(, a to zejména diky rychlejSimu
a presnéjsimu plnéni pozadavk{ kladenych na personalni oddéleni.

1.3 Nevyhody persondlniho informacniho systému

Je dllezZité zminit také hlavni nevyhody persondiniho informacéniho systému, které
mohou odrazovat firmy od jejich implementace. Jako prvni je nutné uvést technické
problémy, které se mohou tykat jednak jiz implementacni faze nebo samotného
provozu systému. Problémy vimplementaéni fazi mohou spocivat v nemoZnosti
migrace dat, kdy neni mozné bud data premistit do nového systému vibec, nebo se
data prepisuji s chybami. Mezi dalsi chyby v pocatecni fazi Ize zaradit nevhodné
uzivatelské prostfedi ¢i chybéjici moduly. Poslednimu zmifiovanému problému
je nutné predchazet jiz ve fazi vybéru systému, kdy je nutné spravné vyspecifikovat
potfeby personalniho oddéleni a dalSich koncovych uzivateld.

Sikyf (2012, s. 144) zarazuje mezi nevyhody také nevyjasnénou odpovédnost
za zavedeni, vyuzivani a rozvoj systému a stim souvisejici nenaplnéna ocekavani.
Pokud nedojde k presnému nadefinovani pozadavk( ze strany zédkaznika, neni mozné
olekdvat tyto pozadavky od dodavatele. Proto je vhodné témto pfipaddm
predchazet zejména pomoci specifikace ve smlouvé ¢&i prostfednictvim zapisd
z jednotlivych schlizek. V neposledni fadé musi byt sami personalisté a vibec
vSichni, kdo dany systém budou vyuZivat, ochotni dany systém vyuZzivat pro svou
kazdodenni praci.
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1.4 Technicka stranka personalniho informacniho
systému

Podle Zufana (2012, s. 25) existuji dva zakladni sméry vyvoje persondlnich
informacnich systémd. Prvnim smérem je existence samostatného informacniho
systému pro jednotlivé persondlni a dalsi procesy v podniku. Druhym smérem je
existence jednotné databdze dat a vyuzivadni systému na bazi ERP (Enterprise
Resource Planning), které podporuji viceméné vdechny hlavni procesy organizaci.

ERP software je ,o0znacleni pro komplexni podnikovy software, ktery slouZi k fizeni
podnikovych zdrojd. Zkratkou ERP se oznacuje celd kategorie podnikovych
informacnich systémd, kterd zahrnuje komplexni spravu a fizeni zdrojG organizace,
typicky financni zdroje, lidské zdroje, materidglové hospodarstvi a dalsi" (Management

Mania, online, 2016).

Sodomka a Kl¢ova (2010, s. 189) dopliuji, Ze hlavni rozmach ERP systémuU probéhl
pocatkem devadesatych let pravé v souvislosti s rozsifovanim funkcionality na fizenf
lidskych zdrojd a financi a zabezpeclovanim specifickych oblasti prdmyslovych
podnikd, jako je napriklad projektové fizeni nebo vyroba.

Pfi zvazovani personalniho informacniho systému je tedy nutné se rozhodnout, zda
se organizace pfikloni spise k samostatnému informacnimu systému pro personalni
¢innosti ¢i bude preferovat celostni feseni v podobé& ERP systému.

Hlavni vyhodou samostatného personalniho informaéniho systému je vysoka
specializace tohoto systému. Podle Zufana (2012, s. 28) ma tento samostatny systém
vyhody i pro IT oddéleni, a to v relativni samostatnosti pfi provozu a vyvoji (sleduje
sezejména udrZeni struktury dat vsouvislosti sdalSimi informacnimi systému
ve spolec¢nosti). Nevyhodou poté mdze byt vice uZivatelskych rozhrani pro koncové
uZivatele, napfiklad liniové manaZery, ktefi zadavaji data jednak do personalniho
a také do ostatnich podnikovych informacnich systéma.

Nevyhodou komplexniho FeSeni formou ERP softwaru je ,obvykle vysoka cena, naroky
na hardware a uréitd nepruZnost pfi dil¢ich zméndch" (Zufan, 2012, s. 30). Hlavni
pfednosti je ale unifikované uZivatelské prostfedi pro pracovniky a také jednotné
Ulozisté dat. Vzhledem k mnozstvi dat uloZenych v ERP systému je stéZejni nastaveni
pristupovych prav, aby se pracovnici dostali pouze kdatlim, kterd patfi do jejich
kompetence.
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2 MODULY PERSONALNIHO
INFORMACNIHO SYSTEMU
A PERSONALNI CINNOSTI

Jednotlivé persondini informadcni systémy se skladaji z modull, které se vyuzivaji
podle potfeby a typu organizace. Jak uvadi Horvathovd, Bldha a Copikova (2016,
s.363), vSechny systémy jsou zaloZeny na spoleéném jadru, které zabezpeluje
zdkladni funkénost systému — jednd se napfiklad o vytvoreni nové polozky, jeji
Upravu a zruseni. Moduly pro jednotlivé personalni ¢innosti jsou poté napojeny na
zakladni ¢ast. Mezi nejcastéji pouZivané dodatkové moduly patfi ty tykajici se mezd
a platl, personalini evidence, popisl pracovnich mist, bezpecnosti a ochrany zdravi
pri praci, evidence dochazky, benefitl a dalsich. Vramci firemni efektivity je nutné,
aby bylo mozné navazat a propojit personalni systém na ostatni, jiz existujici
systémy v podniku. Organizace by méla volit takovy systém, ktery ji i v budoucnu
umozni jednotlivé moduly proménovat a tim upravovat systém podle jeji aktudlni
potreby.

Soucasti persondlniho informacéniho systému mohou byt také manazerské
a zameéstnanecké samoobsluzné portaly. Diky témto portdlim ,ziskdvaji personalisté
a manaZzefi pfimy a jednoduchy pfistup ke vsem personalnim a souvisejicim tdajim,
které potfebuji ke své manaZerské praci" (Siky¥, 2012, s. 149).

Manazersky samoobsluzny systém dovoluje liniovym manazerdm, aby si mohli
samostatné prohlizet a upravovat zaznamy o svych podfizenych. Manazefi maji
prostfednictvim systému také pfistup k podnikovym procestdim a aktudinim firemnim
problém0m skrze zobrazeni notifikaci od persondlniho oddéleni. ,Nékteré z téchto
aplikaci manaZerdm dovoluji hodnotit své podfizené, modelovat rlist mzdovych
rozpocty, zvysit svym zaméstnancim mzdy, zapsat zaméstnance na vzdélavaci kurzy
apod.” (Walker, 2003, s. 26) Diky manazerskému samoobsluznému portdlu dochazi
ke zvyseni Gcinnosti persondlni prace manazer(, zefektivnéni personalnich procesi
i ke zna&nému sniZenf administrativnich ndklad@ (Sikyt, 2012, s. 149).

Zaméstnanecky samoobsluzny systém umoznuje pracovniklim byt samostatnéjsi
v mnoha oblastech tykajicich se personalistiky. MiZe se jednat o volbu a pfihlaseni
na konkrétni vzdéldvaci program, vybér benefitd ¢i Upravu svych osobnich Udajg,
které by jinak muselo byt provddéno osobné na persondlnim oddéleni. Hlavnim
pfinosem zaméstnaneckého portdlu je ,zvyseni informovanosti a zlepseni
komunikace mezi zaméstnanci, manaZery a personalisty, coZ u zaméstnancd posiluje
pocit uziteCnosti, dileZitosti a odpovédnosti a to je predpokladem Uspésného
vykonavani sjednané prace, dosahovani poZadovaného vykonu a realizace
strategickych cili organizace" (Sikyt, 2012, s. 150).

Personalni informadni systémy jsou dynamickou oblasti, kterd se neustdle méni
a vyviji, stejn& jako daléi informacni technologie. Horvathova, Bldha a Copikové (2016,
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s. 363) mezi stavajici trendy fadi vyuzivani cloudovych feseni, jenz spociva
vprondjmu sluzby. Tim dojde ke sniZzeni ndkladd, zvyseni flexibility, pristupu
kinformacim odkudkoliv a kdykoliv a také k pfeneseni odpovédnosti za skodu na
poskytovatele informacni technologie. Dalsim trendem je vytvafeni aktudlné
zddanych moduld jako je modul pro fizeni programu pro talentované pracovniky,
ktery zacina jiz samotnym naborem takového pracovnika, pokracuje jeho dalsim
rozvojem a kariérnim rQstem. V souvislosti stechnologickym rozvojem mobilnich
zafizeni stoupa také pozadavek na aplikace do mobilnich telefon0, prostfednictvim
kterych mohou pracovnici pracovat sinformacemi i na sluzebnich cestach.
V neposledni fadé jsou kladeny pozadavky na reporting personalnich dat ve formé
jednoduchych a prehlednych grafl a dashboardd, které mohou nasledné manazefi
najit vsamoobsluzném portalu.

2.1 Personalni evidence

Se vSemi personalnimi ¢innostmi je provazana také personalni evidence, ktera
obsahuje data o pracovnicich. Personalni evidence pfimo souvisi s persondlnim
informacnim systémem, ktery miZe byt mistem, kde je personalni evidence vedena
a zaznamenavana. Diky personalnimu systému jsou poté data snaze a rychleji
dohledatelna.

JPersondlni evidence se zaklada souclasné spfijetim nového zaméstnance
do pracovniho poméru a slouZi vyhradné pro interni potfebu zaméstnavatele.
Zaméstnavatel je povinen zajistit ochranu osobnich tdaji pred zneuZzitim" (Styblo,
2015, online).

Personalni evidence (resp. evidence pracovnik() je klicovym zdrojem pro planovani
lidskych zdrojG v organizaci. Jak uvadi Styblo (2015, online), nezbytné nutnd agenda
souvisi sevidenci pracovnikd, jejich pfrijimanim a propousténim, personalni
statistikou a dokumentaci. Zarazeni pracovnika do personalni evidence dle Koubka
(2007, s. 190) obnasi pofizeni osobni karty (pfipadné jiného nosice s potfebnymi Gdaji
o pracovnikovi), pofizeni mzdového listu, evidenéniho listu dlchodového
zabezpecdeni, vystaveni podnikového prikazu apod. Rozsah a typ zaznamendvanych
udajd se muize vrldznych organizacich lisit, nicméné zaméstndvani osob ma sva
pfesnd pravidla a ktomu vyuziva rizné typy formulard.

V personalni evidenci jsou zahrnuty pfedevsim informace tykajici se ,Cinnosti
souvisejicich se vznikem, priibéhem, zménami a ukoncenim pracovniho poméru;
ziskavanim a zpracovdnim osobnich Udaji pro potfeby plnéni povinnosti
vyplyvajicich z obecné platné legislativy, smluvnich zavazk(d zaméstnavatele; tvorbou
persondlnich statistik pro potfeby Fizeni organizace". (Zufan, 2012, s. 45)

Styblo (2015, online) dale rozvadi prvni zminénou oblast, kdy do vzniku pracovniho
pomé&ru lze zafadit spolupraci sUfadem prace, dotaznik, pracovni smlouvy,
prohldseni kdani z pfijmu, zadpocltovy list. Zménami pracovniho pomeéru je myslena
zména pracovniho zarazeni nebo mista vykonu prace, zména pracovni smlouvy,
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skonceni pracovniho pomeéru, ke kterému mUze dojit zplsoby uvedenymi v zakoniku
prace. Vedenim informaci, které jsou vyZadovany zdkonem, se podnik také chrani
pfed moznymi postiny ze strany organ( vnéjsi kontroly, napfiklad inspekce prace.
Z&kladni pradvni normou, ve které jsou upraveny pracovnépravni vztahy, a tedy
i informace, které by mél zaméstnavatel o daném pracovnikovi evidovat, je zakonik
prace a nafizeni vlady, kterymi se zdkonik prace provadi. Vsechny tyto dokumenty
jsou v podnicich vedeny jednak vpapirové a jednak velektronické formé.
V elektronické formeé jsou ukladany do personalniho informacniho systému.

Jak uvadi Zufan (2012, s. 46) vétsina dat je persondlnim informaé&nim systému vazana
na ¢asovou osu a je mozné zaznamenavat vyvoj informaci v ¢ase.

Zameéstnavatel ma rovnéz povinnost zaznamenavat evidenci pracovni doby, prace
presCas, nocni prace a pracovni pohotovosti. ,Automatizované zpracovavani
evidence odpracované doby prinasi zrychleni prace s velkymi objemy dat a moZnost
jejich dalsiho zpracovani (na rozdil od papirovych pracovnich vykaz().” (Zufan, 2012,
s. 71) Zaméstnavatel tak mdze snadno sledovat odpracovanou dobu, zejména
z ddvodu naplnéni narokd pracovnikd tykajici se pfiplatkl za praci prescas, nocni
praci apod. Vystupem ze systému dochazky je ,vykaz pracovni doby — doklad
o evidenci pracovni doby, prace prescCas, nocni praci a pracovni pohotovosti
a pracovni vykaz jako vstup pro zpracovdni mezd". (Zufan, 2012, s. 72)
Prostfednictvim modulu v persondlnim informacnim systému mU0ze pracovnik svou
dochazku jednoduSe zaznamenavat anasledné odeslat jednim kliknutim vykaz
personalnimu oddéleni. Diky tomu dochazi k zefektivnhéni celého procesu a zejména
k uSetfeni ¢asu pracovnika i personalisty.

Nyni se bude prace vénovat popisu jednotlivych personalnich ¢innosti, které budou
provazany na personalni informacni systém. Vycet a pofadi jednotlivych personélnich
¢innosti je sefazen dle Koubka (2007, s. 20-21).

2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

NVytvareni pracovnich mist je proces definovani pracovnich UkolG a souvisejicich
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti podminek a poZadavk(i vykonavané prace
a jejich seskupovani do pracovnich mist" (Sikyt, 2014, s. 87). Jednotliva pracovni mista
musi zabezpedit nejen efektivni fungovani organizace a pInéni jejich cill, ale také
uspokojovani potfeb pracovnikd, ktefi byli na dané pracovni misto zarazeni (Koubek,
2007, s. 43). Na uspokojeni téchto dvou cild davad dlraz i Armstrong (2007, s. 279),
ktery déale zmifiuje, Ze tyto dva cile jsou vzajemné propojené a spole¢nym cilem
vytvafeni pracovnich mist je propojit potfeby organizace s potfebami jednotlivych
pracovnikad.

Informace o vsech pracovnich mistech jsou uloZzeny v personalnim informacnim
systému. ,Systém uchovava dokumenty o pracovnich mistech (rolich), zejména
vysledky analyzy pracovnich mist/roli, tedy popisy a specifikace pracovnich mist
Ci profily roli a jejich poZadavky na schopnosti pracovnika a umoZzriuje operativni
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redesign pracovnich roli." (Koubek, 2007, s. 372) Pozadavky na jednotlivd pracovni
mista lze tak snadno porovnat sinternimi lidskymi zdroji v podniku a pfedpovidat,
zda bude podnik potrfebovat nabirat lidské zdroje i z vnéjsich zdroj0.

Odlisné postupy v organizaci a odliSné poZzadavky na pracovni mista vedly k odliSnym
pristupdm ve vytvareni pracovnich mist. Jednd se o pristup mechanisticky, motivacni,
biologicky a percepcni. Pristupy se lisi v ndhledu na lidskou praci a definovani toho,
coje pro danou praci, resp. pozici ddlezité a jak by se mélo k takovému pracovnikovi
pristupovat. Nejlepsi pfistup kvytvafeni pracovnich mist by mél byt ten, ktery
je pfizplsoben pozadavkdm dané prace, zdjmUm pracovnika i organizace, a proto
muze dojit i ke kombinaci vSech vyse zminénych postupd.

JAnalyza pracovnich mist pfedstavuje proces zjiStovani, zaznamendvani, uchovani
a analyzovani vsech potrebnych informaci o pracovnich mistech. Jde tedy v prvni
radé o jakousi inventuru ukoll, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim
mistem avazeb pracovniho mista na pracovni mista jina. Ztoho se pak odvozuji
poZadavky, které pracovni misto klade na pracovnika" (Koubek, 2007, s. 71).

Vystupem analyzy pracovnich mist jsou dokumenty oznacované jako popisy
a specifikace pracovniho mista. Popis a specifikace pracovniho mista obsahuji jednak
Udaje o pracovnim misté (nédzev, organizacni zaclenéni, zafazeni v hierarchii,
odpovédnosti apod.) a také Udaje o pozadavcich daného pracovniho mista
na pracovnika (vzdélani, zkuSenosti, olekdvané chovani, pfedpoklady pro vykon
prace pozadované zvladstnimi predpisy a nafizenimi apod.) (Siky¥, 2014, s. 90). Zufan
(2012, s.42) dopliiuje, ze pro jasnou identifikaci jednotlivych pracovnich mist
v systému je nutné, aby kazdé pracovni misto mélo jednoznacny kdd, nazev, misto
vykonu prace a také informace, jak jsou Uctovany ndklady na dané pracovni misto.

2.3 Personalni planovani

"Planovani lidskych zdroji (personalni planovani) stanovuje potrebu lidskych zdrojd
poZadovanou organizaci v zajmu dosazeni jejich strategickych cild" (Armstrong, 2007,
s. 305). Personalni planovani tedy umozniuje stanovovat soucasnou i budouci potfebu
pracovni sily, aby byla k dispozici v dostatecném mnozstvi, s potfebnymi znalostmi,
zkusenostmi a schopnostmi, s Zzddoucimi osobnostnimi charakteristikami, optimalné
motivovand a szadoucim pomérem kprdaci, flexibilni a pfipravend na zmeény,
optimalné rozmisténad na pracovni mista, ve spravny cas a s optimalnimi naklady
(Koubek, 2007, s. 93). Ktomu muze ale dochdzet zejména prostiednictvim
personalniho informac¢niho systému.

JPersonalni informacni systém muazZe velmi rychle a pfesné provést porovnani mezi
aktualnim stavem a projekci a kvantifikovat prebytek nebo nedostatek jak
v absolutnich &islech, tak i v jednotlivych profesich nebo kvalifikacich." (Zufan, 2012,
s.49)
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Ze systému tim vyplyvaji pozadavky pro nabor novych pracovnikd nebo ukonceni
pracovniho pomeéru s témi stavajicimi.

Jeho smyslem je tedy zajistovat perspektivni plnéni vSech hlavnich uUkolG fizeni
lidskych zdroji a tim prispivat k prosperité a konkurenceschopnosti organizace"
(Koubek, 2007, s. 93). Souhrnné je mozné jako cile persondiniho pldnovani uvést
nasledovné (Armstrong, 2007, s. 309):

e Ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které organizace potfebuje

e Predchézet problémidm s pfebytkem a nedostatkem pracovnik(

e Formovat stavajici pracovni silu, aby byla organizace schopna obstat
v ménicim se prostredi

e Snizovat zavislost organizace na vnéjsich zdrojich pracovni sily
prostrednictvim rozvoje stavajicich pracovnik{

e Zvysit moznost vyuziti pracovnikl pomoci flexibilnéjsich forem prace

Sikyt (2014, s. 91) zmifiuje t¥fi oblasti, které persondlni planovani zahrnuje a mezi
které patii planovani potreby pracovnikd, planovani pokryti potfeby pracovnikd
a planovani jiz zmifiovaného personainiho rozvoje pracovnikd. Pfi planovani potreby
pracovnik( organizace predikuje, kolik pracovnikd a s jakymi znalostmi, zkusenostmi
a schopnostmi bude kratkodobé i dlouhodobé potrebovat. Poptdvku po pracovnicich
odvozuje predevsim od poptdvky po svych vyrobcich a sluzbach. Planovani pokryti
potreby pracovnikd spociva v predvidani nabidky pracovnikd, kteri budou kratkodobé
i dlouhodobé kdispozici. Potfebni pracovnici mohou byt ziskdni zvnitfnich
i zvnéjsich zdrojl. Planovani personalniho rozvoje zahrnuje kariérni planovanf
a plany naslednictvi ve vedoucich a manazerskych pozicich.

Personalni informacni systémy jsou vsouvislosti spersondlnim pldnovanim
vyuzivany také pro tvorbu organizacnich struktur.

,V oblasti planovani jde predevsim o moZnost tvorby rdznych variant organizacnf
struktury vcetné planu pracovnich mist vjednotlivych Utvarech a pfipravu novych
verzi s dostatecnym predstihem a pfitom tak, aby tato Cinnost neovlivnila aktualni
stav." (Zufan, 2012, s. 43)

2.4 Ziskavani, vybér a pFijimani pracovniku

JZiskavani pracovnikl je personalni ¢innost, jejimZz cilem je identifikovat, pritahnout
a najmout kvalifikovanou pracovni silu” (Dvofdkova a kol.,, 2007, s. 133). Je to tedy
takova c&innost, kterda ma zajistit, aby volnad pracovni mista v organizaci pfilakala
dostate¢né mnoZstvi vhodnych uchazecl, a to véas a spfimérenymi naklady
(Koubek, 2007, s. 126). V. mnoha pfipadech by se mohlo zdét, Ze cilem organizace je
mit co nejvétsi pocet uchazecl, vpraxi je ale mnohem lepsi, pokud ma podnik
uchazecld méng, ale vsichni z nich splfuji poZadavky na dané pracovni misto.

Personalni informadcni systém mU(zZe byt v procesu ziskavani, vybéru a orientace velmi
ndpomocny. Koubek (2007, s. 373) dokonce uvadi, Zze voblasti recruitmentu ma
personalni informacni systém mimofadny vyznam. Systém umoZiuje automatizaci
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nékterych krokd v procesu naboru, napfiklad predvybér uchazeddl, evidenci uchazecd,
jenz byli osloveni, vytvareni testl ¢i porovnavani uchazecl. Do systémdU lze zadavat
informace o vhodnych kandidatech a dlvodech jejich neprijeti, tak aby daného
kandidata bylo mozné oslovit napfiklad na jinou, pro néj vhodnéjsi pozici. Ackoliv
Koubek definuje vyznam informaé&niho systému v recruitmentu jako st&Zejni, Zufan
uvadi, Zze mira vyuziti voblasti recruitmentu je nizkd, uzivatelé davaji prfednost
sluzbdm externim dodavatelllm vcetné jejich informacni podpory (napf. pracovnim
agenturdm, pracovnim portaldm apod.).

K ziskdvani pracovnikd mohou organizace vyuzivat rlzné metody Srozvojem
informacnich technologii, rozsifovanim internetu a v neposledni fadé v souvislosti
s globalizaci a oteviranim pracovniho trhu, je vétSina volnych pozic nabizena na
webovych strdnkdch podniku nebo na webovych pracovnich portédlech. Jak uvadi
Kavanagh (2012, s. 371), organizace se snazi zaujmout potencidlni uchazece o prace
prostfednictvim svych webovych strdnek a pripadné také webovych modull
v personalnim informaénim systému, které jsou proodpovidani uchazec(
uzplsobené. Také dochazi kziskdvani pracovnikl prostrednictvim socidlnich siti,
které jsou ktomuto Uclelu vyuzivany stéle vice. Kavanagh (2012, s. 384) uvadi,
7e prostfednictvim socidlnich siti jsou nej¢astéji hledani pasivni kandidati, tedy ti,
ktefi momentalné zadnou praci aktivhé nehledaji. Jednd se o pozice ve stfednim
managementu.

Kromé nej¢astéjsiho zpldsobu inzerovani prostfednictvim internetu (webové stranky,
socialni sité, ..) jsou dal$imi mozZnostmi ziskavani inzerce na intranetu, inzerce v tisku,
odeslani nabidky elektronickou postou, doporuceni souc¢asného pracovnika ¢&i, pokud
se jednd o ziskdvani zvnitfnich zdrojl, primé osloveni vhodného kandidata
v organizaci (Siky¥, 2014, s. 99).

Ziskavani a vybér pracovnikd je tedy klicovou fazi formovani pracovni sily organizace.
Se ziskavanim pracovnikd souvisi také pojem nabor pracovnikd.

JZatimco nébor pracovnikl znamend zpravidla ziskavani pracovnikl z vnéjsich
zdroji, moderni ziskavani pracovniki usiluje nejen o ziskavani lidskych zdrojd
zvnéjsku, ale v prvni radé o ziskavani lidskych zdrojd z fad pracovnik( organizace”
(Koubek, 2007, s. 126).

Ziskavani a nabor jsou dvoustrannou zalezitosti, na jedné strané je organizace,
na druhé potencidlni ¢&i jiz stavajici pracovnik. Proces ziskavani by mél zajistit, aby
potencialni pracovnici reagovali na nabidku zaméstnani a zaroven, aby tato nabidka
odpovidala skutecné praci, kterou by pracovnik vykonaval. Proces ziskdvani m0ze byt
formou elektronickou, tak i formou osobniho kontaktu. Zejména v elektronické
podobé je nutné zajistit, aby byly vinzeratu vSechny skutelnosti potencidalnimu
uchazedi jasné a nedochéazelo tak k nedorozuménim. Pokud je cely proces ziskavani
elektronickou formou, uchaze¢ mda méné prostoru kosobnimu kontaktu a také
k vyjasnéni si veskerych detaild.
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Ziskavani pracovnikl Ize rozdélit na vnéjsi a vnitfni zdroje pracovnikd. Vnéjsi zdroje
pracovni sil dle Dvordkové a kol. (2007, s. 134) tvoli absolventi $kol, Zeny vracejici
se z materské dovolené, uchazedi o zaméstnani, ktefi jsou vedeni v evidenci Uradu
prace a taktéz lidé, ktefi jsou nyni v pracovnim poméru u jiného zaméstnavatele.
Koubek (2007, s. 130) dale dopliiuje vnéjsi zdroje pracovni sily o ddchodce, studenty,
ktefi mohou pracovat v uréité ¢asti dne/tydne nebo o prazdnindch) a pracovni zdroje
v zahranidi. VSechny tyto uchazele je mozné oslovit prostfednictvim online nadboru.
Jak ale uvadi Kavanagh (2012, s. 384), online zpGsob ziskdvani je vhodny zejména pro
podniky, které jsou mezi uchazedi zndmé a maji dobrou znacku zaméstnavatele.
Nabor elektronickou formou musi byt srozumitelny, ale ani tak neni vhodny pro
vsechny pozice. Néktefi kandidati mohou stale davat pfednost klasickym formam
naboru, proto by organizace méla jednotlivé metody kombinovat.

Vnitfni trh prace tvofi naopak stavajici pracovnici daného podniku. Mohou to byt
pracovnici usporeni v dlsledku technického rozvoje, pracovnici uvolnéni v souvislosti
s ukonCenim néjaké Cinnosti, pracovnici, ktefi jsou schopni vykonavat naro¢néjsi praci
¢i ti, ktefi maji zajem prejit na jiné pracovni misto (Koubek, 2007, s. 129).

Proces ziskdvani pracovnikl predpokladd dlkladnou znalost daného pracovniho
mista, kterou zajisti analyza pracovniho mista, a zaroven se sklada z nékolika po sobé
jdoucich krok(. Je nutné nejprve potfebu nového pracovnika identifikovat, ndsledné
obsazované misto specifikovat, identifikovat potencidlni zdroje uchazecd, zvolit
metody ziskavani, formulovat a uverejnit nabidku zameéstnani a v neposledni fadé
jednat s jednotlivymi uchazecdi (Koubek, 2007, s. 131).

Po ziskdvani nasleduje vybér vhodného uchazecle, ktery nejlépe odpovida
pozadavkdm na danou pracovni pozici. Vybér ma za cil identifikovat a vybrat takové
uchazece, ktefi budou vykonni, budou pro zaméstnavatele pracovat po pozadovanou
dobu a nebudou jednat nezddoucim zplsobem (Dvordkova a kol.,, 2007, s. 137). Vybér
je ale vzdy s urcitym rizikem protoZe ,neexistuje Zadnd metoda vybéru pracovnikd,
kterd by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho skutecné nejlepsiho a zarucila, Ze
vybrany jedinec bude stoprocentné pinit tkoly pracovniho mista" (Koubek, 2007,
s.166). Pro dalsi Uspésné plsobeni potencidlniho pracovnika v organizaci je ddlezité,
aby mél uchazecd rlstovy potencidl a mohl byt zahrnut do kariérniho planovani.

Informace o pravé probihajicich vybérovych fizenich, poctu uchazecl i planu dalsiho
postupu, pfipadné datu nastupu nového pracovnika by mély byt soucasti systému
a mely by byt snadno exportovatelné, aby bylo moZzné vytvorit urcitou sestavu, resp.
report (Zufan, 2012, s. 52).

Pokud je vhodny uchazel vybran a souhlasi s nabidkou prace, nasleduje uvedeni
nového pracovnika do organizace. To spociva ,vprocedurdach charakteristickych
pro den, kdy pracovnik nastupuje do podniku, a dédle pak v procedurach, které maji
novému pracovnikovi poskytnout zakladni informace, které potfebuje k tomu, aby se
rychle a vhodnym zplsobem v podniku adaptoval a zacal pracovat” (Armstrong,
2007, s. 395). Po podpisu pracovni smlouvy nasleduje zarazeni pracovnika

118



do persondini evidence podniku, tzn. pofizeni osobni karty, pofizeni mzdového listu,
evidencéniho listu dlchodového zabezpedeni a v prfipadé, Zze se jednd o nového
pracovnika, je nutné prevzit od pfedchoziho zaméstnavatele zapoctovy list (Koubek,
2007, s. 190-191). Zaroven je po rozhodnuti o nastupu uchazecle v persondlnim
informacnim systému zaloZen novy profil, ke kterému mohou byt pfipojeny vsechny
zminéné dokumenty. Tyto dokumenty stdle musi byt uchovavany i v papirové
podobé, nicméné pfi potfebé nalezeni urditého dokumentu je vyhledavani v systému
mnohem snazsi a rychlejsi.

Po pfijeti pracovnika ndsleduje jeho orientace neboli adaptace. Cilem adaptacniho
procesu je zvysit spokojenost nového pracovnika a urychlit cely proces zauceni tak,
aby byl novy pracovnik co nejdfive schopen vykondvat danou praci samostatné
a v pozadované kvalité.

Novému pracovnikovi je pfidélen pfimy nadfizeny a v mnohych pfipadech také
mentor. Tyto informace jsou zaznamendny do personalniho informacniho systému,
aby byla zaznamenana celd cesta pracovnika organizaci. Hierarchie nadfizenosti
a podfizenosti se ndasledné propisuje do organizacni struktury dané spolecnosti.
Informacni systém mdze byt ndpomocen i pfi celém adaptadnim procesu, kdy
v systému mize byt nejen uloZen adaptacni plan, ale i jednotlivé terminy, do kdy by
se mél nové pfijaty pracovnik dané pracovni postupy naucit.

Orientaci na pracovisti rozliduje Sikyi (2014, s. 109) formalni, kterd probiha ve v&tsing
pfipadl fizené pod vedenim prfimého nadfizeného nebo povéreného mentora,
a neformalni, kterd probihd nefizené na pracovisti pfedevsim kontaktem s ostatnimi
kolegy. Oba tyto druhy jsou stejné dllezité a nemélo by se ani na neformalini
adaptaci zapominat. Na rozdil od formalni adaptace je neformalni adaptace vedena
mimo informacni systém, protoze se vétSinou jednad o neoficialni udalosti a setkani.

Celopodnikovd adaptace probihd pro vSechny pracovniky stejné bez ohledu na jich
pracovni pozici. Tymova orientace by méla byt zamérena na specifika vyskytujici se
vtom daném Utvaru/tymu, kam dany pracovnik nastupuje. Orientace na konkrétni
pracovni misto se odviji od pfislusné pracovni pozice a nového pracovnika ji provadi
pfimy nadfizeny, zkuseny kolega ¢i pridéleny mentor (Koubek, 2007, s. 193-194).

2.5 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Po Uspésné adaptaci nového pracovnika pfichdzi na fadu sledovani pracovniho
vykonu a jeho pravidelné hodnoceni. Pracovni vykon je vysledkem prace a chovani,
ktery Ize sledovat v mnoZstvi prace, kvalitg, véasnosti prace a piistupem plnéni (Sikyft,
2014, s.109).

.Rizeni pracovniho vykonu pfedstavuje integrovanéjsi pfistup zaloZeny na principu
fizeni lidi  na zdkladé dstni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manaZerem/nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu" (Koubek,
2007, s. 203).
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Prostfednictvim fizeni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikl, dosahuje
organizace svych strategickych cild. Jak uvadi Kocianovd (2010, s. 140), fizeni
pracovniho vykonu obsahuje dohodu o pracovnim vykonu, o rozvoji daného
pracovnika, o vazbé na odmeénovanii o pribézném sledovani a davani zpétné vazby.
Dohoda o pracovnim vykonu neklade ur&ité poZzadavky a naroky jen na pracovnika, se
kterym byla uzavifena, nybrz i na pfimého nadfizeného a celou organizaci, ktera
pracovnikovi za splnéni dohody nabidla uréitou odmeénu.

Informad&ni systém ma dle Zufana (2012, s. 63) v tomto procesu roli spise podprnou,
predevsim evidendéni a pldnovaci. Jednak je udlozistém pro vSechny informace
o pracovnikovi, které jsou k pravidelnému hodnoceni potfeba (seznam vzdéldvacich
aktivit, informace o dosavadnim kariérnim postupu, ..), a zaroven se do systému
mohou vystupy hodnoceni ulozit. Koubek (2007, s. 373) zminuje, Zze personalni
informadni systém ,umoZniuje snadnou evidenci nékterych aspektl pracovniho
vykonu (vysledky, absence, pozdni pfichody, Skody, aj.) i kontrolu plnéni zavérd
hodnoceni i individualni sledovani prabéZného vykonu pracovniki v obdobi
po hodnoceni”. Zejména v pfipadech, kdy soucasti informacniho systému je
i samoobsluzny systém, do kterého maji pracovnici pfistup, odpada neefektivni
komunikace s pfeposilanim aktudlniho hodnoceni. Hlavni vyhodu v hodnoceni
spomoci informaéniho systému vidi Zufan (2012, s. 63) vtom, Ze diky
standardizovanému hodnoceni, které vyuzivd sjednocenych elektronickych
formulard, maji hodnotitelé k dispozici historii hodnocenf svych pracovnikd, a to bez
ohledu na probéhlé organizacni zmény. Personalisté tak mohou sledovat dlouhodoby
vykon pracovnika i celych tymd (Kavanagh, 2012, s. 455).

Dllezitym né&strojem fizeni pracovniho vykonu je pravidelné hodnocenfi
a poskytovani zpétné vazby pracovnikim. Armstrong (2007, s. 423) ale zd{raznuje,
Ze ackoli jsou formdalni hodnotici pohovory dilezité, stale vétsi vyznam je priklddan jiz
zminénym dohodam o pracovnim vykonu a také neustalému sledovani pracovniho
vykonu. Persondini ¢innost hodnoceni pracovnikl se zabyvd zkoumanim, jak
pracovnik vykonava jemu svéfenou praci a jaké je jeho pracovni chovani, jaké jsou
jeho vztahy k ostatnim spolupracovnik@im, zédkaznikdm a dalSim osobdm s nimiz je
v kontaktu pfi vykonu své prace a nasledné sdélovanim zjisténym vysledk(
a hleddnim cesty k ndpravé a zlepseni (Koubek 2007, s. 208). ,Cilem hodnoceni je
zlepsit vykonnost a pracovni chovani pracovnikl a ziskat informace k zaméreni jejich
osobniho rozvoje a dalsiho vyuZiti v organizaci” (Kocianova, 2010, s. 145).

Vystupem v oblasti rozvoje mohou byt individualni vzdélavaci plany, které popisuji
jednotlivé kroky vdalsim rozvoji daného pracovnika (Kavanagh, 2012, s. 453).
V oblasti rozvoje mohou byt standardizované dotazniky a jejich automatické
vyhodnocovani pouzity pro pfifazovani zdjemcl ke katalogizovanym kurzdm.
Ve vsech pfipadech je ale nutné, aby standardizovany systém hodnoceni obsahoval
prostor pro komentére a dosud nedefinované pozadavky. Hodnoceni mUze probihat
pomoci rliznych metod v zavislosti na povaze vykondvané prace. Sikyr (2014, s. 113-
114) uvadi nékolik metod hodnoceni pracovnikl, napfiklad hodnoceni dle
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dohodnutych cild, hodnoceni dle norem, hodnoceni volnym popisem ¢&i hodnocenf
metodou kritickych udalosti. Kazda z téchto metod se hodi vice pro specifické pozice,
kazdd mé své vyhody a nevyhody. At uz je ale vybrdna jakdkoliv metoda hodnoceni,
ve vétsiné pripadd je doplfiovana jesté hodnoticim pohovorem (Kocianova, 2010,
s.150).

Hodnoceni probind za urcité ¢asové obdobi (1 rok) prostfednictvim jiz zminéného
hodnoticiho pohovoru s pfimym nad¥izenym daného pracovnika (Sikyt, 2014, s. 113).
Kavanagh (2012, s. 453) uvadi, Zze velice Casté jsou také Cctvrtletni a palroéni
hodnocenf pracovnik{l. Cetnost hodnoceni se odviji od povahy vykondvané prace, od
jednotlivych projektd atd.

Hodnotici pohovor umoznuje manazerdm a prfimym nadfizenym formalné informovat
pracovnika a prodiskutovat s nimi skutecny pracovni vykon. Pracovnik ma béhem
hodnoticiho pohovoru Sanci vyjadrit se k hodnocenym skutecnostem, k mife naplnéni
stanovenych cill i k otdzkdm jeho dalsiho vzdélavani a rozvoje. Pokud méa organizace
personalni informacni systém a zaroven samoobsluzny modul tykajici se hodnoceni
pracovniky, proces hodnoceni je tim snazs$i. Jak uvadi Kavanagh (2012, s. 452-453),
pokud pracovnik sam ohodnoti sv(j vykon predem a nadfizeny knému doplni své
komentére, mlze diskuze béhem samotného hodnoceni jit vice do hloubky nez
v pfipadé, Zze budou pracovnik i nadfizeny bé&éhem rozhovoru zaskoceni rozlisnym
hodnocenim. Koubek (2007, s. 225) dopliiuje, ze pohovor by mél kromé zhodnocenf{
soucasného pracovniho vykonu zvazit i faktory, které pracovnik nemohl ovlivnit a
které mohly negativné ovlivnit jeho pracovni vykon. Pohovor také mUze zlepsit
komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym a nabizi prostor, aby bylo vyslechnuto
stanovisko pracovnika.

Vystupy z hodnoticiho pohovoru mohou slouZit jednak jako podklad pro uzavfeni
dohody o pracovnim vykonu na dalSi obdobi, dale jako podklad pro odménovani
daného pracovnika nebo jako impuls pro pfesun pracovnika v organizaci na jiné
pracovni misto. Sposlednim zminénym souvisi hlavné personaini planovani
v organizaci. ,/nformace o vykonu soucasnych pracovnikl jsou ddlezitym podkladem
pro uvahy, jaké a kolik pracovnik( bude organizace ke splnéni planovanych tkold
potiebovat” (Koubek, 2007, s. 231). Personalistdm mdze pomoci informadni systém
pfi hodnoceni zejména v moznosti automatického zpracovani dat a generovani
navrh( a opatreni.

Jedna se zejména o navrhy do mzdové oblasti, kde je moZné vytvorit postupy, které
vedou bud' kzadani vstupl do zpracovani mezd anebo ke generovani mzdovych
vymérl tam, kde je dlsledkem hodnoceni zména pohyblivé sloZky mzdy." (Zufan,
2012, s. 64)

Pokud ma byt pro hodnoceni vykonu pouzivdn persondlni informadni systém, musi
byt intuitivni a jednoduchy, tak aby hodnotitelé netravili vice ¢asu administrativou
nezZ samotnym hodnocenim.
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2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Smyslem vzdélavani zaméstnancl je systematicky utvaret, prohlubovat a rozSirovat
schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani) zaméstnancli kvykonavani sjednané
préce a dosahovani poZadovaného vykonu" (Siky¥, 2014, s. 124). Prostfednictvim
efektivnino vzdéladvani svych pracovnikl mUze organizace reagovat na zmény
pfichdzejici z externiho prostredi (nové technologie, ménici se poptavka zdkaznikd,
.). Vzdélavani pracovnikd podle Koubka (2007, s. 253) zahrnuje prohlubovani
pracovnich schopnosti, tzn. flexibilita pracovnik{ v rdmci pracovniho mista, zvySovani
pouzitelnosti pracovnikd, tak aby byly rozsifovany jejich pracovni schopnosti
a pracovnici tak mohli zastat v pfipadé potreby i jiné pracovni misto, a rekvalifikacni
procesy, které jsou snahou o rozsifovdni pracovnich schopnosti usnadnény.
Vzdélavani by mélo byt souldsti celkové strategie a politiky organizace a mélo by
dopoméhat k pInénf cild organizace. Ktomuto mQzZe prispét existence personalniho
informadniho systému.

Vzdélavani v organizaci neni jednordzovym procesem, je to neustdle se opakujici
cyklus. Samotny cyklus zacina identifikaci potfeby vzdélavani, kdy je zjisténa
odchylka mezi pracovnikovymi znalostmi, resp. dovednostmi a pozadavky
pracovniho mista. VétsSinou se tak stava pfi pravidelném hodnoceni s nadfizenym
daného pracovnika, nebo pokud je dana vzdéldvaci potfeba urgentni, fesi se
okamzité. Koubek (2007, s.261) upozoriiuje na fakt, ze ,faze identifikace potreb
organizace v oblasti kvalifikace a vzdélani jejich pracovniki je zaloZena na odhadech
a aproximativnich postupech. Ma tedy spise povahu experimentu, jehoz vysledky
vstupuji na zavér celého cyklu jako zkusenosti do nasledujiciho vzdélavaciho cyklu”.

V ndvaznosti na popis pracovniho mista, ktery obsahuje kvalifikacni prfedpoklady
pro danou pozici, obsahuje persondlni informadni systém ¢ast nazvanou kvalifikaéni
katalog Zufan (2012, s. 66). Kvalifika&ni katalog je pfehledem moZnych vzdélavacich
aktivit, které jsou bud vyZadovany legislativou, nebo jsou to poZadavky specifické
prodané pracovni misto. Sledovani a fizeni kvalifikace spocivd v porovnavani
kvalifikacnich pozadavk{ jednotlivych pracovnich mist se skutec¢nymi kvalifikac¢nimi
predpoklady pracovnika na pracovnim misté. Prostfednictvim systému tak mohou
byt odhaleny odchylky mezi poZzadovanym a skutecnym stavem a zaroven sledovany
kurzy, které jsou Casové omezeny (nejc¢astéji na zakladé legislativnich pozadavka).

Na identifikaci vzdélavaci potfeby navazuje faze planovani vzdélavaci aktivity.

Planovani vzdéldvaci aktivity jiz zavisi na konkrétnich vzdélavacich potrebach.
Podle typu vzdélavaci potfeby je nutné rozhodnout, jaka vzdélavaci metoda bude
zvolena ajaké jsou pozadavky na lektora. Jak uvadi Sikyi (2012, s. 126), plan
vzdélavani by mél obsahovat také cil a cilovou skupinu, ¢as a rozsah vzdéldvaci
aktivity. V neposledni fadé by nemély byt opomenuty poZadavky na vybaveni
a ndklady. Naklady na vzdéldvaci aktivitu zdvisi na poctu vzdélavanych, na rozsahu
ina zvolené vzdélavaci metodé. Na konci této fadze je jiz zfejmy termin konani
vzdélavaci akce, pocet Ucastnikl i dodavatel. Tato data jsou zapsana do evidence
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vzdélavacich aktivit v persondlnim informac&nim systému, ktery obsahuje i informace
tykajici se rozpoctu dané vzdélavaci aktivity, tzn. cenu, nakladové stfedisko apod.

Persondlni informadni systém mdze personalistdim pomoci i srutinnimi
administrativnimi ¢innostmi, mezi které patfi napfiklad zabezpecovani U(clasti
na kurzech. Systém automaticky posle pozvanky potencidlnim UGcastnikGm, ktefi
mohou rovnou svou ucast potvrdit nebo odmitnout, zaroven po potvrzeni Gcasti je
informovan nadfizeny daného pracovnika, aby nedoslo ke konfliktu mezi jeho Ulasti
a pracovnimi Ukoly. Pokud je navic informacni systém vybaven samoobsluZznym
portdlem, do kterého maji pfistup vsichni pracovnici, mbZze byt samostatné
generovano zasilani unifikovanych dotaznik({ spokojenosti.

Na planovani vzdélavani navazuje realizace daného vzdélavaciho programu, kdy se
postupuje podle stanoveného planu vzdélavani. Pokud lektor zjisti, Ze néjaka oblast
je pro Ucastniky vice problematickd, mél by se ji vice vénovat (s ohledem na celkovy
¢asovy rozsah tréninku).

Posledni fazi vzdéldvaciho cyklu je vyhodnoceni vzdéldvaci aktivity. Tato faze mize
byt problematickou, nebot ,kvalifikace a vzdéldvani jako kvalitativni charakteristiky
jsou obtizné kvantifikovatelné a jejich droven nebo velikost zmény lze zjistit jen
nepfimo, mnohdy dosti spekulativnimi zptsoby" (Koubek, 2007, s. 274). Armstrong
(2007, s. 507) zdUraznuje, ze pro hodnoceni pokroku musi byt vytvofeny zéklady jiz
ve fazi planovani, kdy musi byt rovnéz definovano, jaké informace budou nasledné
po vzdélavaci aktivité analyzovany. Definované cile mohou byt zapsany ke vzdélavaci
aktivité tak, aby byly rychle dohledatelné, resp. exportovatelné pro manazery dci
zadavatele tréninku.

Pro hodnoceni se ¢asto pouziva systém hodnoceni ve 4 Urovnich, jehoZ autorem byl
americky profesor Donald Kirkpatrick. Jednotlivé Urovné jsou oznaceny jako reakce,
uceni, chovani a vysledky. Armstrong (2007, s. 508) popisuje Uroven reakce jako
zkoumani prvotni reakce uUcastnika, tzn. jeho okamZitou spokojenost po tréninku.
NejCastéji je to provadéno hodnoticim dotaznikem, resp. dotaznikem spokojenosti.
Vdruhé Udrovni, v urovni uceni, je ovéfovano, do jaké miry si Ucastnici osvojili
pozadované mnozstvi znalosti. Armstrong zdUraznuje, Ze by mély byt Gcastnici
tréninku otestovani nejen po vzdélavaci aktivité, ale také pred, aby bylo mozné
sledovat pokrok Ucastnikl. Chovani je treti Grovni, ve které by mél Gcastnik tréninku
dosahnout ocekdvaného cilového chovani definovaného na zacatku vzdélavaci
aktivity. U¢astnik nejen Ze nové znalosti m4, ale nové je i vyuziva p¥ kazdodennich
¢innostech. Posledni je Uroven nazvana ,vysledky”. Tato Uroven spociva
ve zhodnoceni dopadd, kterych bylo dosazeno prostfednictvim vzdéldvaci aktivity.
Napriklad zda doslo ke zrychleni néjakého procesu, ¢i bylo ziskdno vice zdkaznik({.

na Urovni prvni, tedy na Urovni spokojenosti.

Z hlediska evidence a vyhodnocovani je mozné ,sledovat nadkladnost systému
pfipravy a vzdélavani realizovaného v organizaci jako v celku, efektivhé planovat
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a vyhodnocovat rozpocet vtéto oblasti a sledovat a fridit investice organizace
ve vztahu kjednotlivym zaméstnancim vrelaci kjejich pfinosu a perspektivé
pro zamé&stnavatele". (Zufan, 2012, s. 67)

2.7 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovnikl je velice obsdhlou personalni dinnosti. Jak uvadi Koubek
(2007, s. 283), odménovani nezahrnuje pouze mzdu nebo plat, nebo jiné formy
penéZzni odmeény, kterd je poskytovdna pracovnikovi jako kompenzace
za vykondvanou praci. Moderni pojeti odmé&nrovani je mnohem obsahlejsi, nebot
zahrnuje povyseni, uznani ataké zaméstnanecké vyhody, které jsou pracovnikovi
poskytovany vétSinou z titulu jeho pracovniho poméru u dané organizace. Mezi
odmény mUzZe patfit také nadstandardni vybaveni pracovniho mista ¢i organizaci
poskytované vzdéldvani. Odmeény Ize rozdélit na vnéjsi, tj. napriklad ty hmatatelné
0 nichz rozhoduje organizace, a vnitrni, které jsou nehmotné povahy a souvisi s tim,
jak daného jedince prace naplnuje a bavi. Vnitfni odmény tedy vyzaduji, aby dana
prace a pracovni misto korespondovalo s osobnosti daného pracovnika (Koubek,
2007, s. 283). Oba tyto typy odmény jsou ale navzdjem mezi sebou provazany,
protoZze vnéjsi odména ma v mnoha pfipadech za nasledek vnitfni uspokojeni
pracovnika.

Siky¥ (2012, s. 116) dodava, ze ,spravedlivé odmériovdni zaméstnancl dokéZe ocenit
skutecny vykon zaméstnanci a stimulovat tak pracovnika k vykonavani sjednané
prace a kdosahovani poZadovaného vykonu". Odmény mohou byt napojeny
na povahu dané prace, na vykon pracovnika, na odvedenou praci & na jeho
schopnosti. ZaleZi na vedeni jednotlivych organizaci, jak se rozhodne své pracovnika
odménovat, tzn. jaky zavede odménovaci systém. V kazdém pfripadé by se mélo
jednat o systém spravedlivy, motivujici a zaroven pro pracovnika srozumitelny.
Armstrong (2007, s. 515) doplfiuje, ze systém odménovani by mél vytvaret kulturu
vykonu, ziskdvat oddanost a angaZovanost pracovnikl, pomahat si udrzet vysoce
kvalitni pracovniky a v neposledni Fadé vytvaret pozitivni zaméstnanecké vztahy.

JFungujici zaméstnavatel jakékoliv velikosti se neobejde bez mzdového systému,
ktery uréi vztahy (relace) mezi jednotlivymi profesemi a pozicemi." (Zufan, 2012, s. 54)

Po ndstupu nového pracovnika je nutné ho zafradit sprdvné do mzdového systému,
to znamenéa rozhodnout o sloZzkach jeho mzdy. Jak uvadi Zufan (2012, s. 55), v praxi to
znamena vyhotovit mzdovy vymér a vmodulu pro mzdy zadat parametry pro
vypocet mzdy. Do mzdové agendy v persondlnim informacnim systému lze zafadit
pravidelny vypocet mzdy, ktery zahrnuje ¢innosti od pfijeti vstupl pro vypocet az po
vyplaceni mezd pracovnikdm. Mimo téchto pravidelnych mési¢nich ¢innosti jsou
vmzdové agendé zahrnuty taktéz jednordzové zdkonné povinnosti (napfiklad
zUCtovani dané z pfijmu fyzickych osob, vydavani evidencnich listd dlchodového
pojisténi, ...).
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Mzdovy modul tedy postupuje pfi zpracovani mezd dle platnych legislativnich
nafizeni a ve vétsiné pripadd je konfigurovatelny, aby bylo moZné ho upravit na miru
dané organizaci. V systému jsou vsechna data o mzdach ulozena, tzn. je mozné
sledovat vyvoj mezd u jednotlivych pracovnikd (tj. mzdova statistika). ,Vystupy
ze mzdové statistiky jsou také Castym poZadavkem (trvalym, periodicky
vyZadovanym nebo ad hoc) ze strany viastnik( (zfizovatel() a také odborovych
orgdnl a rad zaméstnanci." (Zufan, 2012. s. 56) Systém tak mdZe usnadnit
komunikaci sbankami a se spravou socidlniho zabezpecleni, zdravotnimi
pojistovnami a finan¢nimi Urady. Pracovnikdm mohou byt ze systému generovany
vyplatni pasky.

Armstrong (2007, s. 733) zmifiuje jako hlavni vyhodu moznost vyuziti informacniho
systému pro modelovani budouci situace. Tzn. systém m(ize analyzovat a poskytovat
informace o mzdové struktufe v podniku, poskytovat informaci o tom, jak se aktualni
mzda lisi od cilové mzdy, vypocitat dopady snizovani poctu pracovnikl na naklady
prace, progndzovat budouci mzdové ndklady zodhadld o budoucich poctech
pracovnikd.

Nastaveni mzdového systému v prostfedi personainiho informacniho systému se
tyka zejména vytvorfeni a nasledného udrzovani tarifni soustavy, kterd zahrnuje
interni katalog praci, stupnice mzdovych tarifd a systém p¥iplatkd. Dle Zufana (2012,
s. 58) je pfinos systému v nastaveni mzdového systému zejména v moznosti
rychlého zpracovavani velkého objemu dat pfi hodnoceni praci, ddle v moZnosti
udrzovani katalogu praci v aktualnim stavu pfi organizacnich zménach, nebo pokud
dochdzi kzdsadnimu redesignu organizace, pfi modelovani rdznych variant
potencialniho budouciho vyvoje sohledem zejména na vyvoj mezd v organizaci
a také mUze dochdazet k porovnavani se situaci na vnéjsim trhu prace.

JProces zpracovani mezd zacind promitnutim vybranych prvki mzdového systému
(zékladni mzda, ndarokové pfriplatky aj.) kjednotlivému zaméstnanci. Tyto poloZky
tvoff tzv. trvalé vstupy do mezd.” (Zufan, 2012, s. 60) Autor déle uvadi, e v zavéru
meésice je nutné pridat do systému jesté promé&nné hodnoty, kterymi jsou Udaje
o dochéazce, Ukolové nebo zakdzkové listy, nemocenské listky, dafiovd prohldseni
a také podklady pro srazky z mezd (napfiklad exekuce a zdkonné srazky, srazky
za stravovani atd.).

Kavanagh (2012, s. 460) dodéava, ze kromé vkladani internich dat o pracovnim misté,
pracovnikovi a organizalni struktufe, mohou byt vkladana také data externi, ktera se
tykaji prGzkum@ na trhu prace ¢i obecnych postupl v odménovani. Po spojeni téchto
dvou typl dat dojde podnik sndz kvytvoreni odmeénovaci struktury ¢i nastaveni
interniho procesu odménovani.

Snahou personalistd je «co nejvétsi zjednoduSeni, tzn. aby dochazelo
k automatickému vypoctu mezd na zékladé vioZzenych vstupl. Vlastni nasledny
vypocet mezd je souhrnem algoritmd a rlznych matematickych postupd. Pribézné
jsou data v procesu vypoctu kontrolovdna a pfipadné chyby musi byt mzdovymi
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Ucetnimi opraveny. V. mzdové zavérce je nasledné proveden vypocet hrubé mzdy,
vypocet srdzek a odvod(, provedeni vyplat a zalctovani mezd. Poté dojde ktisku
vyplatnich pasek nebo k exportu pasek virtualnich.

Personadlni informadcni systém mad za Ukol generovat reporty v odmeéniovaci oblasti.
Nej¢astéji se dle Kavanagha (2012, s. 461) jedna o aktudIni prfehled vydanych nakladd
oproti predpoklddanym. Velice Casto také dochéazi ke vzniku reportd za Gcelem
zafazeni do mzdového benchmarkingu s ostatnimi podniky.

Soucéasti odménovani je i systém benefitl, které mohou byt pracovnikdm
zprostifedkovany rovnéz prostfednictvim personalniho informac¢niho systému. Jednd
se zejména o systém cafeterie, tzn. Ze pracovnici dostanou k dispozici uréitou ¢astku,
resp. pocet bod(, které mohou ve webovém prostredi cafeterie utratit za libovolné
benefity z oblasti kultury, sportu, zdravi atd. Jak uvadi Kavanagh (2012, s. 468),
informace o Cerpani benefitl jsou ndsledné odesilany jednak personalnimu oddéleni
a zaroven i externim dodavatellm, které tyto benefity nabizi.

2.8 Rozmistovani a propousténi pracovniku

Rozmistovani pracovnikl je mozné vymezit jako ,kvalitativni kvantitativni, casové
a prostorové spojovani pracovnik( s pracovnimi Ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat
zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizaéniho pracovniho vykonu"
(Koubek, 2007, s. 235). Rozmistovanim pracovnik( se organizace snazi o to, aby byli
jednotlivi pracovnici na spravnych pozicich a mohly byt tak optimalné vyuzivany jeho
pracovni schopnosti. Pfi rozmistovani je nutné brat v potaz profil daného pracovnika,
ktery je tvofen jednak jeho odbornymi schopnostmi a zkusenostmi (vzdélani, praxe,
..), jeho osobnostnimi charakteristikami a také jeho dosavadnimi vysledky, a rovnéz
profil daného pracovniho mista, ktery shrnuje jeho poZadavky. VSechny tyto
informace by mély byt manazerdm a personalistm kdispozici prostrednictvim
personainiho informacéniho systému. Aclkoliv se mizZe zdat, Ze vtéto persondlni
oblasti je vyznam systému mensi, jeho vyuZziti jako UloZisté vSech vySe uvedenych
dokumentUl je stézejni.

Jak uvadi Kocianova (2010, s. 137), rozmistovani je nepretrzity proces sladovani
pracovnich mist saktudlnim pocltem pracovnikd, ktery je ovliviiovan zmeénami
techniky, technologii, ménicimi se pozadavky trhu ¢&i narlstem konkurencéniho
prostiedi. Cim v&ts( je intenzita rozmistovani pracovnik( v organizaci, tim rychleji
a efektivnéji mdzZe organizace reagovat na zmény pozadavkd jednotlivych pracovnich
mist. Rozmistovani mdze byt jak vnitfni (v rdmci organizace), tak i vnéjsi, které jesté
Ize rozlisit na aktivni (ziskavani) a pasivni (ukoncovani pracovniho poméru). Koubek
(2007, s. 238) definuje hlavni formy v rdmci rozmistovani pracovnikd, kterymi jsou
povyseni, pfevedeni na jinou praci a prefazeni pracovnika na nizsi funkci. Vramci
povyseni prechazi pracovnik na d(lezitéjsi a narocnéjsi pracovni misto svyssim
hierarchickym postavenim. Pfevedeni na jinou praci znamena pro pracovnika presun
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na misto s priblizné stejnou hierarchickou pozici. Naopak prerazeni na nizsi funkci je
spojeno se sestupem v hierarchii, navic ¢asto doprovazeno i snizenim odmény.

S rozmistovanim pracovnik{ vSak souvisi i propousténi pracovnik{, kdy pro urcitého
pracovnika jiZz neni v organizaci vhodna pozice. Do pasivni stranky vnéjsi mobility
spadd nékolik zplsobl ukonclovani pracovniho pomeéru, napriklad propousténi
a penzionovani pracovnikl, popfipadé rezignace a umrti pracovnika (Koubek, 2007,
s. 242). Mimo téchto trvalych odchodl Ize do pasivni mobility zafadit i odchody
docasné, tj. odchody na matefskou dovolenou, odchody do vefejnych funkci &i vyslani
na dlouhodobé stdze. Propusténi pracovnika je proces, ktery je zcela v kompetenci
dané organizace a mize byt zpUsoben pfi¢inami vzniklymi na strané pracovnika
inastrané organizace. Pfi ukonleni pracovniho poméru je pracovnik presunut
v systému mezi neaktivni pracovniky. Jeho osobni dokumenty, které je nutné podle
pracovnépravni legislativy uchovat (napfiklad pracovni smlouva), jsou ulozeny mezi
propusténé pracovniky. V systému nadale zdstavaji vSichni odesli pracovnici i jejich
absolvované vzdélavaci aktivity a dalsi dokumenty. Organizace tohoto mdize vyuzit
pfi ndaboru nového pracovnika na stejnou pozici.

K propousténi pracovnikd ze strany organizace musi byt pouze ty dlvody, které jsou
uvedeny v pracovnépravni legislativé. MlZe se napfiklad jednat o propusténi
z nadbytecnosti. ,Nadbytecnost pracovnikl je stav, kdy organizace v disledku zmén
své hospodarské situace, zmén prostredi ve kterém funguje, zmén svych c¢innosti
nebo zmén pouZivané techniky a technologie nepotfebuje dosavadni mnoZstvi
pracovnik( a ma potrebu je snizit." (Koubek, 2007, s. 246) Snizovani poctu pracovnik{
by vkazdém pripadé mélo probihat tak, aby neposkodilo jméno zaméstnavatele
a neodradilo tak nové potencidlni pracovniky. Siky¥ (2012, s. 95) zmifuje, e v rdmci
zachovani dobrého jména zaméstnavatele je mozné pracovnikdm poskytnout
tzv. outplacement, coz je nabidnutd odbornad pomoc pfi hledani nového zaméstnani.
MOzZe se jednat o pomoc pfi hledani rekvalifikacnich kurzl, zahdjeni vlastniho
podnikani ¢i samotného zvlddani této Zivotni situace.
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3 VYBER A IMPLEMENTACE
PERSONALNIHO INFORMACNIHO
SYSTEMU

Pro mnoho firem by mohlo byt odrazujici vyvijeni samotného informacniho systému.
V dnesni dobé je uZ tato obava zbytecnd, protoZze na trhu existuje mnoho firem
specializovanych pravé na vyvoj takovych systémdi. Spoluprdce mezi poskytovatelem
informacniho systému a zdkaznikem, tedy odbératelskou firmou, vSak nekondi
dohodou o zakoupeni daného softwaru.

.Cilem vybéru personalniho informacniho systému je ziskat vhodny personalni
informacni systém, ktery bude dlouhodobé vyhovovat potfebam uZivatel( a zaroven
ziskat spolehlivého, ekonomicky, organizacné a personalné stabilniho dodavatele"
(Sikyt, 2012, s. 145).

Dodavatel systému by mél s odbératelem spolupracovat nejen pfi zavadéni systému
v organizaci, ale i pfi jeho dalsim rozvoji. Rozhodnuti, které by mélo byt podporovano
nejvyssim vedenim, vétsSinou vychazi z néjakého impulsu v soucasnosti, kterym mUGze
byt napriklad né&hrada star$iho systému zdCOvodu zastaralosti, poZadavek
na komplexnéjsi systém zahrnujici vSechny personalni ¢innosti ¢i potfeba propojeni
personalniho informacniho systému s dalsimi v organizaci. Kromé téchto technickych
dlvod@ uvadi Zufan (2012, s. 81) i daldi dfvody pro rozhodnuti o novém systému,
jako je pozadavek na snizeni poctu pracovnikl, centralizace ¢innosti vykondvanych
na oddélenych pracovistich organizace <& rozhodnuti vrcholového vedeni
0 modernizaci stavajiciho systému.

3.1 Proces vybéru a implementace PIS

Samotny proces vybéru a implementace persondlniho informacniho systému
definuje Kavanagh (2012, s. 99) vramci celkového zivotniho cyklu vyvoje systému
(System Development Life Cycle).

Prvni fazi je planovani, které muize byt rozdéleno na kratkodobé (operativni)
adlouhodobé (strategické). Jak uvadi Kavanagh (2012, s. 102), v souvislosti
s personalnim informacnim systémem je dlouhodobé pladnovani v horizontu
nejpozdé&ji 10 let. Vzhledem ke stdle se rozvijejicim se technologiim je vSak tato doba
obvykle kratsi (cca 5 let). Dlouhodobd strategie souvisejici s persondinim
informacnim systémem je pravidelné revidovana. Na pocatku jsou uvedeny ddvody,
pro¢ by organizace méla takovy projekt =zahdjit, v nasledujicich revizich je
zodpovidana otazka, zda by projekt a vibec samotny personalni informadcni systém
mél pokracovat. V radmci kratkodobého (operativniho) planovani se rozhodovani tyka
horizontu jednoho roku az dvou let. Do tohoto typu pldnovéni Ize dle Kavanagha
(2012, s. 104) zaradit aktivity jako je sestaveni projektového tymu, provedeni analyzy
a scénarfl mozného vyvoje a na jejich zakladé doporuceni dalsiho postupu k realizaci.
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Néasleduje analyza potreb, kterd je jednou z klicovych fazi celého procesu a spociva
dle SikyFe (2012, s. 145) v identifikovani a posouzeni skute&né potieby personalist(
a daldich budoucich uZivatell. Analyza potifeb neprobihd pouze na pocatku vybéru
systému, nybrz v pribéhu celého procesu. Vjednotlivych etapach implementace se
mohou objevit i takové poZadavky, které pfi polatecni analyze nebyly definovany
(Kavanagh, 2012, s. 98).

,Pro provedeni vécné analyzy stavu personalnich procesi a cinnosti se obvykle
ustavuje resitelsky tym sloZeny ze zdstupcl persondlniho Utvaru a ze zastupcd
spolupracujicich utvard." (Zufan, 2012, s. 81)

Mé&ly by byt zodpovézeny otdzky tykajici se dobrych a Spatnych stranek soucasného
i budouciho idedlniho stavu, tzn. otdzky, kde jsme ted, kam smé&fujeme a jak se tam
dostaneme (Kavanagh, 2012, s. 117). Zodpovézeni téchto otdzek je zdakladem
pro definovani kritérii vybéru. Provedeni prvotni analyzy uvadi Kavanagh (2012, s. 98)
jako povinnou fazi, bez které neni mozné systém Uspésné implementovat.
Vopacném piipadé mobze velmi pravdépodobné dojit knespravné funkénosti
systému, odmitnuti ze strany koncovych uzivateld ¢i ke zvySeni ndkladd z ddvod(
pridani dalsich funkcionalit.

Nasledujici fazi je navrh samotného systému. V dnesni dobé je vsak nejcastéjsim
feSenim nakup jiz hotového persondlniho informacniho systému. Je to zejména
z toho dlvodu, Ze firmy podnikaji v jinych oblastech a na vyvoj svého systému nemaji
know-how, kapacity ani c¢as. Prace se tedy bude vice zabyvat jiz existujicimi
personalinimi informadcnimi systémy, které jsou nabizeny od rliznych dodavateld a Ize
je vice & méné upravit dle potfeb zdkaznika.

V pripadé ndkupu jiz hotového systému uvadi Armstrong (2007, s. 729) jako dalsi krok
prizkum trhu s persondlnimi softwary a nasledné vytvoreni prehledu vSech systémd
v porovnani sdefinovanymi kritérii vybéru. Mezi tato kritéria patfi obvykle pocet
uzivatell, pozadované funkce, uzivatelské rozhrani, programové technické vybaveni,
migrace stavajicich Udajl, bezpecnost Udajd, legislativa, celkové cenové ndaklady
a také reference od jinych firem (Siky¥, 2012, s. 144-145). Kavanagh (2012 s. 140—141)
doplnuje kritéria o kvalitu a vérohodnost dodavatele. Méfitkem mize byt jednak
délka plsobeni na trhu nebo jiz zminované reference od stavajicich klientl, tykajici
se mimo jiné i spoluprace po zavedeni systému. Vystupem je seznam vhodnych
dodavatell, ktefi jsou osloveni s pozadavkem na zaslani nabidky. Tento seznam
muize byt také vypracovdn poradenskou spolecnosti, v nékterych pfipadech vsak
mudze byt vysledek ovlivnén spolupraci poradenské firmy s nékterym z dodavatel(
(Zufan, 2012, s. 81). Firmy, které spliiuji poZadavky na systém nejvice, mohou byt
navic pozvani do uzsiho vybérového fizeni, kde predstavi sv(j systém podrobnéji.
Po rozhodnuti o nejvhodnéjSim poskytovateli je s nim uzaviena smlouva o dodani,
implementaci a dalsi spolupraci.

Nasleduje zpracovani provadéciho projektu, ktery se podrobné zabyva postupem
pfi implementaci systému. Zufan (2012, s. 84) uvadi, Ze provadé&ci projekt se skldda
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ztechnické ¢&asti (hardware a software, pracovni postupy, ..), organizacni ¢asti
(slozeni feSitelskych tymU, podminky vzdjemné spoluprdce atd.) a dasového
harmonogramu, ktery specifikuje jednotlivé faze projektu a termin jejich dosazeni.
Dalsi fazi v procesu implementace je pilotni ovéfeni, kdy je produkt implementovan
na testovacim rozhrani u dodavatele. V pilotnim ovéreni mohou byt zjistény chyby a
nedostatky, které musi byt odstranény, aby se projekt mohl posunout do faze
nasazeni. V této fazi je jiz nutné plosné skoleni vSech uzivatell na strané odbératele
systému. Je vhodné podpofit pouzivani nového systému také prostfednictvim
neformalnich schlizek s koncovymi uzivateli, kde maji prilezZitost se zeptat na vsechny
otdzky (Kavanagh, 2012, s. 270). Nasledné obé strany vytvori akceptacni protokol,
ktery ,je dokladem, na zdkladé, kterého dochazi k vypordadani vztahi s dodavatelem
ve véci finan&niho plnéni a dalsich vztahd". (Zufan, 2012, s. 86)

Personalniinformacni systém je nadale provozovan dodavatelem, veskeré Upravy dat
a moduld jiz provadi odbératel podle svych nastavenych internich smérnic. Kavanagh
(2012, s. 270) upozornuje, Zze organizace ¢asto zapominaji urcit osobu odpovédnou
za Udrzbu systému. V mensich firmach je tato odpovédnost pridélena stdvajicim
pracovnikdm kjejich jiz soucasnym pracovnim povinnostem, ve vétsich podnicich
jsou pracovnici najimani na tuto cdinnost na hlavni pracovni Uvazek. Mezi dalsi
odpovédnosti spadaji aktualizace systému a jeho soulad s platnou pracovnépravni
legislativou.

3.2 Rizika implementace PIS

Rizika tykajici se implementace nového personalniho informacéniho systému je
mozné rozdélit do 5 oblasti (Kavanagh, 2012, s. 251-259).

Jako prvni uvadi Kavanagh (2012, s. 251-252) oblast leadershipu. Pro celou
implementaci systému je d(lezité, aby byla podporovadna ze strany nejvyssiho
vedeni. Bez podpory nejvyssiho vedeni bude slozité ziskat na zavedeni systému
schvaleni Civicenadklady nad rozpoclet. Zavedeni nového systému je projektem,
ke kterému je nutné stanovit projektovy tym. Tento tym by mél mit zastoupeni
z oblasti HR, tak z oblasti IT. Zaroven je ale nutné, aby byly vradmci projektu jasné
rozdéleny odpovédnosti a byl uréen vedouci projektu. Ten by mél mimo jiné zajistit
rozdéleni Ukold, jasnou komunikaci i rozhodovani o stézejnich vécech.

Dalsi rizikovou fazi je planovani. Projekt musi mit definovany cile a strategii jejich
dosazeni. Pokud je projekt spustén bez jasného cile a k jeho definovani dochéazi az
v pribéhu projektu. Kavanagh (2012, s. 253) upozorfiuje na nutnost urcit cil projektu
pfedem, vopacném pfipadé je pro &leny projektového tymu obtizné projit cely
Zivotnim cyklem projektu. Jak jiz bylo zminé&no vySe, kritickou roli hraje sestaveni
projektového tymu. V mnohych pfipadech ale dochédzi ktomu, Ze pracovnici maji
ke svym béznym pracovnim povinnostem pfidélenou jeSté praci na projektu
personalniho informadniho systému, na ktery jim nezbyva dostatek ¢asu. Pokud neni
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definovéna dlleZitost projektu, budou pracovnici pravdépodobné preferovat plnénf
svych individuélnich dkoll. Z toho dlvodu mdze nasledné dochazet ke zpozdénim.

Rizikem mUzZe byt i nezvlddnuti samotného zmeénového procesu. Bylo by naivni si
myslet, ze uzivatelé pfijmou novy systém tzv. ,pres noc”. Novy systém mdize ovlivnit
stavajici vztah mezi pracovniky a HR oddélenim i vyvolat strach, Ze zefektivhénim
procesu prijdou néktefi pracovnici o praci. Na zédkladé téchto domnének muize dojit
k odmitani zmény ze strany koncovych uzivateld. Proto je nutné se zabyvat
dostatec¢nou komunikaci.

Vjiz zminéné oblasti komunikace se jednd zejména o rizika spojend s nepfijetim
personainiho informadéniho systému. Je proto dUlezité, aby byla komunikace
transparentni a budouci koncovi uzivatelé dostali odpovédi na vSechny jejich otazky.
V pripadé, Ze pracovnici nebudou mit dostatek informaci, mUze vzniknout
komunikacni Sum ¢i mGzZe dojit kodporu pracovnikl novy systém pouzivat. Plan
komunikace by mél byt vytvofen jiz v pocatku, aby nedochazelo knahodilému
sdélovani informaci uzivateldm.

V neposledni fadé je nutné vsechny koncové uzivatele systému proskolit. Jak uvadi
Kavanagh (2012, s. 258), uzivatelé mohou byt proSkoleni jiz v prvotnich fazich, aby
bylo zabranéno komunikacnimu sumu a nejistoté. Spolu s planem komunikace by
mé&l byt vytvofen také plan progkoleni viech dot&enych osob. Skoleni by mélo
predstavovat systém postupné, aby nedoslo kzahlceni pracovnikd informacemi.
Pokrocilé skoleni by mélo probéhnout az v dobé, kdy pracovnici budou mit zvladnuté
zakladni funkce. Pokud obsahuje personalni informacni systém také samoobsluzny
portdl pro pracovniky, mél by plédn Skoleni zahrnovat i proskoleni vsech uzivatel.
V pfipadé, ze pracovnici nebudou mit informace a nebudou proskoleni, budou méné
ochotni systém vyuzivat.
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4 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM
V KONKRETNIM PODNIKU

V této kapitole je predstaven konkrétni podnik a jeho personalni informadni systém,
ktery autorka zkouma s cilem navrhnout systém, ktery by byl pro podnik optimalni.

4.1 Predstaveni podniku XY

Zkoumany podnik pUlsobi na ceském trhu uz od roku 1991, velmi rychle se zacal
rozSifovat do zahranici. Podnik vtéto praci vystupuje pod fiktivnim ndzvem XY.
Podnik XY se specializuje se vyzkum, vyvoj, prodej a servis elektronickych Fidicich
systémU pro nezavislé zdroje elektrické energie. Podnik se mimo jiné zabyva napr.
fidicimi  systémy pro motorgeneratory, lodni motory, zafizeni pohanéna
primyslovymi motory, ale také prestavbami a dodadvkami rozvadécd tzv. ,na klic".

V podniku XY pracovalo vzari 2017 celkem 328 pracovnikd, po prepoctu
na pracovniky v hlavnim pracovnim pomeéru (Full-time equivalent FTE) je vysledkem
pocet 290,12. Organizacni struktura podniku XY je uvedena v pfiloze 1 této prace.
Nejvétsim oddélenim je oddéleni Research & Development, ve kterém pracuje vice
nez 100 pracovnik(. Toto oddéleni se dale déli na mensi pododdéleni zamérené na
vyvoj softwaru, vyvoj hardwaru, oddéleni projektového managementu a dalsi.
Pracovnici Research & Development pracuji na vyvoji novych i Upravach stavajicich
produktd. Druhé nejpocetnéjsi je obchodni oddéleni, kam jsou zahrnovani také
pracovnici z 8 pobolek. Nasleduje marketingové oddéleni, které je rozdéleno podle
jednotlivych  segmentd (naprfiklad power-generation, renewables, apod.).
V neposledni fadé je v podniku XY zastoupeno oddéleni financni, IT a HR.

Persondlni oddéleni ma celkem 10 clen(, znichZz tfi jsou pfidélenymi business
partnery pro Research & Development, marketing a obchod. HR oddéleni podniku XY
se nasledné se déli na 3 ¢asti. Jednim pododdélenim je ,Recruitment”, tedy oblast,
kterd se stard o ziskadvani a nabor novych pracovnikd, personalni marketing, navazuje
spolupraci svysokymi Skolami apod. Druhou ¢&asti je ,Operations”. Tento tym
zodpovida za vSechny nalezitosti tykajici se pracovnich smluv, dani, odménovani,
benefitd & firemnich akci. Zaroven do zodpovédnosti tohoto tymu patfi i sprava
personalniho informadniho systému. Posledni soucasti HR oddéleni je ,Training &
Development”, které zodpovida za vzdélavani a rozvoj pracovnikd.

4.2 Soucasny personalni informacni systém

V podniku XY byl soucasny personaini informacni systém Microsoft Dynamics AX ve
verzi 2012 implementovdn vroce 2014. Pfed timto obdobim probihala veskera
persondlni evidence v souborech typu Excel. Kazda oblast vramci HR oddéleni si
spravovala své soubory sama, a tabulky nebyly jednotné. Pokud se nékdo potfeboval
dozvédét informaci zjiné oblasti HR oddéleni, bylo nutné kromé samotného

133



dohledani tabulky taktéz pozddat o vysvétleni. Podnik XY se také nadéle rozr(stala
a objevila se potfeba sjednoceni vrdmci HR procesd. Ktomu meélo dopomoci
zavedeni persondlniho informac¢niho systému. V kvétnu a v ¢ervnu 2014 probihala
migrace dat ze stdvajicich souborl do nového systému. Osobni dokumenty
pracovnikl do té doby nebyly vedeny elektronicky, proto bylo nutné vsSechny
naskenovat, aby mohly byt automaticky nahrany v rdmci migrace.

Implementace celého systému méla probéhnout v nékolika fazich s casovym
odstupem, prvni faze byla naimplementovdna a otestovdna v cervenci 2014.
Néasledné bylo zjiSténo, Ze nékteré funkcionality by byly potfeba upravit dle potreb
organizace. Soubézné s ukonéenim faze prvotni implementace zacalo obdobi Uprav,
které byly dle dUlezitosti rozdéleny do kategorii a mély byt nasledné postupné
realizovany.

Zmeény byly dodavatelskou spolecnosti vyclisleny a postupné dodatecné pfidany
ke stadvajicimu planu implementace. Pracovnici HR oddéleni ndsledné otestovali
funkénost dané zmeény v testovaci verzi systému, a ta, pokud byla v poradku, byla
prfevedena do standardni verze.

Cely projekt vybéru a zavedeni nemél po celou dobu jednoho vedouciho projektu.
Celkem se na projektu vymeénili 3 projektovi lidfi. Z dlvodu neustalych potfeb zmén
systému a tim padem i zvySovani celkovych nakladl bylo nejvyssi vedenim
rozhodnuto o zastaveni dalSich Uprav. V systému tedy nedoslo kimplementaci vSech
fazi naplanovanych v zacatku projektu. Soucasna podoba systému a jeho vyuZiti
pro personalni praci ve podniku XY je priblizena v kapitole 4.3.

4.2.1 Microsoft Dynamics AX

Microsoft Dynamics AX je podnikovym informacnim systémem (ERP systém), ktery
muize byt vyuzit pro rlzné firemni procesy. Pro kazdy firemni proces je v systému
definovany specificky modul. ,Diky automatizaci a propojeni podnikovych procesi
dokaZe poskytnout dokonaly prehled o zakazkach i aktivitach v celém podniku.” (CCV
Informadni systémy, 2017, online). Hlavni vyhodou je efektivni spoluprdce napfic¢
firmou, vySsi produktivita i konkurenceschopnost. Verze Microsoft Dynamics AX 2012
byla uvedena na trh vroce 2011, po tfech letech od vyvoje predesié verze. Zlepseni
Ize v nové verzi nalézt zejména co se tyce vykonu, nastrojl pro Business Inteligence,
aleijednotlivych funkcionalit a modul(.

Podnikovy informacni systém Microsoft Dynamics AX nabizi pokryti pro aktivity jako je
sériova Ci zakdzkova vyroba, distribuce, logistika, finance, projektovy management
¢i HR management. (CCV Informadni systémy, 2017, online). Jsou zde v3ak i nastroje
pro obchod a marketing, které maji za cil fizeni vztahd se stavajicimi i s potencidlnimi
novymi zdkazniky. Seznam zdakaznik{ a kontaktl Ize tridit do segmentl a na tyto
segmenty nasledné zaméfovat nabidku. Vjiz zminéné vyrobé obsahuje systém
nastroje pro implementovani technik stihlé vyroby, které maji za cil celou vyrobu
optimalizovat. Modul pro fizeni vyroby se vyuzivd napfriklad vautomobilovém
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prdmyslu nebo ve strojirenstvi. Ve finanénim managementu poskytuje systém
prostfedi pro tvorbu zprav, prehledl a analyz a také pro hodnoceni klicovych cild
(KPI) pro manazersky tym. Systém v tomto pfipadé dokdze evidovat pfijmy, vydaje,
pohledavky, zadvazky a ostatni financni toky spolec¢nosti. Pro efektivni dodavatelskou
¢innost je vhodny modul pro optimalizaci skladovych procesl. ,Diky dokonalému
planovani a nastaveni optimalni Grovné zdsob dochdzi k eliminaci nakladd a zaroveri
prindsi aktualni informace o volnych zdrojich” (Navisys, 2017, online). Modul pomahé
sledovat plnéni termin(, aby nedochdzelo ke zpozdovani zakdzek pro zakazniky.
Kromeé vyse zminénych modull je mozné vyuzivat také modul pro maloobchod, ktery
pokryva procesy centraini spravy obchod( a dodavatelskych retézcq.

V podniku XY je vsoucasné dobé pouzivan pouze systém MS Dynamics CRM, zadny
z dalSich nabizenych ndstrojd neni momentalné ze strany podniku XY poptéavan.

Modul zaméreny na personalistiku eviduje vsechny informace o pracovnicich. Systém
mUze byt ndpomocny pfi evidenci stdvajicich schopnosti, dovednosti a také
vzdélavacich aktivit. Konkrétné je v systému zakladni menu rozdéleno do 5 oblasti,
ato Common (kterd obsahuje informace o pracovnicich, kurzech, odménovani,
nadboru a podniku z pohledu organizadni struktury a pracovnich mist), Inquiries,
poskytujici data a statistiky o pracovnicich, kurzech apod., Reports, kterd stejné jako
oblast ,Inquiries" poskytuje souhrnné informace o personaliich v podniku. Nasledujici
dvé oblasti v hlavnim menu se tykaji nastaveni uzivatelského prostrfedi. Podoba
zakladniho menu je uvedena v pfiloze 2.

Modul umoZzniuje drobné individudlni Upravy uZivatelského prostfedi podle
jednotlivych uzivateld, coz je pfinosné zejména z dlivodu rozdilnych uzivateld. Kazdy
si tak mlzZe seradit pracovniky podle jim preferovanych informaci ¢i vytvéret odlisné
sestavy. Ty ale nelze vytvaret libovolng, pouze drobnymi dpravami meénit ty jiz
preddefinované. Zaroven je v systému moznost nastavit si upozornéni na réizné typy
udalosti. MOZe se jednat napfiklad o vyprseni platnosti doby trvani pracovni smlouvy,
vyprseni platnosti zdravotni prohlidky Ci jiného legislativniho certifikatu.

Soucasti systému v podniku XY neni samoobsluZny systém, a to jak manaZersky, tak
zameéstnanecky. PFistup kinformacim o pracovnicich tak maji pouze pracovnici HR
oddéleni, které je mohou ndsledné vygenerovat pro manazery ¢i jiné zdjemce o tato
data.

4.3 Moduly a vyuzivani soucasného personalniho
informacniho systému

Funkcionality modulu Microsoft Dynamics AX pro HR budou popséany dle jednotlivych
personalnich c&innosti, stejné jako tomu bylo vdruhé kapitole. Budou zminény
vSechny funkce, bez ohledu na to, zda je k tomu vyuzivan systém MS Dynamics AX.
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4.3.1 Personalni evidence

V podniku XY byla dfive vesSkerd evidence zaznamendvédna ve formatu tabulek.
Nékteré tabulky byly zcela nahrazeny evidenci v MS Dynamics AX, jiné jsou i nadale
vedeny v tabulkach, tzn, jsou vedeny dvojmo. Ktomu je nékolik dlvod(. Jednim
z nich je snazsi generovani dat do potrebnych reportl, nemoznost efektivné néktera
data do systému zadat ¢i pochyby, zda je jedna evidence dostatecna.

Vsystému jsou vedena vSechna osobni data o pracovnicich. Pokud dojde k néjaké
zméné v Udajich na strané pracovnika, musi pracovnik informovat persondlni
oddéleni, které zménu do systému zaznamenda. Jednou rocné jsou plosné
kontrolovédny osobni Udaje pracovnik(, a to pfi pfilezitosti podpisu prohlasenti
poplatnika dané z pfijm0. Pracovnik nemé sém moznost osobni idaje upravovat.

O kazdém pracovnikovi je vedena evidence obsahujici osobni ¢islo, datum narozeni,
rodné ¢islo, adresu trvalého bydlisté, rodinny stav, pfimého nadfizeného a mentora.
Vsystému je nasledné uloZzen Zivotopis pracovnika, kopie jeho platné zdravotni
prohlidky, diplom o nejvyssim dosazeném vzdélani a dalsi pfipadné dokumenty.

4.3.2 Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti této prace (kap. 2.2), persondini informacni
systém muiZe byt pfi vytvareni a analyze pracovnich mist ndpomocen jako Ulozisté jiz
vytvorenych popisd pracovnich pozic. Ve podniku XY neni persondlni informacni
systém k tomuto Ucelu pouzivan.

Popisy pracovnich pozic nejsou unifikovany a nemaji tim padem jednotnou podobu.
U novych pozic je jiz kladen dlraz na vytvoreni popisu pracovniho mista, u téch
stavajicich vsak popisy mnohdy chybi.

Pokud ale popisy pracovnich mist jsou vytvofeny, nejsou uloZeny v personalnim
informac¢nim systému, nybrz na internim U(loZisti, na platformé SharePoint.
Vinforma&nim systému jsou vytvofeny vSechny pozice a je zde i moznost pfifadit
aulozit dokumenty. Vzhledem ktomu, Ze do popisl pracovnich mist svych
podfizenych nahlizi obcas manaZefi, neni moZné, aby byly popisy uloZeny
v persondlnim informacnim systému, kam ma pfistup pouze HR oddéleni.

4.3.3 Personalni planovani

Vzhledem ktomu, ze stavajici personalni informacni systém neni vyuzivan
pro ukladani popisd pracovnich mist, neni vyuzivdn ani pro jakoukoliv cinnost
spojenou s persondinim  pldnovanim. Kjednotlivym  pracovnikim  nejsou
zaznamenavany informace o jejich schopnostech a dovednostech, ani na svou kartu
nemaji propsany sv0j aktudlni popis pracovni pozice.
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Ackoliv by tedy systém videalnim pfipadé mohl porovndvat schopnosti stavajicich
pracovnikl s pozadavky na novou pozici, vsystému pro tyto Ucely nejsou data.
Personadlni pldnovani je ve podniku XY feSeno prostfednictvim rocniho a kariérniho
planovani.

Kariérni planovani je zatim ve fazi rozvoje a je implementovano pouze na oddéleni
R&D. Od roku 2018 by vSak mélo dojit krozsifeni do celého podniku. Jednotlivi
manazefi vramci technického oddéleni definuji pozadované pozice vjejich tymu
a také Uroven seniority, ktera je pro fungovani jejich tymu nezbytna. Pro kazdou
Uroven jsou definované pozadované schopnosti a dovednosti, aby mél kazdy prehled
o tom, za jakych predpokladd mQze kariérné postoupit.

4.3.4 Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikii

Pro ziskavani, vybér a prijimani pracovnikd je v systému MS Dynamics AX samostatna
oblast. Ta umoznuje personalistdm vést evidenci o uchazedich. Ke kazdému uchazedi
je mozné uvést jeho osobni data, reference, schopnosti a dovednosti, vzdélani,
absolvované kurzy. Ke kazdému uchazedi je také mozné pfilozit libovolny pocet
dokumentl (Zivotopis, ziskané certifikaty apod.). V druhé sekci v oblasti recruitmentu
jsou jednotlivi uchazedi jiz pfifazeni kotevienym pozicim, na které zareagovali.
Pomoci zvoleni aktualniho statutu je mozné sledovat, ktefi uchazedi jiz prosli prvnim,
resp. druhym kolem a kterym jiz byla zasldna nabidka. U jednotlivych pozic je také
uloZzen popis dané pracovni pozice, ktery poté vstupuje do organizacni struktury.

Persondlni systém a konkrétné oblast pro ndbor pracovnikl umoznuje tvorbu reportd
a analyz. Jednd se o celkové statistiky spojené spocltem uchazecl a s poctem
Uspésnych kandidatd, zaroven je mozné rozdélit uchazece dle projektd, na které byli
najimani, ¢i vygenerovat Zivotopisy splfiujici zadané charakteristiky.

V podniku XY je do procesu ziskadvani a vybéru zapojen i pfimy nadfizeny hledaného
pracovnika. Tento postup vychdzi z predpokladu, Ze ackoliv proces vybéru ma
na starosti HR oddéleni, tak pfimy nadfizeny daného pracovnika, pfipadné jeho
kolegové, védi nejlépe, co dand prace obndsi a mohou tak [épe odpovédét na dotazy
uchazele a zarovenl mu polozit odborné zamérfené otazky. ManaZer je zapojen jiz
do posuzovani ZivotopisQ, které mu zasild HR specialista. Vzhledem ktomu,
Ze personadlni informadlni systém v podniku XY neumoZnuje pfistup jinym osobam
nez pracovnikdm HR, byly tyto Zivotopisy zasilany emailem. V pfipadé, ze se méli
k Zivotopisu uchazele vyjadrit dvé a vice osob, byla komunikace prostfednictvim
emailu neefektivni. Zaroven je vsak nutné brat ohled na ochranu osobnich Gdajd
uchazecd, proto je lepsi neposilat emailem cely soubor, nybrz jen odkaz na jeho
umisténi.

Oblast naboru pouzivd informadcni systém, ktery je nabizen od jedné z personalnich
agentur. Do systému je mozné nahrat data o uchazelich spolu sdokumenty
a manazeri a dalsi dotéené osoby mohou vyjadfit svij ndzor prostrednictvim tlacitek
vyjadfujicich pozitivni nebo negativni reakci. Zaroven je zde mozné pridavat
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komentare a vzajemné je vredlném case doplfiiovat. Tento informadcni systém je
navic napojen na pracovni portdly, kariérnf stranky podniku XY a také na profesni sit
LinkedlIn, diky nf jiz uchazedi nemusi zasilat své Zivotopisy, ale jen odkaz na svdj
profil. Systém nabizi personalistdm v oblasti ndboru veskeré potrfebné sluzby, od
uverejnéni inzerdtu, pfes moznosti automatickych odpovédi na inzerat az po spravu
vsech uchazecl, pro pfipad, Ze by se uchazec hodil v budoucnu na jiné pracovni
misto. Tento informacdni systém je vSak stdle jen evidenci uchazec(, nikoliv
pracovnikl podniku.

Vzhledem kexistenci tohoto systému a nevyhoddm MS Dynamics v oblasti
recruitmentu, neni modul pro ziskdvani a ndbor pracovnikl pouzivan. Od prvotni
implementace vtomto modulu neprobéhly ani Zadné doplfikové Upravy.

Ve stavajicim informacnim systému neni moznost zaznamenavat informace tykajici
se adaptace pracovniky, kterd je vedena samostatné ve formatu Excel. Informace
ohledné adaptace jednotlivych pracovnikd (doba trvani adaptacni doby, pravidelné
schiizky s HR, ..) jsou uchovavany samostatné v tabulce Excel. Mimo to je vytvoren
pro kazdého pracovnika i adaptacni plan, ktery je vytvofen a spravovan jako
samostatny soubor.

4.3.5 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu probihd v podniku XY prostfednictvim pravidelnych
pllro¢nich hodnoceni, a to vzdy vlednu/Unoru a cervenci/srpnu. Jako pripravu
na hodnoceni zasild HR specialista prehled o absolvovanych vzdélavacich aktivitach
kazdému hodnotiteli / pfimému nadfizenému. Kazdy pracovnik ma tyto informace
vesvém profilu vinformacnim systému, nicméné manazefi do tohoto systému
nemaji pristup, proto jsou jim data exportovdna a zasildna emailem.

Pro nasledné hodnoceni je vyuzivano formuldrd v Excelu (viz pfiloha 3). Nejprve je
zhodnoceno uplynulé obdobi, tzn., zda pracovnik splnil své cile a pfipadné co
mu k jejich spInéni branilo. Tyto informace a procento naplnéni nastavenych cill je
vepsano do formulare. Nasledné pracovnik s pfimym nadfizenym vyplni druhy
dotaznik v excelu, ktery se zaméfuje jiZz na obdobi nasledujici, tedy nastaveni novych
cild na dalsi obdobi a definovani rozvojovych potfeb. Tyto vyplnéné cile jsou
nasledné zaslany na personalni oddéleni, ale vzhledem ktomu, Ze hodnoceni
obsahuje citlivé informace o odménovani, ma k témto formularlim pristup pouze ¢ast
Operations. Néasledné pracovnice HR operations z kazdého formulafe zkopiruji
vzdélavaci potreby, které odeslou HR specialistdm na vzdélavani, ktefi z nich tvofi
vzdélavaci pléany. Timto zplsobem dochédzi k neefektivnimu preposilani email(,
a predevsim zdvojovani prace.

Personalni informadni systém, ktery by obsahoval i samoobsluzny systém, by tento
proces mohl zna¢né zjednodusit. PFimy nadfizeny hodnoceného pracovnika by mél
ihned po pfihldseni do systému k dispozici seznam vzdélavacich aktivit. Hodnoceni
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by bylo vypliilovdno do hodnoticiho formuldfe vsystému, ktery by po odeslani
automaticky rozhodl o tom, které informace maji byt komu odeslany.

Pro pfimé nadfizené by vyhoda spodivala i vtom, Ze vSechny hodnoceni jednotlivcd
by byla ulozena na jednom misté. Tim by jednak odpadlo neefektivni hledani
v emailové historii a také by bylo moZzné viechna hodnoceni porovnat a zjistit tak
dlouhodoby vykon pracovnika.

4.3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Vzdélavaci cyklus zacind analyzou vzdélavacich potfeb. Ta v podniku XY probihé
zejména na pravidelnych hodnocenich pracovnika sjeho pfimym nadfizenym.
Vzdélavaci potreby jsou vyplnény do formuladfe vExcelu a ten je odeslan
pracovnikdm HR oddéleni. Tyto vzdéldvaci pozadavky jsou ndsledné seskupeny do
vzdélavacich planl pro jednotlivd oddéleni. HR specialista odpovédny za vzdélavani
se poté sjednotlivymi manazery sejde a specifikuje snimi aktudlnost, prioritu
abusiness pfinos jednotlivych pozadavk(. Vzdéldvaci plany jsou vedeny opét
v programu Microsoft Excel.

Po vyspecifikovani a urceni dlleZitosti jednotlivych poZzadavkd dochazi k planovani
vzdélavacich aktivit. V prfipadé ojedinélého poZadavku je pracovnik pfrihlasen
na externi otevieny kurz pro verejnost, v pfipadé opakovani poZadavku u vice
pracovnikl je zvoleno Skoleni prizpdsobené na miru potfebdm zajemcl. Po
objedndani vzdélavacich aktivit jsou napldanovana skoleni zapsana do informa&niho
systému. Systém umozZnuje vést evidenci vzdélavacich aktivit. U kazdé vzdélavaci
aktivity je mozné zapsat jeji nazev, datum jejiho konani, dobu trvani, dodavatele
a konkrétnf cenu. U¢astniky i dodavatele je moZné do evidence pfidat z automatické
evidence. Rovnéz je mozZné rozhodnout, zda se jedna o jazykovy, externi nebo interni
kurz. Cast pro jazykové kurzy neni v podniku XY vyuZivadna, jelikoZ podnik
spolupracuje s dodavateli, ktefi nabizi vlastni systém pro sledovani jazykové vyuky.
Externi aktivity jsou veSkeré kurzy, které jsou vedeny externi vzdélavaci agenturou
nebo externim lektorem. U internich aktivit je mozné zapsat i interni lektory, tato
informace je nasledné propsana na kartu daného pracovnika.

Vzhledem k tomu, Ze systém neobsahuje samoobsluZzny modul, neni mozné pfes néj
posilat pozvanky Ucastniklim ani se Ucastnici nemohou na kurz pfihlasit ¢ potvrdit
svou Ucast. K potvrzovani Ucasti je proto vyuzivano potvrzovani Ucasti v kalendafi
emailového klienta.

Pri realizaci vzdélavaci aktivity neni persondlni informacni systém nijak hojné
vyuzivan, bylo by tak jen v pfipadé, zZe by doslo knéjaké zméné v organizaci
vzdélavaci aktivity ¢&i kjejimu zruseni. Po prob&hnuti kurzu je kurz uzavien
a automaticky se propisuje do karty zUcastnéného pracovnika, mezi absolvovana
Skoleni.
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V posledni fazi evaluace vzdélavacich aktivit je mozné systém vyuzit k vygenerovani
seznamu zUcastnénych. Ten je nasledné doplnén o hodnocené kategorie a bud
vyplnén s HR specialistou béhem schlzky se zdcastnénym, nebo v pfipadé vice
Ucastnik{ je zaslan formular ve formé Excelu.

Hodnoceni probéhlych aktivit probihd taktéz na pdlro¢nim hodnoceni. HR specialista
zasilda vsem manazerdm a team leadrdm pred témito hodnocenimi seznam
vzdélavacich aktivit, které jejich podfizeni absolvovali. Tento seznam je mozné
vygenerovat ze systému opét do programu MS Excel. V pfipadé samoobsluzného
systému by nadfizeni vidéli tento seznam v rdmci svého konta v systému.

Vramci vzdélavacich kurz( je mozZné sledovat i budget jednotlivych nédkladovych
stfedisek. V podniku XY ma kazdé oddéleni pfidéleny rozpocet na vzdélavani, ktery
v prdbéhu sleduje. Vzhledem ktomu, Ze do systému maji pfistup jen pracovnici HR
oddéleni, neni tato funkcionalita vyuzivana. Manazefi jednotlivych oddéleni sleduji
naklady svych oddéleni prostfednictvim pravidelnych reportd od finanéniho
oddéleni.

4.3.7 Odménovani pracovnikii

Odmeénovani pracovnikl ma v podniku XY na starost ¢ast HR Operations. Shromazduji
data sdochazkou, ktera je ukladana na SharePoint, a knihy jizd, a ndsledné je
pfeposilaji externi Uc&etni firmé, kterd poskytuje veskeré sluzby v souvislosti
s vyplacenim mezd. Mzdové sluzby jsou provadény externi spolecnosti jiz od pocatku
fungovani podniku XY vroce 1991, a ani naddle neni v pldnu tento zab&hly postup
meénit.

V systému MS Dynamics AX je samostatny modul pro vyplaceni mezd (,Payroll”), ktery
ale neni vsoucasné dobé vilbec pouzivdn. Do modulu tak nejsou nahravany
ani informace o danich z pfijmu, rozdéleni fixni a variabilni sloZky mzdy apod.

Vzhledem k povaze celého stdvajiciho ERP systému, kdy by bylo mozné napojit HR
systém i na financni systém, mohla by tim byt zjednodusSena komunikace meazi
personalnim a finané¢nim oddélenim.

4.3.8 Rozmistovani a propousténi pracovnikii

Pfi presunu pracovnika na jinou pozici, at uz vrédmci oddéleni nebo napfic
oddélenimi, je nutné zaznamenat tuto zménu do jeho karty. Pokud doslo pouze
ke zméné v ndzvu pozice, jednd se o drobnou zménu, kterd nevyzaduje mnoho Uprav.
Pokud ale doslo ke zméné pozice, musi pracovnik HR oddéleni pfifadit ze seznamu
pozic pozici novou. K problému mUze dojit v pripadé, ze pracovnik ma po urcitou
dobu dvé pozice, za které zodpovida, napfiklad se jednd o zadstup na docasné obdobi.
Systém neumoznuje pfifadit pracovnikovi dvé pozice, problém spociva v defaultnim
nastaveni systému.
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V pfipadé propusténi pracovnika je do systému uloZeno datum ukonceni jeho
pracovniho poméru a ktomuto datu se pracovnik automaticky pfesune do sloZky
odeslych pracovnikd. VSechna jeho data zlstanou v informadcnim systému uchovana.
Napfiklad informace o absolvovanych kurzech mohou byt uzitecné pro sestaveni
adaptacniho a nasledné rozvojového planu nového pracovnika na stejné pozici.

4.4 Rozhodnuti o vybéru nového systému

ZvySe uvedeného popisu jednotlivych funkcionalit a jejich vyuzivani je patrné,
ze systém nepfindsi témér zadné zjednodusSeni prace a vétsi efektivitu. V oblasti
naboru neni systém, az na zadani nové nastupujiciho pracovnika, pouzivan vibec.
Jedadvdna prednost informalnimu nastroji od externi spolednosti, ktery se
specializuje vyhradné na nabor a ziskavani pracovnikd.

V oblasti rozvoje a vzdélavani je systém vyuzivan pro evidenci vzdéldvacich aktivit.
Tato evidence je zaroven vedena i ve formatu Excel, jednak pro reportovani
libovolnych dat a také jako zalozni zdroj v pfipadé vypadku HR informacniho
systému. Dal3i oblasti jako je napfiklad talent management, kariérni pldnovani nebo
tvorba rozpoctu na vzdéldvaci aktivity jsou dale spravovany ve formatu Excel
a ulozeny na firemni SharePoint. V systému je také za tuto oblast evidovana platnost
osvédceni vyzadovanych legislativou, kterd ma rovnéz duplikat v podobé tabulky
ulozené na platformé SharePoint.

V oblasti Operations je systém vyuzivan nejvice. Jsou evidovana vSechna data
o pracovnicich a vSechny dodané dokumenty. V oblasti evidence pracovnikd je
mozné analyzovat Udaje prostfednictvim nabizenych sestav. Jedna se napfiklad
o pfehled vyprseni platnosti |ékarské prohlidky &i skonéeni platné pracovni smlouvy.
Soucasné tato oblast zodpovidd za organizaéni strukturu podniku XY, kterd
je pravidelné aktualizovana. Organizacni struktura je vedena jednak v systému MS
Dynamics AX, ale zaroven i ve formatu dokumentu v Excelu, ve kterém je kazdy meésic
vydana a ozndmena pracovniklim.

Stavajici systém neodpovidd pozadavklm, pro které byl implementovan, a to
zejména z toho dlvodu, Ze vSechny faze implementace nebyly dokonceny. Préce se
soucasnym systémem je neefektivni a v mnohych pfipadech je kvili systému vedena
agenda dvojmo. Jednd se spiSe o ndstroj pro personalni evidenci nez o systém, ktery
by uleh&oval persondini praci. Resenim by mohlo byt dokoné&it viechny faze prvotné
napldnované implementace. Vtakovém pripadé by byl systém uzivatelsky vice
pratelsky a personalisté podniku XY by ho mohli vyuZzivat vice nez nyni. Od roku 2014
vSak stale dochazi ktechnologickému rozvoji a tim padem i rozvoji personalnich
informacnich systémd. Nabizi se tedy i jiné FeSeni kromé dokonceni pldnované
implementace, a to vybrat novy informacni systém, ktery bude plné odpovidat
pozadavkdm podniku XY.

S pouhym dokonc¢enim implementace poZadovanych zmén v systému MS Dynamics
AX by odpadla znac¢na prace s migrovanim dat do nového systému. MS Dynamics AX

| 41



2012 nenf vSak aktudlni verzi, protoZze dochazi k ¢im dal vétsi podpore cloudového
feSeni a tim i prechodu z verze 2012 do cloudu. To znamen3, ze podnik XY zménam
v persondlnim informacnim systému nezabrani. Je nutné brat v potaz také to, jak je
soucasny systém v HR oddéleni vniman. Kvili mnohym Upravdm doslo nékolikrat
ke smazani nékterych dat, ¢imz byla vytvorena nedCvéra v systém samotny. Pokud by
podnik pfistoupil k vybéru a ndsledné implementaci Uplné nového systému, musela
by dodavatelskd spolecnost zajistit migraci vsech dat, uzivatelské skolenf i veSkerou

vvvvvv

Projekt personalniho informacniho systému byl zastaven ve fazi implementace a nyni
nejsou vtéto oblasti podnikdny Zz&dné kroky. Kromé moznosti dokonceni
implementace se stdle nabizi i mozZznost vybéru a nasledné implementace nového
systému. Autorka této prace se na zakladé vyse zminénych dlvodd pfiklani k vybéru
nového personalniho informacniho systému.

Tato prace se bude nasledné zabyvat sestavenim kritérii, které jsou pfi vybéru
nového personalniho systému pro podnik XY klicové a naslednou analyzou
dostupnych personéalnich informacnich systém0 na trhu.

4.5 Sestaveni kritérii vybéru

Kritéria vybéru jsou stanovena na zakladé stavajiciho pouzivani systému a soucasné
nejvice chybéjicich funkcionalit. Kritéria splfiuji poZadavky na soubor kritérii, kterymi
jsou Uplnost, operacionalita, neredundance, minimalni rozsah a vzajemna nezavislost
(Fotr, Svecové a kol, 2016, s. 124). Pozadavky, které by mél systém splfiovat, byly
stanoveny ve spolupraci sHR oddélenim podniku XY. Kritéria vybé&ru jsou
vyjmenovana v tabulce 1. Jejich hodnoceni podle vyznamnosti je uvedeno v kapitole
4.5.2. VSechna definovana kritéria jsou kvalitativni povahy az na kritérium nakladové,
které je kvantitativni. Kritéria vybé&ru jsou uvedena v tabulce 1.

Tabulka 1: Kritéria vybéru

Kritérium Oznaceni kritéria
HR funkcionality K1
Samoobsluzny systém K2
Migrace dat K3
Bezpecnost systému K4
Customizace K5
Komunikace K6
Pristup ze zahranici K7

Zdroj: Autorka
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Poslednim kritériem mé&ly byt naklady na pofizeni, implementaci a nasledny
jednorocni provoz. Jednd se i o nakup licenci pro vsechny pracovniky
pro samoobsluzny systém. Vzhledem k tomu, zZe se nékteré z oslovenych spolecnosti
k otdzce ndklad( nevyjadrfily a informaci nebylo mozné dohledat, nebude informace
o nakladech kritériem, ale jen doplfujici informaci u téch systému, jejichz dodavatelé
tuto informaci poskytli. Proto bude kritérii pouze sedm.

4.5.1 Popis kritérii vybéru

Jednotlivd kritéria budou podrobné popsdna a bude definovdno, jak budou
hodnoceny.

HR funkcionality

Systém by mél obsahnout vSechny personalni &innosti, které jsou v podniku XY
zajistovany. Jedna se zejména o ¢innosti:

e Vzdéladvani pracovnik(;
e Hodnoceni pracovnik(;
e Dochézka;

e Personalni udalosti

e Organizacni struktura a popisy
pracovnich mist;

e Personadlni evidence;

e Nabor a ziskadvani pracovnikd;

e Adaptace pracovnik(;

Velice aktudlnim tématem v podniku XY je performance management neboli
hodnoceni vykonosti. Stim souvisi potfeba zadat do systému informace o cilech
daného pracovnika, resp. jeho oddéleni. Pracovnik by se mohl k cildm v systému vzdy
snadno dostat bez sloZitého vyhledavani toho spravného dokumentu v Excelu, jak je
tomu nyni. V systému by mél kazdy pracovnik vidét své cile na zadané obdobi, popis
jejich dosaZeni, Casové ohrani¢eni a zejména jeho napojeni na cile podniku, aby bylo
patrné, jak jeho cile ktém podnikovym pfispivaji. Ovlddani a zapisovani cild
do systému by mélo byt pro uZivatele intuitivni a mélo by zjednodusovat stavajici
praci, napfiklad moznosti zapsat hromadny cil celému tymu najednou.
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Tabulka 2: Hodnoty kritéria K1

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K1
kritéria
0 Systém neobsahuje zddny z pozadovanych moduld

"

Systém obsahuje 1 modul z celkem 8 poZadovanych

Systém obsahuje 2 moduly z celkem 8 poZzadovanych
Systém obsahuje 3 moduly z celkem 8 pozadovanych
Systém obsahuje 4 moduly z celkem 8 poZzadovanych
Systém obsahuje 5 moduld z celkem 8 pozadovanych

Systém obsahuje 6 modul( z celkem 8 pozadovanych

~N O o WN

Systém obsahuje 7 moduld z celkem 8 pozadovanych

8 Systém obsahuje 8 moduld z celkem 8 pozadovanych

Zdroj: Autorka

Shrnutim prvniho pozadavku lze fici, Ze systém by mél obsahovat funkcionality
pro vsechny personalni ¢innosti, které chce podnik v systému vést, zejména pro fizeni
vykonosti. Kritérium tedy hodnoti, zda dany systém poskytuje modul pro spravu
vsech osmi pozadovanych persondlnich &innosti. Hodnoceni kritéria je uvedeno
v tabulce 2.

Samoobsluzny portal pro pracovniky

VSichni pracovnici by méli mit do personalniho informacniho systému pfistup a tim
mit i mozZnost upravovat své osobni informace. Systém by mél také umoznovat
vyhledat zdkladni informace o ostatnich pracovnicich. K zakladnim informacim by tak
méli mit pfistup vsichni pracovnici. K datdm, kterd by neméla byt viditelna
provSechny, musi byt mozné nastavit individudIni pfistupy. Jednd se napfiklad
o informace o mzdé&, které by mél vidét pouze pracovnik, jeho pfimy nadfizeny a HR
specialista odpovédny za odménovani.

KaZzdy pracovnik by také na své karté mél vidét seznam absolvovaného vzdélavani,
to se tykd také manazerd a jejich tymu. Odpadlo by tim znacné preposilani emaild
mezi jednotlivymi manazery a HR specialistou za vzdélavani. Pracovnik by
prostfednictvim samoobsluzného portalu mél moznost vyjadfit se k aktualnimu déni
v podniku, pfihlasit se na Skoleni ¢i zhodnotit firemni akci. Toto kritérium tedy
hodnoti, zda systém umozZnuje samoobsluzny systém pro pracovniky a jak je mozné
ho vyuZit pro vSechny personalni ¢innosti.
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Tabulka 3: Hodnoty kritéria K2

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K2
kritéria
0 Systém neobsahuje portal pro pracovniky
1 Systém obsahuje portal pro pracovniky

Zdroj: Autorka

Migrace dat

Pokud by se podnik XY rozhodl pro zavedeni nového informacniho systému, je nutné,
aby existovala moznost snadné migrace dat ze systému stavajiciho. Mélo by se
jednat o migraci jak dokument(, tak zaroven i vyplnénych osobnich (dajl
0 pracovnicich. Zaroven jsou nékteré informace stale vedené v tabulkdch v MS Excel,

tudiz by méla byt moznost migrace dat i z tohoto formatu.
K migraci bude pravdépodobné nutné urcité soubory unifikovat &i pfejmenovat, aby

je bylo mozné spravné nahrat, to je vSak stale jednodussi, nez by bylo celkové rucni
nahravani vsech uloZzenych soubord.

Proces migrace dat by ale mél mit na starost dodavatel nového informacniho
systému. Data, kterd jsou jiz jednou do systému uloZzena, by méla byt automaticky
propisovana do ostatnich informacnich systému v podniku XY, napfiklad do MS
Outlook, do Sharepointu apod., aby bylo zamezeno vicecetnému zadavani stejnych
dat.

Tabulka 4: Hodnoty kritéria K3

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K3
kritéria
0 Spolecnost nezajistuje migraci stavajicich dat
1 Spolecnost zajistuje migraci pouze dat ve stavajicim

systému/pouze dat vjednom formatu

2 Spole&nost zajistuje migraci vSech dat

Zdroj: Autorka

Bezpecnost systému

Jelikoz se jednd o velice citlivé Udaje, je nutné, aby systém zarucoval bezpelnost
informaci. Po celou dobu vybéru nového systému by proto vedouci projektu mél
spolupracovat jednak s persondlnim oddélenim jako hlavnim uZzivatelem, ale i sIT
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oddélenim, které znd vsechny IT procesy podniku a mdze tak odbornéji posoudit
potencialni systém z pohledu bezpecnosti.

Kritérium bezpelnosti hodnoti, zda je dany systém, resp. poskytovatel systému
schopny zajistit bezpecnost téchto dat.

Kritérium hodnoti, zda je dodavatel schopen zabranit:

e Uniku/ztraté citlivych informacf
e Neopravnénému pfistupu (interni/externi)

Unikem/ztratou informaci je minéna situace, pfi které by dodlo k nendvratnému
zmizeni dat bez zneuZiti dalsi stranou. Neopravnénym pfistupem je nazvana situace,
pfi niz dojde k odcizeni ¢i zneuziti dat dalsi stranou (externf) & pokud ma pracovnik
pristup kinformacim, k nimz mu pfistup nenéalezi.

Tabulka 5: Hodnoty kritéria K4

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K4
kritéria
0 Dodavatel nezarucuje bezpecnost dat
1 Systém je zajistén proti Uniku/ztraté informaci ale nikoliv

proti neopravnénému pfistupu
Systém je zajistén proti neopravnénému pfistupu ale nikoliv
proti Uniku/ztraté informaci
2 Systém je dostatecné zajistén, aby nedoslo k Uniku dat ani

k neopravnénému pfristupu

Zdroj: Autorka

Customizace

V neposledni fadé je dllezZité i uzivatelské rozhrani a moznost jeho prizplsobeni.
Jednak se jedna o drobné Upravy ve vzhledu rozhrani, kdy kazdy uzivatel potfebuje
ze své funkce vidét jiné Udaje. Zaroven se ale jedna o jednoduchost mozné zmény
rliznych poli, ndzv( kategorii, pfizplsobeni exportovanych sestav apod. Potreby
podniku se vdnesni dobé ¢asto méni a pokud by byl systém nepruzny a kazda
zmeéna by musela byt nové nakonfigurovdna, byla by prace se systémem neefektivni
a v pfipadé uskutecnéni nového naprogramovani zmeénifinan&né narocna.

Systém by mél byt schopen upozornit pracovniky i HR pracovniky na kondcici platnost
smluv a dokumentd. Zaroven by mél systém pracovniky upozornit na nedodané
pozadované dokumenty, nesplnéné Ukoly, nevyplnéné hodnoceni apod.
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Customizace se vSak tykd i exportovani dat. Pro efektivni praci sinformacemi
zadanymi do personalniho informacniho systému je nezbytné, aby vsechna zadana
data bylo mozné i analyzovat a tvofit z nich specifické sestavy. Nékterd data jsou
tudiz stale vedena v tabulkdch MS Excel z dlivodu moznosti snadné tvorby libovolné
sestavy / reportu.

Toto kritérium posuzuje, zda je vsystému mozné (bez nutnosti Upravy/zésahu
ze strany dodavatele):

e Upravit vzhled uzivatelského prostredi

e Upravitjazyk systému

e Upravit sestavy/reporty dle potfeb organizace

e Upravit jednotlivé funkcionality (vypnuti/zapnutf jednotlivych moduld, funkci,
vypliiovanych hodnot)

Tabulka 6: Hodnoty kritéria K5

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K5
kritéria
0 Systém neumoznuje Zzadnou z uvedenych moznosti

customizace

1 Systém umoZfiuje 1 moznost customizace z vySe uvedenych
2 Systém umoznuje 2 moznosti customizace z vyse uvedenych
3 Systém umozZniuje 3 moznosti customizace z vySe uvedenych
4 Systém umoZfiuje viechny 4 uvedené moZnosti customizace

Zdroj: Autorka

Komunikace

Vsichni poskytovatelé vybranych persondlnich informacnich systémd byli osloveni
s prosbou o doplnéni informaci, které bud chybély na webovych strankach, nebo byly
potfebné k provedeni celkového srovnani. Podnik XY ma mezi svymi hodnotami
otevfenost, tudiz to samé oclekdva i od svych dodavatell. Otdzky odeslané vsem
spoleCnostem jsou v pfiloze 4. Toto kritérium je znacné subjektivni a vyplyva
z komunikace s jednotlivymi spolecnostmi.
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Tabulka 7: Hodnoty kritéria K6

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K6
kritéria
0 Spole¢nost s autorkou prace nekomunikovala
1 Spolecnost s autorkou komunikovala, odmitla vSak

poskytnou zadané informace
2 Spolecnost s autorkou komunikovala, poskytla pouze ¢&st
zadanych informaci
3 Spolecnost s autorkou komunikovala, poskytla veSkeré
Z4dané informace
4 Spole¢nost s autorkou komunikovala, poskytla veskeré
zadané informace, nabidla dalsi moznosti spoluprace /

POMOCi

Zdroj: Autorka

Pristup ze zahranici

Podnik XY ma pobocky v zahranili a vétSina z nich si obstarava personalni ¢innosti
lokdlné, v misté jejiho plsobeni. Pokud by ale systém umoznoval pfistup
i zahrani¢nim pracovnikiim, s ¢mz souvisi moznost zmény jazyka, bylo by to pro
podnik XY velice uzZitecné.

Tabulka 8: Hodnoty kritéria K7

Hodnota Vysvétleni hodnoty kritéria K7
kritéria
0 Systém neni mozné obsluhovat/pouZivat ze zahranici
1 Systém je mozné pouzivat ze zahranici, pouze vSak pfistup

kzameéstnaneckému/manazerskému portalu / systém je
Mozno pouzivat pouze po pfipojeni kintranetu spoleénosti
2 Systém je mozné pouzivat ze zahranidi, pfistup i prostredi

uréenému pro HR uzivatele

Zdroj: Autorka
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4.6 Analyza dostupnych systémii na trhu v CR

V dobé stéle se rozvijejicich technologii existuje na ¢eském trhu mnoho personélnich
informacnich systémd. Prehled informacnich systémd pro oblast HR je prevzaty
z expertniho vybéru zminéného v katalogu Informadni systémy nové éry (HR Forum,
2016, s. 6-7) a z prehledu personéinich informacnich systémd uvedenych online
(Persondlni systémy, 2017, online).

Spolecnosti majici zdjem o novy informacni systém mohou vybirat mezi systémy
zcela Ceskymi, nebo systémy zahrani¢nimi. Systémy existuji jak pro velké, tak i mensi
firmy. Persondlni informacdni systémy, které budou porovnavany, jsou jiZ posouzeny
podle zdkladnich kritérii, které by mél persondlni informacni systém v této
spolecnosti splfiovat. Jedna se zejména o vhodnost na zdkladé velikosti firmy.

Analyza dostupnych systém( poskytne informace o predvybranych informacnich
systémech a také o samotnych dodavatelich. Informace jsou ziskdny z webovych
stranek jednotlivych persondlnich informacnich systémd. Zaroven byli vsichni
dodavatelé osloveni s zadosti o podani detailngjSich informaci. Osloveni probéhlo
prostfednictvim emailu, ktery je uveden v pfiloze.

Osloveni byli dodavatelé téchto informacnich systém:

e FElanor,s.r. 0.

e KSProgram,s.r.o.
e NuggetSW,s.r. 0.

e SAPCR,s.T.0.

e OKsystem, a. s.

e Ron Software, s.r. 0.
e Vema, a.s.

Dodavatelé jsou nadale v této praci znaceni takto:

Tabulka 9: Oznaceni jednotlivych dodavatell personédlnich informacnich systémdi

Nazev Elanor KS Nugget SAPCR OK RON Vema
spolecnosti program SW System  Software
Oznaceni V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7
(varianta)

Zdroj: Autorka
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4.6.1 Elanor, s.r.o.

Spole¢nost Elanor plsobi na ¢eském ale i zahraniénim trhu (stfedni a vychodni
Evropa) jiz od roku 1991. Zabyva se vyvojem softwaru pro oblast lidskych zdrojd
a mzdovy outsourcing. Spole¢nost Elanor dodava software 450 klientlm, tzn. celkem
500 000 pracovnikiim (Personélni systémy, 2017, online).

HR funkcionality. Mzdovy a persondlni systém Elanor Global Java Edition nabizi
komplexni Ffeseni pro personalistiku. Zahrnuje evidenci vSech personalnich dat
ivSech persondlnich dcinnosti. RovnéZz umoznuje sledovat dochazku. V oblasti
vzdélavani je mozné vést katalog akci a sledovat tak vyvoj nabidky a poptavky.
Umozniuje vést evidenci o uchazecich. Dale umoznuje spravovat benefity, hodnoceni
pracovnikd, 1ékarské prohlidky, BOZP, strukturu organizace i popisy pracovnich mist.

Samostatny portdl pro pracovniky. Systém EGJE nabizi webovy HR portdl
pro pracovniky a manazery. Ovladani nevyzaduje znalost ovladani samotného
persondlniho informacniho systému. Portdl nabizi nahled personalnich dat, zadosti
o schvaleni absence, Zzddosti o schvaleni Ucasti na vzdélavacich aktivitdch, zddosti
0 zmény dat.

Migrace dat. Spolecnost zabezpeluje pfenos vsech dat do nového systému.

Bezpelnost. Systém je zajistén zejména pomoci nastaveni pfistupovych prav, které
zamezi jak neopravnénému pristupu, tak Uniku/ztraté informaci.

Customizace. Moznosti customizace se tykaji jazyka a vzhledu uzivatelského
prostfedi a Uprav sestav.

Komunikace. Spolec¢nost pfislibila odpovédi na zaslané otdzky, Zzddné informace vsak
autorce neposkytla.

Pristup ze zahranici. HR portal je na webové platformé, a tudiz zabezpecluje i pfistup
ze zahrani&i. S pracovniky HR oddéleni je sdileno stejné mnoZstvi informaci jako
v systému.

Naklady. Spole¢nost na otdzku tykajici se nakladl neodpovédéla a ani nebylo mozné
tuto informaci dohledat na jejich webovych strankach.

Tabulka 10: Hodnoceni kritérii — systém EGJE

Elanor K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Hodnota 8 1 2 2 3 1 2
kritéria

Zdroj: Autorka
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4.6.2 KS-program, s.r.o.

Spole¢nost byla zaloZena vroce 1991 a zabyva se vyvojem informacnich systémd
pro oblast mezd, personalistiky a fizenf lidskych zdrojd pro stfredné velké az velké
spolecnosti. KS-program dodava software pro personalistiku 1 398 klientdm,
tzn. celkem 336 093 pracovnikdm (Personalini systémy, 2017, online).

HR Funkcionality. KS personalistika nabizi komplexni nastroj pro praci s personalnimi
daty pracovnik(. Zaroven slouzi jako podpora vedoucich pracovnikl pfi fizeni
lidskych zdrojd. Program obsahuje moduly uréené pro persondlni evidenci, popis
pracovnich mist, vzdélavani pracovnikd, BOZP, hodnoceni pracovnikl, adaptaci
arovnéz spravu uchazecl o zameéstnani ve spole¢nosti.

Samostatny portal pro pracovniky. Portadl ,KS Portdl" obsahuje moduly
od zaméstnaneckého po ten manazersky. Pracovnik ve svém profilu mdze sledovat
osobni Udaje, povinnosti vyplyvajici zjeho pracovniho mista, zbyvajici dovolenou
na zotavenou, hodnoceni od nadfizeného a prostirednictvim portdlu se mQze pfihlasit
na Skolici akce potfddané HR oddélenim. Manazefi maji pfistup kinformacim
o podfizenych.

Migrace dat. Spolecnost KS Systém nabizi zdkaznikim Gplnou migraci stavajicich dat
v rdmci procesu implementace nového produktu.

Bezpeclnost. Systém je chrdnén pred neopravnénym Unikem informaci zejména
nastavenim pfistupovych prav.

Customizace. Systém nabizi kromé vicejazyéného prostfedi a vice neZ 300 sestav
také moznost tvorby viastnich vystupl. V systému je mozZné upravit vzhled i jazyk
uzivatelského rozhrani, pfizplsobit sestavy kexportovani i zapnout ¢i vypnout
jednotlivé moduly.

Komunikace. VSechny otdzky byly zodpovézeny, avsak vodpovédi byla mirna
prodleva. Byla nabidnuta moZnost dalsi spoluprace a doplnéni pfipadnych
chybéjicich informaci.

Pristup ze zahranici. Ze zahranici se jde ksystému pfipojit pfes webového klienta.
K Uctu ur¢enému pro HR pracovniky se pfes webového klienta pfipojit nelze.

Naklady. Jednordzovy poplatek za ¢asové neomezenou licenci bez omezeni poctem
moznych uzivatell pro spole¢nost o 400 pracovnicich stoji 292 609,- K¢, pricemz rocni
technicka podpora vyjde na 52 670,- KC.

Tabulka 11: Hodnoceni kritérii — systém KS personalistika

KS K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7

program

Hodnota 8 ] 2 2 4 4 1

kritéria

Zdroj: Autorka
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4.6.3 Nugget SW,s.r.o.

Spolec¢nost Nugget SW, s. r. 0. byla zaloZena vroce 1992 a zabyva se vyvojem
personalnich a mzdovych systémU a také dodavatelskym zpracovanim mezd. Nugget
personalni systém je vhodny pro rlzné velikosti podnik{, jak malé, tak i nadnarodnf
spole&nosti plsobici v CR. Podle Gdajd na webovych strankdch Persondini systémy
dodavé spole¢nost Nugget SW software pro personalistiku 500 klientlim, tzn. celkem
120 000 pracovnikdm (Personéalini systémy, 2017, online).

HR Funkcionality. Nugget SW rozlisuje dva zdkladni moduly, tj. modul personalistika
a rozsifujici modul lidské zdroje. Modul personalistika je spiSe persondlni evidenci,
jelikoz umoZfiuje uchovavat veSkeré zaznamy o pracovnikovi, jeho dosazeném
vzdélani, zdravotnich prohlidkdch apod. Modul lidské zdroje jiz umozniuje vést
i popisy pracovnich mist, planovat, nikoliv jen evidovat vzdéladvani, hodnotit
pracovnika a pracovat s databdzi uchazecl. Pro spole¢nost XY by bylo rozhodné
nutné vyuzit i rozSifujici modul Lidské zdroje.

Samostatny portdl pro pracovniky. Samoobsluzny portal je soucasti standardni
nabidky a pracovnici prostfednictvim ného mohou nahlizet na svd osobni data,
prihlasovat se na Skoleni, sledovat odpracované hodiny d¢i zazddat svého
nadfizeného o dovolenou.

Migrace dat. Vramci implementace nového FfeSeni nabizi spoleCnost Nugget SW
migrace dat ze stavajiciho systému.

Bezpeclnost. Ve véci bezpeclnosti dat je moZzné nastavit rlizné pristupy k jednotlivym
polozkdm a systém kontroluje zaroven i vazby mezi jednotlivymi Gdaji pro pfipad
chybové situace.

Customizace. Systém nabizi vicejazy¢né zobrazeni a b&hem implementace se
upravuje pro konkrétni potfeby zdkaznika. BEhem provozu je mozné samostatné
provadét také uzivatelské zmény.

Komunikace. Spole¢nost s autorkou prace nekomunikovala.

Pristup ze zahranici. Ksystému je mozZné se pfipojit vzdalené pouze po pfihladseni
k firemnimu intranetu, neni mozZzné ovladat systém pouze prostfednictvim webu.
Zaroven neni mozné vzdalené spravovat data HR pracovniky.

Naklady. Spole¢nost na dotaz neodpovédéla, ani se tuto informaci nepodafilo
autorce této prace dohledat.

Tabulka 12: Hodnoceni kritérii — systém Nugget SW

Nugget K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Sw
Hodnota 8 T 2 2 4 0 1
kritéria

Zdroj: Autorka.
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4.6.4SAPCR, s.r. 0.

Spole¢nost SAP CR plsobi na eském trhu jiz od roku 1992. Spole¢nost vyviji systémy
pro fizeni vztahO se zdkazniky, analytické ndstroje, fizeni oblasti financi, ndkupu
ataké personalistiky. Systém pro fizeni oblasti lidskych zdrojd se nazyva
SuccessFactors. Tento systém nabizi nékolik modul(, které je mozné libovolné k sobé
nakombinovat, aby byly maximalné naplnény potfeby koncovych uzivateld.

HR Funkcionality. Systém SuccessFactors nabizi moduly pro vSechny personalni
procesy, které spole¢nost XY pozaduje. Nachdzi se zde modul pro zdkladni
personalni procesy jako je persondlni evidence, benefity, mzdy &i dochdzka. Modul
pro talent management obsahuje nastroje pro fizeni naboru, adaptace, vzdélavani,
odméniovani, nastupnictvi a také pro fizeni cili a snim spojené hodnocenfi
pracovniky.

Samoobsluzny portal. Systém nabizi samoobsluzny portal, kde mize pracovnik vidét
vSechny své osobni Udaje, nastavené Ukoly, pfedesld hodnoceni a vsechny ostatni
informace, které jsou o pracovnikovi vedeny.

Migrace dat. Migrace dat do systému SuccessFactors probihd postupné
po jednotlivych modulech, které jsou nasledné postupné testovany. Lze migrovat
soubory témeér jakéhokoliv typu, u jednotlivych informaci Ize uréit, ve kterém poli maji
byt zobrazeny.

Bezpelnost. Bezpecnost systému a dat je zajisténa rozlisenim pfistupovych prav,
které jsou nastavovana jiz pfi implementaci.

Komunikace. Komunikace probéhla bez problémd, spolenost projevila zajem
spolupracovat a poskytnout veskeré informace, které bude autorka prace potrebovat.

Pristup ze zahranici. VSichni pracovnici mohou mit pfistup i z mobilniho zafizeni,
jelikoz se jednd o cloudové fesSeni. Je moZzné se pres webovou aplikaci pfipojit
i do prostredi ur¢eného pro HR pracovniky. Neni nutné pfipojeni na firemni sit.

Naklady. Ackoliv spoleCnost sautorkou komunikovala, nebyly definovany naklady
systému. Ty by byly definovany aZz po konkrétni nabidce od autorizovanych
dodavatell zabyvajicich se implementaci systému.

Tabulka 13: Hodnoceni kritérii — systém SuccessFactors

SAP CR K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Hodnota 8 ] 2 2 4 4 2
kritéria

Zdroj: Autorka
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4.6.5 OKsystem, a.s.

Spolecnost OKsystem je ceskou spolecnosti zalozenou v roce 1990, kterd poskytuje
programy pro soukromy sektor, tak i pro verejnou spravu. Mezi jeji zakazniky patfi
jako spolecnosti pdsobici v Evropé, tak i vUSA. Dle Udajd na webové strance
spolecnosti OKsystem vyuZzivad jeji programy pres jeden tisic zdkaznik( svice nez
200 000 uzivateli. Tento Udaj je vsak spolecny pro vSechny produkty, nikoliv jen pro
systém pro personalistiku OKbase.

HR Funkcionality. Systém OKbase poskytuje prehlednou evidenci vsech Udajd
o pracovnikovi od osobnich (daji pres pracovni smlouvy a typ Uvazk( az po
zdravotni prohlidky a evidenci pracovnich pomdUcek. Nabizi se moznost evidovat
vzdélavani pracovnik(, spravovat kompletné cely proces hodnoceni pracovnikg,
Cerpat prostfednictvim systému benefity i provadét komplexné cely proces naboru.

Samoobsluzny portal. Vramci samoobsluhy nabizi pracovnikdm spravu dochazky,
zobrazeni zbyvajici dovolené, Upravu personalnich dat, informace o hodnoceni,
vzdélavani a moznost schvalovani sluzebnich cest. Portdl obsahuje navic
tzv. nasténku, kterd upozornuje na dilezité Ukoly zadané at uZz manazerem nebo
personalnim oddélenim. Manazefi maji pfistup zaroven i kinformacim o svych
pfimych podfizenych.

Migrace dat. Spolec¢nost nabizi plnou migraci stdvajicich dat do produktu OKbase
v ramci implementace.

Bezpecnost. Z hlediska bezpecdnosti dat spole¢nost OKbase komunikuje se svymi
zdkazniky pres platformu Babelnet, kterd je Sifrovand pomoci silné kryptografie.
Je tedy zabranéno ztraté dat i neopravnénému pristupu.

Customizace. Data je mozné exportovat bud vjiz pfipravenych nebo
v pfizplsobenych ¢i nové vytvorfenych sestavach. Prostfedi samoobsluhy je mozné
uzivatelsky prizplsobit — z hlediska jazyka i prostredi.

Komunikace. Spole¢nost odpovédéla na otdzky svice nez 14denni prodlevou,
zodpovézeny byly viechny otdzky.

Pfistup ze zahranici. Systém je mozné uzi
na firemniintranet.

vat ze zahrani¢i bez nutnosti pfipojeni

Naklady. Cenovd nabidka by byla sestavena az pfi konkrétnich jednanich.

Tabulka 14: Hodnoceni kritérii — systém OKbase

OK K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
System
Hodnota 8 T 2 2 4 2 2
kritéria

Zdroj: Autorka
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4.6.6 RON Software, s.r.o.

Spolec¢nost RON Software s. r. 0. byla zalozena roku 1992 a zamérfuje se na vyvoj
informacnich systém0@. Mezi jeji stavajici produkty patfi modul pro mzdy, modul
pro personalistiku, doch&zka, systém pro zédvodni stravovani a pro sklad. Podle Udajl
na webovych strankdch Persondini systémy dodavéa spole¢nost RON Software s. r. o.
software pro personalistiku 480 klientdm, tzn. celkem 50 000 pracovnikim
(Personalni systémy, 2017, online).

HR Funkcionality. Systém pro personalistiku mze byt doplnén programem
pro dochdzku nebo pro mzdy. V modulu je moZné spravovat personalni ¢innosti jako
je vzdélavani, hodnoceni, ziskdvani, BOZP ¢&i organizacni strukturu. Zaroven je
v systému prostor pro evidenci a ¢erpani zaméstnaneckych benefitl. V systému neni
samostatny modul pro adaptaci pracovnikg.

Samostatny portdl. Spole¢nost nabizi RON portdl, coz je webové rozhrani pro praci
s jednotlivymi moduly. V portalu je mozné upravovat pfistupova prava jednotlivych
agend konkrétnim pracovnikdm. Portal je také mozné doplnit o interaktivni formulare
pro praci s daty dle potfeb zdkaznika.

Migrace dat. Spolecnost zajistuje migraci veskerych stavajicich dat.
Bezpeclnost. Data jsou zabezpedlena prostifednictvim nastaveni pristup0.

Customizace. Systém je mozno upravit co se tyce jazyk( a vzhledu uZivatelského
rozhrani. Je mozné ménit sestavy pomoci funkce Manazer sestav. Neni mozné
samostatné zapnout a vypnout jednotlivé moduly.

Komunikace. Spole¢nost s autorkou prace nekomunikovala.

Pfistup ze zahranici. RON portal je v prostfedi internetového prohlizeCe, proto Ize
vsystému pracovat odkudkoliv. Klasicky HR (et vsak vUplném rozsahu
vinternetovém prostfedi zobrazit nelze.

Naklady. Spole¢nost na otdzku nakladl neodpovédéla. Z ceniku uvedeného na jejich
webovych strankdch byla pfi zapoditdni vSech pozadovanych modull zjisténa ¢astka
ve vysi 163 722,- K¢, prficemz v této Castce nejsou zahrnuty naklady na technickou
podporu.

Tabulka 15: Hodnoceni kritérii — systém RON Software

Ron K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Software
Hodnota 7 1 2 2 3 0 1
kritéria

Zdroj: Autorka
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4.6.7 Vema, a.s.

Spolecnost Vema, a. s. zaloZzend vroce 1990, se zabyvd vyvojem a dodanim feseni
v oblasti informacnich zdrojd pro fizenf lidskych zdrojl, ekonomiky a logistiky. Mezi
jeji zakazniky patii malé i velké firmy v Ceské a Slovenské republice. Spole&nost
Vema, a. s. dodava software pro personalistiku 7249 klientdm, tzn. celkem 644 354
pracovnikdm (Persondlini systémy, 2017, online).

HR Funkcionality. Systém zahrnuje prostfedi pro evidovani osobnich dat
o pracovnicich a souvisejicich dokument(. Systém zahrnuje modul pro vzdélavani
i tvorbu e-learningovych programd, hodnoceni pracovnikl i vybérova fizeni.
Uchovava informace o organizacni strukture, véetné popisl pracovnich mist. Chybi
samostatny modul pro adaptaci pracovnik({.

Samostatny portdl. Vema portal zajistuje pristup pro vsechny pracovniky pres
internet. Prostfednictvim portdlu mdze pracovnik planovat svou dovolenou, sledovat
udélené hodnoceni ¢i se prihlasit na vzdélavaci a jiné akce. V pripadé vyuziti modulu
pro komplexni zpracovani mezd mdze kazdy pracovnik vidét ve svém Uctu i vyplatni
pasku.

Migrace dat. Spolecnost Vema vyuziva vlastnich i obecnych nastrojd pro jednordzovy
¢i opakovany prfevod dat mezi stadvajicim a novym systémem.

Bezpelnost. Bezpecnost je feSena tzv. bezpelnostnim projektem, ktery definuje
postupy, prava uzivatell, technologie a mechanismy pro ochranu dat klienta.
Prihlasovani probihd pomoci certifikdtu a je tak zabezpeleno proti neopravnénému
pristupu i proti ztraté dat.

Customizace. Je mozné libovolné upravovat sestavy a prostfednictvim moZnosti
pfiddni rlznych modulld je dosaZzeno variantnosti. Je mozné upravit jazyk
uzivatelského prostredi.

Komunikace. Spolecnost s autorkou prace nekomunikovala.
Pristup ze zahranidi. Pfistup je moZzny vzdalené pouze do uzivatelského portalu.

Naklady. Spolecnost na otdzku nakladl neodpovédéla, ani se ji autorce prace
nepodaflilo dohledat.

Tabulka 16: Hodnoceni kritérii — systém Vema

Vema K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Hodnota 7 ] 2 2 3 0] 1
kritéria

Zdroj: Autorka
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4.7 Porovnani vybranych variant

V kapitole 4.6 bylo popsano 7 persondlnich systémd, které jsou k dispozici na ¢eském
trhu vzhledem k7 uréenym kritérilm. Ohodnoceni téchto systémd je uvedeno
v tabulce 17.

Tabulka 17: Shrnuti hodnoceni jednotlivych kritérii u dostupnych variant

K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7
Vi 8 1 2 2 3 1 2
V2 8 1 2 2 4 3 1
V3 8 1 2 2 4 0 1
v4 8 1 2 2 4 4 2
V5 8 1 2 2 4 2 2
V6 7 1 2 2 3 0 1
v7 7 1 2 2 3 0 1

Zdroj: Autorka

Nabidky budou nyni posouzeny ve dvou krocich. Nejdfive bude provedeno hrubé
posouzeni, kdy dojde k vyfazeni kritérii, kterd nabyvaji shodnych hodnot, a nasledné
k vyfazeni dominovanych variant. Dominované varianty jsou ty, pro které existuje
vdaném souboru varianta, kterd je alespon podle jednoho kritéria lepsi a podle
Z24dného neni horsi nez varianta dominovana.

Druhé posouzeni prob&hne podle kritérii a jejich vah stanovenych v kapitole 4.5.2.
ZvySe uvedené tabulky vyplyva, ze vsechny spolecnosti nabizeji spolecné
s personalnim informacnim systémem rovnéz i portdl pro pracovniky. Toto kritérium
muZe byt ze souboru kritérii vyfazeno, jelikoZ nabyva u vSech variant stejnych hodnot
a neovlivni vysledek analyzy. Stejné je tomu tak i u kritéria migrace dat a bezpecnosti,
ani tato kritéria nabyvajici shodnych hodnot, by neméla vliv na vysledek porovnani.

Po vyfazeni téchto kritérii vznikne tabulka 18, kde jsou jednotlivé varianty
posuzovany uz jen prostfednictvim 4 kritérii — K1 - funkcionality HR, K5 -
customizace, K6 — komunikace s dodavatelem, K7 — pfistup ze zahranidi.
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Tabulka 18: Shrnuti hodnoceni zbylych kritérii

K1 K5 K6 K7

V1
V2
V3
V4
V5
V'[9
V7

N N 00O 00 O 0o @
w w A M DM MW
o O N M O W =

N

Zdroj: Autorka

Pokud by doslo k uplatnéni pravidla dominance, je zfejmé, Zze dominujici variantou je
varianta ¢. 4, kterd nabyvd maximalnich hodnot u vSech uvedenych kritérii. Podnik XY
vSak oclekava, ze vystupem bude pofadi jednotlivych systémd, nikoliv jen vitézna
varianta. Ztohoto ddvodu, i vzhledem kfaktu, Ze jednotlivd kritéria nabyvaji
rozdilnych vah, budou vSechny varianty posouzeny i pomoci jednoduchych metod
stanoveni hodnoty variant a také metody zalozené na parovém srovnani. Nejprve
vSak musi byt stanovena vdha zbyvajicich kritérii.

4.7.1 Stanoveni vah kritérii

Stanoveni vah jednotlivych kritérii, a tedy jejich dilezitosti bude provedeno Saatyho
metodou stanoveni vah. Kromeé vybéru preferovaného kritéria se urcuje pro kazdou
dvojici kritérii také velikost této preference. K vyjadreni velikosti preferenci je dle
Saatyho doporucena bodovd stupnice uvedena v tabulce &. 19.

Tabulka 19: Bodova stupnice pro Saatyho metodu stanoveni vah kritérif

Poéet bodii Deskriptor

Kritéria jsou stejné vyznamna

Prvni kritérium je slab& vyznamnéjsi nez druhé

Prvni kritérium je dosti vyznamnéjsi nez druhé

Prvni kritérium je prokazatelné vyznamnéjsi nez druhé
Prvni kritérium je absolutné vyznamnéjsi nez druhé

O N OTWw |

Zdroj: upraveno podle Metody stanoveni vah kritérii (2017, online)

Preference jednotlivych kritérii je provedena autorkou této prace za konzultace
s persondlnim oddélenim podniku XY. Kritéria vstupujici do stanoveni vah jsou
nadéale znacena tak, jak je uvedeno v tabulce 20.
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Tabulka 20: Oznaceni kritérii K1, K5, K6, K7

Kritérium Oznaceni kritéria
HR funkcionality K1
Customizace K5
Komunikace K6
Pfistup ze zahranici K7

Zdroj: Autorka

Kazdé kritérium bylo porovndno s dalsim kritériem a byl mu pridélen pocet bodd,
kolikrdt je dané kritérium vice ¢i méné vyznamné. Nasledné byl proveden
geometricky pridmeér hodnot u jednotlivych kritérii a ur¢ena jeho vaha dllezitosti.

Tabulka 21: Vypocet vah kritérii dle Saatyho metody

K1 K5 K6 K7 | Geom. primér|Vaha kritéria | Zaokrouhlena vaha
K1 1,00 | 500 | 4,00 | 3,00 2,78 51,66 % 52,00 %
K5 0,20 | 1,00 | 0,33 | 0,20 0,34 6,31 % 6,00 %
K6 0,25 | 3,00 | 1,00 | 0,25 0,66 12,21 % 12,00 %
K7 0,33 | 500 | 400 | 1,00 1,61 29,82 % 30,00 %
Celkem 5,39 100 % 100 %

Zdroj: Autorka

Kritériem s nejvétsi vahou bylo urCeno kritérium K1, které by mélo zarucit jednotnost
vramci HR procesd, zvyseni efektivity persondlinich <d&innosti i spolupraci
mezi jednotlivymi ¢astmi HR. Personadlni informacni systém by tedy mél obsahovat
moduly pro vSechny personalni ¢innosti, Zddna z nich by neméla mit samostatny
systém. Neméné dilezity je i pristup ze zahranici, tak aby bylo mozné sledovat data
v systému i béhem sluZzebnich cest, ale zaroven, aby existovala moZnost pfipojeni se
a moznost persondlni prace pro pracovniky pobocek. Jako treti nejdllezitéjsi bylo
ohodnoceno kritérium komunikace s dodavatelem, zda je dodavatel ochotny
a otevieny sdélovat informace. V neposledni fadé se jednd o moznost Upravy
systému z hlediska vzhledu a jazyka uzivatelského rozhrani, Uprav sestav a zapnuti /
vypnuti jednotlivych modul(.

4.7.2 Metoda vazeného poradi

Jako prvni bude pro soubor variant pouzita metoda vazeného poradi. Tato metoda
je zaloZzena na urceni pofadi variant vzhledem ke kritériim hodnoceni. Metoda poradi
se hodi predevsim pro kvalitativni kritéria, jelikoz u téch kvantitativnich nedokaze
rozlisit velikost rozdild. U zbyvajicich 7 variant a 4 vybranych kritérii bylo stanoveno
pofadi vramci kazdého kritéria. U stejnych hodnot bylo udéleno pofadi, které
odpovida prdméru dotéenych poradi.
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Tabulka 22: Metoda vazeného poradi — postup

K1 K5 K6 K7

Vahy 0,52 0,06 012 0,3
Vi T 6 4 1

V2 T 1 2 55

V3 T 1 6,5 55
V4 T 1 1 1
V5 T 1 3 1

Vo6 0,5 6 6 55

V7 6,5 6 6 55

Zdroj: Autorka

Nasledné byly jednotlivé hodnoty upraveny dle vzorce
h{ =m+1-— pij

kde m je pocet variant a pij je pofadi j-té varianty vzhledem ki-tému kritériu.
Jednotlivé hodnoty byly prondsobeny vahou kritérii definovanou v kapitole 4.7.1,
jejich vysledek byl secten a varianta s nejvyssi hodnotou se stala variantou nejvice
vhodnou.

Tabulka 23: Metoda vaZeného porfadi — vysledek

K1 K5 K6 K7 Celkové Poradi
ohodnoceni variant

Vahy 0,52 0,06 0,12 0,3
V1 3,64 0,12 0,48 2,1 6,34 3
V2 3,64 042 0,72 0,75 553 4
V3 3,64 0,42 0,24 0,75 5,05 5
V4 3,64 0,42 0,84 2,1 7 1
V5 3,64 0,42 0,6 2,1 6,76 2
Vo6 0,78 012 0,24 0,75 1,89 6
V7 0,78 0,12 0,24 0,75 1,89 6

Zdroj: Autorka

Z tabulky 23 vyplyvd, Ze nejvice vhodnou variantou je varianta ¢islo 4 (tzn. systém
SuccessFactors od spole&nosti SAP CR), &imZ se potvrdilo, Ze je dominujici variantou.
Na druhém a tfetim misté skoncila varianta ¢islo 5 (Systém OKbase spole¢nosti
OKsystem) resp. 1 (spole¢nost Elanor se systémem EGJE).

4.7.3 Metoda bazické varianty

Metoda bazické varianty se také fadi mezi jednoduché metody stanoveni hodnoty
variant. Mezi jeji hlavni vyhody patfi vhodnost pro kvantitativni kritéria, pficemz
nevyhodou je, Ze metoda predpoklddd linedrni pribéh pro vynosova kritéria
a nelinearitu pro kritéria nakladova.
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Bazickd metoda porovnava hodnoty jednotlivych variant vzdy shodnotou
tzv. bazické varianty. Pro potfeby této prace je bazicka varianta chapana jako ta, ktera
dosahuje nejlepsich hodnot zdaného souboru variant. VSechna ctyfi kritéria jsou

prevedena na Ciselnou stupnici a jsou vynosového typu. Proto bude pouzit vzorec:

j

B2
A xib

kde h{ je hodnota j-té varianty i-tého kritéria a je stanovena jako podil hodnoty j-té

varianty i-tého kritéria a bazické varianty i-tého kritéria. Hodnoty bazickych variant

jsou uvedeny v tabulce 24.

Tabulka 24: Hodnoty baze

K1 K5 K6 K7

Baze 8 4 4 2

Zdroj: Autorka

Nasledné je postupovano podle postupu zminéného vysSe v této podkapitole a je
dosazeno vysledkl, které oproti metodé vazeného poradi nepfrinesly na prvnich
mistech Zadnou zménu. Opét se jako nejvic vhodna jevi varianta ¢. 4 - systém
SuccessFactors, nasledovan variantou 5 — systém OKbase a variantou 1 — systém
EGJE.

Tabulka 25: Bazicka metoda — vysledek

K1 K5 K6 K7 Celkové Poradi
ohodnoceni variant
Vahy 0,52 0,06 0,12 0,3
K1 K5 K6 K7
Vi 0,52 0,045 0,03 0,3 0,90 3
V2 0,52 0,06 0,09 0,15 0,82 4
V3 0,52 0,06 0 0,15 0,73 5
V4 0,52 0,06 0,12 0,3 1,00 1
V5 0,52 0,06 0,06 0,3 0,94 2
V6 0,455 0,045 0 0,15 0,65 6
V7 0,455 0,045 0 0,15 0,65 6

Zdroj: Autorka
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4.7.4 Metoda linearnich dil€ich funkci uzitku

Tato metoda je zalozena na stanovovani dil¢ich ohodnoceni variant vzhledem

k jednotlivym kritériim, kdy u kvantitativnich kritérii se ohodnoceni stanovi dle vztahu

i_ .0
hj_xi X

2

=L
Xi =X
kdy x? je nejhorsi hodnotou i-tého kritéria a x; hodnotou nejlepsi.

K1 K5 K6 K7
Nejlepsi hodnota x; 8 4 4 2
Nejhorsi hodnota x? 7 3 0 1

Zdroj: Autorka

Po aplikaci hodnot dUsledk( jednotlivych variant do vySe uvedeného vztahu je
vysledkem tabulka 27, kterd nepfinesla zddné zmény do jiz pfedem stanoveného
pofadi variant. Opét se na prvnim misté umistil systém SuccessFactors, na druhém
systém OKbase a na tfetim misté systém EGJE.

Tabulka 27: Metoda LDFU — vysledek

K1 K5 K6 K7 ) .
Celkove Poradi
Vahy 0,52 0,06 012 0,3 ohodnoceni variant
K1 K5 K6 K7
V1 0,52 0 0,03 0,3 0,85 3
V2 0,52 0,06 0,09 0 0,67 4
V3 0,52 0,06 0 0 0,58 5
V4 0,52 0,06 0,12 0,3 1,00 1
V5 0,52 0,06 0,06 0,3 0,94 2
V6 0 0 0 0 0,00 6]
V7 0 0 0 0 0,00 6]
Zdroj: Autorka
4.7.5 Saatyho metoda

Saatyho metoda je zaloZzena na pdarovém srovnavani variant. Celkové ohodnoceni
variant se stanovi jako vazeny soucet dil¢ich ohodnoceni variant vzhledem
k jednotlivym kritériim.
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Tabulka 28: Saatyho metoda — K1

Kritérium V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 Geometricky Dilci
K1 prumér ohodnoceni
V1 1,00 100 100 100 1,00 088 0,88 0,963 0,137
V2 1,00 100 100 100 1,00 088 0,88 0,963 0,137
V3 1,00 100 100 100 100 088 0,88 0,963 0,137
V4 1,00 100 100 100 1,00 088 0,88 0,963 0,137
V5 1,00 100 100 100 1,00 088 0,88 0,963 0,137
V6 1,174 114 1,74 114 1,174 1,00 1,00 1,100 0,157
V7 1,174 114 1,14 114 1,14 1,00 1,00 1,100 0,157

Zdroj: Autorka

U tfetiho kritéria byly vSechny hodnoty zvétseny o jednotku, aby mohl byt proveden
geometricky primér a vsechny hodnoty nebyly rovny hodnoté O.

Tabulka 29: Saatyho metoda — K5

K5 V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7  Geometricky Dilci
prumér ohodnoceni
V1 100 133 133 1,33 1,33 100 1,00 1,179 0,167
v2 075 100 100 100 100 075 0,75 0,884 0,125
v3 075 100 100 100 100 075 0,75 0,884 0,125
v4 075 100 100 100 100 075 0,75 0,884 0,125
vs5 0,75 100 100 100 100 075 0,75 0,884 0,125
V6 100 133 133 133 133 100 1,00 1,179 0,167
V7 100 133 133 133 133 100 1,00 1,179 0,167

Zdroj: Autorka

Tabulka 30: Saatyho metoda — K6

K6 Vi V2 V3 V4 V5 V6 V7  Geometricky Dil¢i
primér ohodnoceni
V1 1,00 200 025 250 150 050 050 0,897 0,104
V2 050 100 025 125 075 025 0,25 0,495 0,057
V3 200 400 100 500 300 100 1,00 1,982 0,229
V4 040 080 020 100 060 020 0,20 0,396 0,046
V5 067 133 033 167 100 033 300 0,904 0,105
V6 200 400 100 500 300 100 1,00 1,982 0,229
V7 200 400 100 500 300 100 1,00 1,982 0,229

Zdroj: Autorka
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Tabulka 31: Saatyho metoda — K7

K7 V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 Geometricky Dilci
pramér ohodnoceni
V1 1,00 050 050 100 100 050 050 0,673 0,091
V2 200 100 100 200 200 100 1,00 1,346 0,182
V3 200 100 100 200 200 100 1,00 1,346 0,182
V4 1,00 050 050 100 100 050 0,50 0,673 0,091
V5 1,00 050 050 100 1,00 050 0,50 0,673 0,091
V6 200 100 100 200 200 100 1,00 1,346 0,182
V7 200 100 100 200 200 100 1,00 1,346 0,182

Zdroj: Autorka

Po jednotlivych dil¢ich ohodnocenich se vaZzenym soultem sestavilo celkové

ohodnoceni.

Tabulka 32: Saatyho metoda — vysledek

K1 K5 K6 K7 K1 K5 K6 K7 Hodnoceni Poradi
vdhy 052 006 0,12 03 vahy 052 006 0,12 0,3
V1 0,137 0,167 0,104 0,091 V1 0,071 0,010 0,012 0,027 0,121 3
V2 0,137 0,125 0057 0,182 V2 0071 0008 0,007 0,055 0,140 4
v3 0137 0,125 0,229 0,182 V3 0071 0008 0028 0,055 0,161 5
V4 0,137 0,125 0,046 0,091 V4 0071 0,008 0006 0027 0,112 1
V5 0,137 0,125 0,105 0,091 V5 0071 0008 0013 0027 0,119 2
V6 0,157 0,167 0229 0,182 V6 0082 0010 0,028 0,055 0174 6
V7 0157 0,167 0229 0,182 V7 0082 0010 0028 0,055 0174 6

Zdroj: Autorka

Z porovnani variant dle Saatyho metody vychazi opét stejné vysledky jako
z pfedchozich metod, tzn. vitézny systém SuccessFactors, nasledovany systémem
OKbase a EGJE. U Saatyho metody je dUlezité si vSimnout, Ze rozdil mezi variantou
¢islo 5 (OKbase) a variantou &islo 1 (EGJE) je minimalni rozdil oproti pouZiti jinych
metod.
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4.8 Shrnuti vysledki a zavéreéna doporuceni

VSechny varianty byly zanalyzovany podle stanovenych kritérii, kterd byla zmensena
ota, kterd nabyvala u vsech variant stejnych hodnot. Varianty byly nasledné
porovnany pomoci metody pofadi, metody linearnich dil¢ich funkci uZitku a bazické
metody, které vSechny spadaji mezi jednoduché metody stanoveni hodnoty variant.
Jako metoda zaloZena na parovém srovnani variant byla pouzita metoda Saatyho.

Vitézny systém

Pri pouziti vSech metod se potvrdilo to, co jiz predznamenalo pravidlo dominance,
tj.jako nejvice vhodnd se jevi varianta Ccislo 4, personalni informacdni
systém SuccessFactors od spole&nosti SAP CR. Na druhém mist& se umistil systém
OKbase odspoleCnosti OKsystem, na tfetim persondlni informacni systém
od spolecnosti Elanor. Ackoliv pfi pouziti vSech metod hodnoceni variant vyhral
systém od spolednosti SAP CR, odstupy na daldich dvou p¥i¢kdch nebyly nijak
zavratné. Neda se tedy fici, ze by podnik XY mél personalni informacni systémy
umisténé na druhém a tfetim misté zavrhnout. Na ¢tvrtém misté se umistil systém
od spolecnosti KS program, ktery dosahoval také primeérnych vysledk(. Nasledoval
Nugget SW. Shodného hodnoceni dosahly systémy Vema a RON software, které
nabyvaly shodnych hodnot u vSech hodnocenych kritérii.

Doporuceni 1

Jako dalsi krok pro podnik XY by autorka prace doporucila osobni schlzky se zastupci
spolecnosti tfi nejlépe hodnocenych systémd a detailni definovani pozadavk(
ze strany podniku XY. Bez této bliZsi specifikace nebyly sdéleny autorce naklady
na pofizeni licenci, implementaci a nasledny provoz systému.

Pokud by se na zakladé jiz dostupnych informaci o cené podnik XY pfiklanél k vybéru
systémd umisténych na druhém, pfipadné tretim misté, mély by byt ddsledné
prodiskutovany oblasti, ve kterych systém nedosahl plného poctu bodl. Dodavatel
systémO by mél videdlnim pripadé nabidnout alternativy, které zajisti plnou
funk&nost ke spokojenosti podniku XY.

Doporuceni 2

Autorka prace by podniku XY velice doporucila zjistit si na dany personalni informacni
systém reference od podnik{, které dany systém pouzivaji. Timto krokem se da
Castecné zabrdnit tomu, aby podnik XY vybral systém, ktery nebude splfiovat jeho
pozadavky. V neposledni fadé by nemél byt systém upravovdn podle stavajicich
tabulek ve formatu MS Excel, nybrz podle toho, jak chce podnik XY jednotlivé
personalni cCinnosti vykonavat. V nékterych pfipadech je také vhodné vyuzit HR
konzultanta, at uZz zespolec¢nosti vybrané pro implementaci personalniho
informac¢niho systému ¢i zcela nezavislého. HR konzultant vnese do projektu
implementace nezdavisly pohled najednotlivé persondlni ¢innosti a mize zabranit
migraci nékterych neefektivnich informaci, které je v podniku zvyklosti uchovavat, ale
jejich vyuziti je minimalni nebo nulové.
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Zaver
Cilem této diplomové prace bylo analyzovat soucasny persondlni informacdni systém

ve vybraném podniku a vybrat a navrhnout systém novy, ktery bude pro podnik
optimalni.

V teoretické ¢asti byl definovdn samotny pojem personéalniho informacniho systému
i jeho vyuziti vjednotlivych personalnich ¢innostech. Personalni informacni systém
je mistem pro uchovavani, zpracovavani a poskytovadni informaci o pracovnicich
vdaném podniku. Tyto informace nejsou uchovavany jen z hlediska legislativnich
ddvod(, ale mohou byt také ndpomocny pfi dalsich manazerskych cinnostech, jako
je napfiklad planovani nebo vedeni.

Personalni informacni systém mdze byt vyuzivan pfi vSsech podnikovych personalnich
c¢innostech. Napfiklad v oblasti ziskavani a vybéru poskytuje personalistdm spravu
kandidatl, které je mozné rlzné filtrovat ¢i doplnovat komentari a pozndmkami.
V oblasti vzdélavani se mohou pracovnici sami pfihlasovat na vzdélavaci aktivity
¢ijim je automaticky vygenerovan hodnotici dotaznik. Pfi stanovovani cild pracovnik(
a hodnoceni vykonu mUze byt prostfednictvim persondlniho informacniho systému
zobrazena kaskdda podnikovych cill. Systém je ve vétsSiné pripadd nakonfigurovan
tak, aby presné plnil potfeby daného podniku, tzn. aby bylo zajisténo efektivni
fungovani véech personalnich ¢innosti, které v podniku probihaji

Pri vybéru systému je nutné stanovit kritéria vybéru, které jsou pro podnik dllezité,
a podle nich zhodnotit dostupné systémy. Vcelém procesu vybéru a ndsledné
implementace je nezbytnd Uzkd spoluprdce mezi personalnim oddélenim,
IT oddélenim a dodavatelem vybraného systému.

V praktické casti diplomové prace byl pfedstaven vybrany podnik, ktery je v praci
zmiflovan se zménénym ndzvem XY. Detailnéji bylo prezentovano personalni
oddéleni a jeho jednotlivé casti. Podnik XY a konkrétné personalni oddéleni ma
aktualné kdispozici personalni informacni systém MS Dynamics AX. Na zakladé
analyzy pouZivani systému vjednotlivych dcinnostech dosla autorka kzavéru,
Ze stavajici systém nepfrispiva kefektivni praci persondlniho oddéleni a je spise
personalni evidenci nez funkénim personalnim informacnim systémem.

Nasledné byla provedena analyza dostupnych persondlnich informacnich systémo
natrhu a s pomoci expertniho vybéru bylo vybrédno 7 systémdg, které byly podrobeny
porovnani v0c¢i stanovenym kritériim vybéru. Vsechny spolecnosti nabizejici v této
praci uvedené informacni systémy byly osloveny szadosti odpovédi na otazky,
zbyvajici informace byly dohledany na jejich webovych strankach. Mezi kritéria
vybéru byla zafazena nasledujici: HR funkcionality, samoobsluzny systém, migrace
dat, bezpeclnost dat, customizace, komunikace s dodavatelem a pfistup ze zahranidi.

Zhodnoceni variant ukdzalo, Ze néktera kritéria nabyvaji u vSech variant stejnych
hodnot, a proto byla tato kritéria ze souboru kritérii vyfazena. Zbyvajicim kritériim
byla stanovena jejich vdha prostfednictvim Saatyho metody stanoveni vah.
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Jednotlivé varianty byly porovnany dle metody vdzeného poradi, metody bazické
varianty, metody linearnich dil¢ich funkci uzitku i dle Saatyho metody. PouZiti rznych
metod prineslo vzdy shodné poradi. Vitéznou variantou je varianta 4, persondlni
informacni systém Success Factors od spolecnosti SAP. Tento systém byl dominujici
variantou jiz pfi hrubém posouzeni variant, pouziti rlznych metod tento vysledek
potvrdilo. Detailni posouzeni bylo provedeno za Ucelem stanoveni vysledného poradi
jednotlivych variant rozhodovani. Na druhém a tfetim misté byl vyhodnocen systém
OKbase od spolecnosti OKsystem, resp. EGJE od spolecnosti Elanor.

Podniku XY by autorka této prace doporucila zadit jednani s dodavateli tfi nejlépe
hodnocenych systémU. V pribéhu téchto jednani bude stanovena odhadovana cena
implementace, kterou dodavatelé nebyli schopni autorce bez blizsi specifikace sdélit.

Stavajici persondlni informacni systém v podniku XY byl analyzovan vzhledem
k probihajicim persondlnim cinnostem a s pouZitim analyzy dostupnych systém(
natrhu a metod vicekriteridiniho rozhodovani byl doporucen podniku optimalni
systém, ktery nejlépe odpovida stanovenym pozadavkdm, resp. kritériim vybéru.
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Priloha 1 Organizacni struktura podniku XY

Board of
Directors
CEO
I
I I I I | ]
IT R&D HR Sales Business Finance
Department| Department| |Department Units Department

Zdroj: Interni dokumenty podniku XY
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Priloha 2 Zakladni menu Microsoft AX

4 Favorites

b My favorites

4 Human resources
Area page
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Zdroj: Microsoft Dynamics AX 2012

Inquiries

4 Workers
Warker distribution statistics
Professional certificates
Certificates and Medical examination
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Pfiloha 3 Hodnotici dotaznik

Prosim oznamkujte nasleduijici tvrzeni (1-nejvice spokojen/ano ... 6-
nejméné spokojen/ne):

a) Byla naplnéna vase ocekavani?

b) Byli jste spokojeni s lektorem?

c) Byla vyvaZena teorie s moznostmi praktického vyzkouseni?

d) Pfineslo vdm Skoleni néco do praxe?

e) Doporucili byste skoleni ostatnim?

a)

b)

c)

d)

e)

Co se povedlo? Co

ponechat i na pfristi
skoleni?

Co udélat pristé
lépe?

Jak nové znalosti
vyuZijete v praci?

Dalsi komentare

Zdroj: Interni dokumenty podniku XY
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Pfiloha 4 Dotaznik pro dodavatele personalnach informacnich
systémd

Dobry den,

jmenuji se Anna Her&kovd a jsem studentkou posledniho ro¢niku CVUT v Praze,
konkrétné oboru Projektové fizeni inovaci. Ve své diplomové praci se vénuji analyze
personéalnich informacnich systém0 dostupnych na ¢eském trhu a ndsledné vybéru
nejvhodnéjsiho pro konkrétni organizaci. Vasi spolelnost jsem na zakladé
prezentace v pfiloze HRIS magazinu HR Forum zaradila do vybéru a chtéla bych vés
pozadat o zodpovézeni nize uvedenych otdzek, které mi pomohou ke
kompletnimu provedeni analyzy.

Pfedem vam dékuji za vas cas.

S pozdravem a pfanim hezkého dne,

Anna Hercikova

1. Jakje chranéna bezpeclnost dat ve vasem personalnim informacnim systému
pred Unikem citlivych informaci?
pfed neopravnénym pristupem?
2. Je mozné si systém samostatné (bez potfeby Upravy ze strany dodavatele)
uzivatelsky pfizpGsobit?

Vzhled uZivatelského rozhrani?

Jazyk uzivatelského rozhrani?

Prizplsobeni sestav/reportd?

Vypnuti/Zapnuti jednotlivych modull/funkcionalit?

3.  Je mozné systém obsluhovat ze zahranici (v pfipadé zahrani¢nich pobocek)?
Jakym zpGlsobem?
4.  Jak zajistujete migraci dat ze stavajiciho personalniho informacniho systému?

Je migrace kompletné ve vasi rezii?
Jaké typy soubori Ize do systém{ migrovat?

5. Jaké jsou orienta¢ni ndklady na zavedeni vaseho personalniho systému do
podniku o 400 pracovnicich a nasledny jednoro¢ni provoz, kdyz:

Kazdy pracovnik musi mit svij pfistup do samoobsluzného portalu
Celkem 10 pracovnik( HR oddéleni musi mit i pfistup do systému, nikoliv jen
do samoobsluhy

Zdroj: Autorka
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Prohlasent:

Davam svoleni k pUjcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Anna Hercikova
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