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ANOTACE

Bakalatska prace se zabyva charakteristikou personalniho informacniho systému z hlediska
fizeni lidskych zdroja. Cilem bakalafské prace je provést analyzu personalniho informac¢niho
systétmu z hlediska jednotlivych cCinnosti fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.
V teoretické Casti prace je naznacena problematika fizeni lidskych zdrojt, jsou zde vymezeny
zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a persondlnich informacnich systému a déle je
zde obecné charakterizovan personalni informacni systém. Analyticka ¢ast prace se vénuje
charakteristice analyzovaného podniku a popisu nové zavedeného personalniho informac¢niho
syst¢tmu v podminkach tohoto podniku z hlediska fizeni lidskych zdroji. V zavéru je
formulovdno zhodnoceni zavedeni persondlniho informac¢niho systému v analyzovaném

podniku a jsou zde doporu¢ena vhodna opatieni ke zlepseni zjisténych nedostatk.
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TITLE

Analysis of personnel information system in terms of HRM in the selected company.

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the characteristics of the personnel information system in terms
of human resource management. The aim of the bachelor thesis is to analyze the personnel
information system in terms of individual human resource management activities in the
selected company. The theoretical part of the thesis outlines the issue of human resources
management, there are defined basic concepts in the field of human resources management
and personnel information systems, and there is also a general characterization of personnel
information system. The analytical part of the work deals with the characteristics of the
analyzed company and the description of the newly introduced personnel information system
in the conditions of this company in terms of human resource management. In the end, the
evaluation of the introduction of the personnel information system in the analyzed company is

formulated and suitable measures are recommended to improve the identified shortcomings.
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Human resources management, personnel information system, enterprise, analysis
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Uvob

Lidsky kapital pfedstavuje neodmyslitelnou cast kazdého podniku. Podniky se snazi
prosperovat, chtéji byt konkurenceschopnéjsi a dosahovat maximalnich ziskli. VSechny
¢innosti a dosahovani vytyCenych cili podniku se neobejdou bez lidského kapitalu. Od
pocatku bylo fizeni lidskych zdroji povazované za dulezitou a neodmyslitelnou soucast
procesu Fizeni pole¢nosti. Spatné nastaveni fizeni lidskych zdroji a jeho nedostatky negativné
ovliviiuji fungovani organizace. Rizeni lidskych zdroji bylo vyznamné ovlivnéno
technologiemi, navic v dneSni dobé si nelze piedstavit fizeni lidskych zdroji bez
inteligentnich technologii. V podnicich v Ceské republice z hlediska ¥izeni lidskych zdroji
stale roste diilezitost spravy, nabyvani a uchovavani dat o pracovnicich. K tomuto slouzi
pfevazné personalni informacni systém. Pomoci kvalitné zpracovaného personéalniho
informac¢niho systému lze ziskat ptistup k témto datim odkudkoliv, jsou shroméazdéna na
jednom misté, je mozné je vzajemné sdilet a systém vytvafi idealni podminky pro reporting.
V dnesni dobé a s velikosti objemu dat, které¢ firmy potiebuji ke svému fungovani, se bez
inteligentnich technologii nelze obejit. Dal$im divodem, pro¢ jsou moderni technologie
nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju je fakt, ze lidské zdroje predstavuji nejvyssi naklad
spole€nosti. Spolecnosti usiluji o optimalizaci a snizovani nédkladii. Dobte zpracovany
a zavedeny personalni informacéni systém, sniZzuje ndklady spolecnosti v oblasti lidského
kapitalu. Pomaha snizovat mnozstvi administrativni prace a je nadpomocny pii vykonavani
persondlni prace. Proto aby byl cil bakalarské prace deklarovan autorka bakalarské prace
provede analyzu persondlniho informac¢niho systému z hlediska jednotlivych ¢innosti fizeni
lidskych zdroji ve vybraném podniku a na jejim zdkladé navrhne mozna doporuceni

pro zlepseni fizeni lidskych zdrojt.

V 1avodu teoretické casti autorka bakalafské prace charakterizuje fizeni lidskych zdroji
ajednotlivé cinnosti fizeni lidskych zdroji. DalSi kapitola se zabyva personalnim
informa¢nim systémem a jsou zde pospany jednotlivé moduly persondlniho informaéniho

systému.

Analytickd ¢ast prace zahrnuje predstaveni vybrané spoleCnosti, kterou je spolecnost
Jusda Europe s. r. 0. Jde o stiedné velkou a rozvijejici se spole¢nost s dlouholetou tradici
na trhu, kterd je strategickym partnerem nadnarodni korporace a spolecnosti stfedni velikosti
vV oblasti feSeni dodavatelského fetézce. Tento podnik byl vybran z divodu neddvné
implementace persondlniho informacniho systému a mozZnosti zpracovani bakalaiské prace.

Soucasti predstaveni podniku je 1 analyza zaméstnanct spole¢nosti.



Posledni ¢ast prace predstavuje personalni informacni systém, ktery spolecnost pouziva
pro fizeni lidskych zdrojt. Tato ¢ast je rozd€lena na tfi kapitoly, a to na fizeni lidskych zdroji
pfed zavedenim systému, popis aplikovaného personalniho informacniho systému a ftizeni
lidskych zdroji po zavedeni sytému. Kapitola persondlni informacni systém se zabyva
popisem jednotlivych modulti personalniho informacniho systému spole¢nosti. V podkapitole
vénované ftizeni lidskych zdrojii po zavedeni systému se autorka bakaldiské prace snazi
poukdzat na zmény, které prob&hli implementaci persondlniho informaéniho systému v ramci

tfizeni lidskych zdrojt.



1. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podle Armstronga lze definovat fizeni lidskych zdroji jako ,,strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci
i jako kolektiv pfispivaji k dosazeni jejich cild.” (Armstrong 2002) Livian a Prazska chape
fizeni lidskych zdrojl jako ,,souhrn metodologii a rozhodovani, jejichz cilem je fidit a rozvijet

lidsky potencial ve vyrobnich a ostatnich organizacich. (Livian, Prazska, 1997) Rizeni

vvvvvv

a motoru &innosti organizace.“ (Koubek, 2009, str. 15) Rizeni lidskych zdroji tvoii tu &ast
podnikového fizeni, kterd se zabyva vs§im, co se tyka ¢lovéka v pracovnim pomeéru, a proto
i jeho ziskavanim, formovanim, fungovanim, vyuzivanim atd. Lidské zdroje ptivadéji
do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich vyuziti, protoze lidské zdroje jsou pro podnik
samoziejmé ten nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkéch zpravidla i nejdrazsi zdroj,

ktery rozhoduje o usp&snosti a uréuje konkurenceschopnost podniku. Rizeni lidskych zdroja

vvvvvv

str. 7) Podle Koubka (Koubek 2007) ptedstavuje fizeni lidskych zdrojii nejnovéjsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspélém zahraniéi zacala formulovat v pribéhu 50. a 60. let.
(Koubek 2007, str. 15)

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

V nejobecnéjSim pojeti je ukolem fizeni lidskych zdroji zajistit, aby organizace byla
vykonnd, aby se jeji vykon neustale zlepSoval (Koubek 2010, str.16). Pplnéni tohoto tkolu
zavisi na neustalém zlepSovani a vyuziti vSech zdrojt, kterymi podnik disponuje (Duda 2008,
str. 8). Rizeni lidskych zdrojii je bezprostfedné zaméfeno na neustalé zlep$ovani v oblasti
vyuziti a rozvoje pracovnich schopnosti lidskych zdroji (Koubek 2010, str.16). Obecny tkol

fizeni lidskych zdroji znézornuje nasledujici schéma na obrazku €. 1.
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Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji
Zdroj: Koubek, 2010, str. 17

Na schématu autor zndzorfiuje zdroje, kterymi podnik disponuje, a jaké vztahy mezi témito
zdroji funguji. Z toho je patrnd vyznamnost fizeni lidskych zdroji, nebot’ pravé ftizeni

lidskych zdrojt ptsobi na ostatni zdroje.

Sikyt (2014) chape tkoly fizeni lidskych zdroju jako ,.pldnovdni lidskych zdrojii, analyzu
a wytvareni pracovnich mist, obsazovani volnych pracovnich mist, které obsahuje ziskavani,
vybér, prijimani a adaptaci, dale 7izeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani
pracovniku, vzdélavani a rozvoj pracovnikii, péci o zaméstnance, a vyuzivani informacniho

personalniho systéemu. “

1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto je tvofeno souborem ukold, které vykonava urcitd osoba a napliiuje tim ucel
pracovniho mista. Pracovni misto miZeme povazovat za urcitou jednotku struktury
organizace, kterd zlstdva neménna, at’ uz se na daném pracovnim misté¢ nachazi kdokoliv
(Armstrong 2007, str. 277). Pfi vytvafeni pracovnich tkolii a pracovnich mist je dulezité
stanovit obsah prace, tj. stupen specializace (Dvotfakova a kol. 2012, str. 31). V posledni dobé
dochazi k ur¢itému odklonu od pouzivani systému pracovnich mist a k jejich nahrazovani

dynamictéj$im systémem zalozenym na pojeti pracovni role. Pracovni role ptedstavuje tillohu,



kterou musi jedinec hrat plnénim pozadavkl své prace. Role predstavuji specifické formy
chovani nezbytné k vykonavani daného ukolu nebo skupiny tkoll ur¢ité prace. Pracovni role
definuji pozadavky spiSe v podobé toho, jak se prace vykondva, nez v podobé ukold

samotnych (Koubek 2010, str. 45).

Podle Koubka (2010) je vytvafeni a analyza pracovnich mist jednou z klicovych persondlnich
¢innosti, jejichz kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace v organizaci, o spokojenosti
pracovnikii s vykonavanou praci aVneposledni fadé¢ o vykonavani mnoha dalSich
personalnich ¢innosti. Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovani vSech informacich
V podobé¢ tzv. popisu pracovniho mista. Popis pracovniho mista poté slouzi jako podklad pro
vytvofeni pozadavk, které pracovni misto klade na pracovnika. Analyza prace nam poskytuje
obraz prace na pracovnim mist¢ a nésledné¢ ndm poskytuje pfedstavu o pracovnikovi, ktery by
m¢l na daném pracovnim misté pracovat (Koubek 2010 str. 43). Kocianova (2010) ,, uvadi, ze
proces vytvareni pracovnich mist zacina analyzou toho, jakou praci je treba udélat, tj.
analyzou ukolu, které musi byt vykonany V zajmu dosahovani cilii organizace ¢i organizacni
Jjednotky. Poté je nutné zvazit, jak sestavit a kombinovat jednotlivé prdce, aby byla pracovni
mista dostatecné pritazliva“ (Kocianova 2010, str. 53). Vytvafeni pracovnich mist ma dva
cile, a to uspokojit pozadavky organizace na produktivitu, efektivitu ¢innosti, kvalitu vyrobki
nebo sluzeb a uspokojit potieby jedince tykajici se jeho zajmu, podnétnosti jeho kol a jeho
uspéchll. Je z toho patrné, ze tyto cile jsou propojené aze obecnym cilem vytvareni
pracovnich mist je sloucit potteby jedincli s potfebami organizace (Armstrong 2007, str. 279).
Pti vytvareni pracovnich ukoll a pracovnich mist je tfeba zajistit, aby (Koubek 2010, str.47):

pracovni tkoly efektivné ptrispivaly k dosahovani cil organizace;

o pfinasely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je;

o nemély nezadouci negativni dopad na fyzické ¢i dusevni zdravi pracovnik;

e byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovnik;

e Dbyly v souladu se zakony a dal$imi piedpisy.
Podle Armstronga (2007) existuje pét piistupti k vytvareni pracovnich mist, a to rotace prace
(jedna se 0 pohyb pracovnikli z jednoho ukolu na druhy, jehoz cilem je snizit monotonnost
prace), rozSifovani prace (ptedstavuje spojeni dosud od sebe odd€lenych ukoli do jedné
prace, coz zvySuje rozmanitost prace), obohacovani prace (které je zaméfeno na rozsifovani

prace a poskytovani véEtsi autonomie a odpovédnosti za praci), samostatné se fidici tymy

(jedna se o tymy, které do jisté miry pracuji bez ptimého dozoru) a v posledni fadé systémy



vysoce vykonné prace (zaméfuji se na formovani pracovnich skupin v prostiedi,

kde se vyzaduje vysoka uroven pracovniho vykonu) (Armstrong 2007, str. 281).

1.2 Personalni planovani

V dnesni dobé se planovani lidskych zdroji spiSe koncentruje na to, jaké dovednosti budou
v blizké ¢i vzdalené dobé potieba. Takovéto predpoveédi maji Casto spiSe podobu obecnych
scénait nez konkrétnich podob nabidky a poptavky (Armstrong 2007, str. 307). Personalni
planovani pfedstavuje proces predvidani, stanovani cili a realizaci opatieni v oblasti pohybu
lidi do organizace, zorganizace auvnitf organizace; V podob& spojovani pracovniki
S pracovnimi ukoly ve spravny ¢as a na spravném misté; V oblasti sestavovani a vyuzivani
pracovnich schopnosti lidi; Vv oblasti formovani pracovnich tymil a Vv oblasti personédlniho
a socialniho rozvoje téchto lidi (Koubek 2010, str. 93). Persondlni planovani je proces
shromazd’'ovani a vyuzivani informaci, na jejichz zédklad€ se rozhoduje o vynakladani zdroji
pii persondlnich ¢innostech (Kociakova 2010, str. 72). Persondlni planovani by mélo zajistit,
aby podnik mél k dispozici ve spravny ¢as lidi na spravném misté a ve spravném poctu (Duda
2008, str. 45). Dale je velmi dilezité rozlisit ,,tvrdé*™ a ,,mékké* planovani lidskych zdroji.
Tvrdé planovani je zalozeno na kvantitativni analyze a jeho tkolem je zajistit, aby v ptipadé
potieby byly k dispozici spravné pocty spravnych lidi. Oproti tomu mékké planovani lidskych
zdroju spociva v zabezpeCovani toho, aby byli k dispozici lidé se spravnym typem postoji
a motivace, ktefi budou loajalni vii¢i organizaci a angaZovani ve své praci a podle toho se
budou i chovat (Armstrong 2007, str. 306). Tvorbou personalniho planu podnik usiluje o to,

aby m¢l nejen v sou¢asné dobé, ale zejména v budoucnu pracovni sily (Duda 2008, str. 46):
* v potfebném mnozstvi;
* s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi;
* s zadoucimi osobnimi charakteristikami;
* s Zadoucim pomérem k préaci;
* pfistupné zménam;
* optimalné rozmisténé do pracovnich mist;
* k dispozici ve spravny cas;

* s pfiméfenymi néklady;



pricemz za prvotni pozadavky Kachanakova (2003) jakoz 1 Styblo (1998) povazuje pouze ZA

kvantitu, kvalitu, misto a Cas.

V procesu planovani je nejdulezitéjsi progndza pracovnich sil v organizaci a prognéza zdroju
pracovnich sil, z nichZ je mozné zminénou potiebu pokryt (Koubek 2010, str. 98). Pocatkem
kazdého planovani je navrh formulace podnikovych strategickych cili a jim odpovidajicich
strategickych plant. Na jejich zakladé se definuji cile podnikového strategického
personalniho ftizeni, které se vkladaji do strategickych personalnich plant. Cile podnikového
strategického persondlniho fizeni se pak specifikuji ve strategii formovani pracovni sily
podniku (Duda 2008, str. 46). Kachanakova (2003) uvadi, ze ,.zdkladem pro vypracovani
personalniho planu jsou podnikové cile, ze kterych vyplyvaji pozadavky na pracovniky.

‘

Konecnou fazi je vypracovani persondalniho planu.

Pro odhad budouci potfeby pracovnikii miizeme pouzit rtizné metody, které lze rozdélit
na metody intuitivni a kvantitativni. Intuitivni metody jsou zalozené na diikladné znalosti
vazeb mezi ukoly organizace, technikou a pracovni silou. Tato metoda vyzaduje velké
zkuSenosti od pracovniki, ktefi odhad provadéji. Patii sem vSechny druhy expertnich metod,
znichz nejCastéji se uplatiiuje tzv. Delfska metoda, kaskddova metoda ¢i metoda
manazerskych odhadd. Kvantitativni metody odhadu pouzivaji matematické Ci statistické
metody vypoctu a vyzaduji zpravidla mnozstvi dat. Jedna se o metody zalozené na analyzach
vyvojovych trendd, korelaci aregresi, grafické analyze, sitovém planovani, modelovani

a simulaci ¢i na pracovnich normach (Koubek 2010, str. 102).

Druhy persondlnich plant, 1ze v zésad¢ rozdélit do tii skupin (Douda 2008, str. 48):
« dlouhodobé;
« sttednédobé;
* kratkodobé.

Dlouhodoby plan se obvykle sestavuje na obdobi 5 let, ale mlize byt vypracovan na 15 az 20
let ¢i na5az 7 let. Délka trvani stfednédobého planu, nazyvaného také takticky, byva 1,5 —
2 roky. Kratkodobé plany byvaji sestavovany na obdobi 1 roku (Douda 2008, str. 48).

1.3 Ziskavani pracovniki

Ziskéavani pracovnikii je dvoustranou zaleZzitosti. Na jedné stran¢ stoji organizace a konkuruje
si s ostatnimi zaméstnavateli o zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji potencialni

zaméstnanci, ktefi hledaji praci a vybiraji si mezi riznymi nabidkami (Dvotékova a kol. 2012,



str. 145). Ziskavani pracovnikll predstavuje ¢innost, kterd méa za ukol zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato
mista, ato s pfiméfenymi ndklady aV zadoucim terminu. Proces ziskdvani pracovnikl
ma zajistit takovy tok informaci mezi obéma stranami, aby potencionalni zijemci o praci
reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci. Je velice dualezité si uvédomit, ze odezvu
na nabidku zaméstnani v organizaci muze vyznamné ovlivnit sama nabidka zaméstnani
a vnitini podminky organizace, ale také velmi vyrazné i vnéj$i podminky. Nazorné¢ celou
situaci vykresluje schéma 2 o ziskédvani pracovnikt. (Koubek 2010, str. 127)

Do jaké miry budou na nabidku zaméstnani na ur¢itém pracovnim misté a v urcité organizaci
reagovat potencionalni uchazeci, zavisi na urcitych okolnostech ¢i podminkach, které
mizeme délit na vnitini a vn&j$i. Vnitini podminky mohou souviset s konkrétnim pracovnim
mistem aneb0 S organizaci. Zatimco vnitini podminky ziskavani pracovnikd ovliviiuji spiSe
individudlni rozhodovani potencionalnich uchazect, vnéjsi podminky jsou spiSe objektivni

a organizace je ovlivnit nemize a musi je brat pii svém rozhodovani v uvahu (Koubek 2010,
str. 128).

Jak jiz bylo zminéno, v organizaci se mohou nachéazet volna pracovni mista. Tato pracovni
mista mohou byt obsazena z vnitinich nebo z vnéjsich zdrojii. Mezi hlavni vnéj$i zdroje patii

(Douda 2008, str. 63):
e volna pracovni sila na trhu prace;
o Cerstvi absolventi $kol €1 jinych instituci pfipravujici mladez na budouci povolani;

e pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit praci, anebo které svou

nabidkou pfesvéd¢ime.
Vnitini zdroje pracovnich sil tvoti (Douda 2008, str. 62):
e pracovnici uspotfeni v disledku technického rozvoje;
e pracovnici, ktefi jsou uvolnéni z divodu ukonceni né&jaké Cinnosti ¢i jinymi
organiza¢nimi zménami;

e pracovnici, ktefi dospéli ktomu, aby vykondvali ndro¢néj$i praci, nez jakou

vykonévali doposud;

e pracovnici, ktefi jsou sice uceln¢ vyuziti na sou€asném pracovnim misté, ale maji

zajem piejit na uvolnéné pracovni misto.

Organizace ve vyspélych zemich déavaji prednost obsazovéani volnych pracovnich pozic

Z vnitinich zdrojii, nebot’ ziskani informaci o vnitinich zdrojich je daleko snadnéjsi. Eliminuje
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se zdlouhavé obdobi adaptace na praci v organizacich, které u novych zaméstnancti znamena
docasné snizeni pracovniho vykonu, odpadaji néklady na drahou inzerci, zjednodusSuje se

vybér apod. (Koubek 2010, str. 130).

1.4 Vybér pracovniku

Vybér zaméstnanct predstavuje persondlni ¢innost, kterda navazuje na ziskévani pracovnikd.
Cilem vybéru je vybrat takového uchazece o praci, ktery bude nejen vykonny, ale také bude
pro zameéstnavatele pracovat po dobu, kterd se od nich ocekava, a nebude jednat nezadoucim
zpusobem (Dvotdkova a kol. 2012, str. 150). Po uvefejnéni nabidky zaméstnani poté,
CO je shromazdéno dostatecné mnozstvi uchazei nasleduje tfidéni a prosévani uchazeca
0 zamé&stnani (Armstrong 2007, str. 358). Vybérovy proces je standardné¢ vymezovan
od okamziku, kdy se uchaze¢ piihlasi k vybérovému fizeni, az do chvile, kdy je rozhodnuto
0 prijeti jednoho znich (Kocianova 2010, str. 95). Hlavnim ukolem vybéru pracovniki
je rozpoznat, ktery z danych uchaze¢l o zaméstnani bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat
pozadavkiim daného pracovniho mista, ale i pfispéje k vytvateni zdravych mezilidskych
vztahil v rdmci pracovni skupiny i organizace. Pfi vybéru uchazecl je nutné brat v tivahu
nejen odborné znalosti, ale iosobnostni charakteristiku uchazece, jeho potencionalni
flexibilitu (Koubek 2010, str. 166). Nejpouzivanéj§i metody vybéru pracovnikd jsou
nasledujici (Armstrong 2007, str.359):

o dotaznik —zpravidla vypliluji vSichni z4jemci o zaméstnani;

e zkoumani Zivotopisu — jednd se o velmi oblibenou metodu vybéru pracovniki,

ale zpravidla je doplnéna jinou metodu;

o testy pracovni zpisobilosti — jednd se o pomocny ¢i dopliikovy néstroj vybéru
pracovnikill, testy pracovni zpusobilosti se dale déli na testy inteligence, testy

schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti atd.;

e Vybérovy pohovor neboli rozhovor — jednd se nejpouzivanéj$i metodu vybéru
pracovnikd; ma tii cile, ato ziskat dodate¢né informace o uchazeci, poskytnout
uchazeéi informace o organizaci a praci v ni a posoudit osobnost uchazece; muzeme

se setkat s individualnimi pohovory, pohovorovymi panely a S vybérovou komisi;

o Assessment centra — poskytuji dobrou pfilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry
uchazeci vyhovuji kultufe organizace, dobfe provadéna assessment centra mohou vést

k lepsi ptedpovédi budouciho pracovniho vykonu.



1.5 Prijimani pracovniki

Uvedeni novych pracovnikti do organizace spo¢iva v procedurach charakteristickych pro den,
kdy pracovnik nastupuje do podniku adale pak v procedurdch, které maji novému
pracovnikovi poskytnout zékladni informace, které potiebuje k tomu, aby se rychle
a vhodnym zplsobem v podniku adaptoval azacal pracovat (Armstrong 2007, str. 395).
Koubek (2010) uvadi, ze piijimani pracovniki pfedstavuje fadu procedur, které nasleduji
poté, co je vybrany uchaze¢ o zaméstnani informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje
nabidku zaméstnani v organizaci akon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani
(Koubek 2010, str. 189). Piijimani pracovnikl je persondlni c¢innost zahrnujici pravni
a administrativni nalezitosti souvisejici s ndstupem nového zaméstnance a také jeho uvedeni

na pracovisté (Kocianova 2010, str. 128).

1.6 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikl poskytuje dilezité informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho
schopnostech, pracovnim profilu (Duda 2008, str. 76). Moderni hodnoceni pracovniho
vykonu tedy pfedstavuje jednotné zjistovani, posuzovani, Usili o ndpravu a stanoveni tkola
tykajicich se pracovniho vykonu. Jedna se o velmi G¢inny a spolehlivy zptsob kontroly,
usmérnovani a motivace pracovniki (Koubek 2010, str. 208). Disponuje-li firma kvalitnim
systtmem hodnoceni, dochazi ke spravedlivému odménovani zameéstnancl, zabraiuje
to pfezaméstnanosti v podniku anapomaha to k zvySovani a zkvalitiovani podnikové
produkce (Douda 2008, str. 76). Déale Armstrong (2007) chape hodnoceni pracovniki jako
systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za G¢elem stanoveni
vnitinich mzdovych relaci. Poskytuje zakladnu pro vytvateni spravedlivych mzdovych stupiti
a struktur, pro zafazovani praci do téchto struktur apro fizeni relaci mezi pracemi
a odménami (Armstrong 2007, str. 541). Kocianova (2010) uvadi, Ze hodnoceni pracovniho
vykonu je velice dileZitou ¢innosti, kterda nam podava informace o vykonech, jednénich a
pracovnich schopnostech jednotlived a dale je také toto hodnoceni pro pracovniky zpétnou
vazbou kK jejich pusobeni v organizaci. (Kocianova 2010, str. 145). Hodnoceni zaméstnanct
dava odpovédi na otazky, co a jak zaméstnanec déld, jaké jsou vysledky jeho prace, jaka je
jeho vykonnost. Soucasné¢ hodnoceni poukazuje na charakterové vlastnosti zaméstnance
(Duda 2008, str. 77). Pfedmétem hodnoceni pracovnikt jsou podle Bielczyka (2005) pracovni

vykon, pracovni chovani a socialni chovani.
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Hodnoceni zaméstnancii mé urcitou formu. Pro vytvofeni kvalitniho systému hodnoceni

je tieba se fidit nasledujicim postupem (Duda 2008 str. 81):

e stanovit si pfedmét hodnocend;

 vybrat Kritéria hodnoceni;

e vybrat metody hodnoceni;

e pfipravit supervizory (pracovniky, ktefi jsou schopni hodnotit ostatni zaméstnance);
e seznamit zaméstnance s procesem hodnocenti;

« hodnotit;

e dokumentovat vysledky hodnocenti;

e diskutovat se zaméstnanci o vysledcich hodnoceni;

e provést nutné zmeény vyplyvajici z procesu hodnoceni.

1.7 Odménovani pracovniku

Odménovani zaméstnancii je v organizaci velice dilezité, nebot’ zpisob odménovani velice
¢asto ovliviiuje pracovni vykon zaméstnance (Duda 2008, str. 91). Odménovani v modernim
fizeni lidskych zdrojii neptfedstavuje pouze mzdu nebo plat, poptipadé jiné formy penéZni
odmény, které organizace poskytuje pracovnikovi, jako kompenzaci za vykonavanou préci.
Moderni odménovani je daleko SirSi, zahrnuje totiZ inepenéZni formy odménovani
jako je povyseni, formalni uznani, zaméstnanecké vyhody atd. (Koubek 2010, str. 283).
Systém odménovani piedstavuje efektivni a komplexni odménovani poskytovanim mzdy za
vykonanou praci a poskytovanim zaméstnaneckych vyhod (Duda 2008, str. 94). Podle
Dvotékoveé (2007) je systém odménovani jeden z néstrojii personalniho fizeni. Jeho cilem je
podporovat prosazeni strategie arozvoj firemni kultury, plsobit na ziskavani a stabilizaci
zamé&stnancl, motivovat je ke vzdélavani, rozvoji a stimulovat je Kk praci (Dvoiakova 2007,

str.45).
Systém odménovani podle Dudy (2008) musi odpovidat tfem cilim:

e byt pfitazlivy — musim pouzivat takovy zplisob odménovani, ktery je srovnatelny

s odménami, které jsou nabizeny v jinych firmach;
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e Dbyt spravedlivy — ukazovat zaméstnanci, ze neni v poméru s jinym zaméstnancem

finan¢né znevyhodnén a Ze je odménovan podle zésluh;

e byt jasny — systém musi byt zaloZen na jasnych mechanismech, pochopitelnych

pro vSechny zaméstnance a vSichni zaméstnanci s timto systém musi byt seznameni.

1.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni a clovek,
aby mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnany, musi své znalosti a dovednosti
neustale prohlubovat a rozsifovat (Koubek 2010, str. 252). Podle Kocianové (2010) je
vzdélavani proces, béhem néhoz Clovek ziskdva a rozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje (Kocianova 2010, str. 169). Vzdélavani predstavuje systematické
prizptisobovani a zménu chovani tim, Zze se Clovék uéi pomoci vzdélavacich programd,
instruktdzi, rozvojovych programt a pldnovaného ziskavani zkuSenosti (Duda 2008, str. 113).
Vzdélavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale také vede
Kk rozvijeni dovednosti, znalosti a postoju, které ptipravuji lidi na budouci $ir$i, naro¢né;si
a Z hlediska urovné i vyssi ukoly (Armstrong 2007, str. 462). Vydaje na vzdélavani a rozvoj
pracovnikl predstavuje dlouhodobou investici nutnou pro perspektivu vykonnosti organizace
(Dvorakova a spol. 2001, str. 55). Vzdélavani tedy pfedstavuje investovani do lidi za ucelem
dosazenti jejich lepSiho vykonu a co nejlepsiho vyuZivani jejich pfirozenych schopnosti (Duda
2008, str. 113). Pii vzdélavani je také velmi dulezité vybrat spravnou metodu vzdélavani.
Postupem casu se vytvortila Siroka Skala metod vzdélavani, které lze zatadit do dvou skupin,
atona metody pouzivané ke vzdé€lavani na pracovisti pii vykonu prace ana metody
pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Vzdélavani mimo pracovisté se pouziva prevazné

k hromadnému vzdélavani (Koubek 2010, str. 270).

Koubek (2010) uvadi nasledujici metody vzdélavani pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

pii vykonu prace:

instruktaz pti vykonu prace;

coaching;

mentoring;

pracovni porady;
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e povéteni ukolem;

e asistovani atd.
Dale Koubek (2010) uvadi metody vzdélavani mimo pracoviste:

e prednaska;

e pripadova studie;
e workshop;

e brainstorming;

e assessment centra,;
e hrani roli;

e demonstrovani;

e simulace atd.

Shrnuti

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje logicky promysleny postup k fizeni nejcenngjiiho statku
spole¢nosti, kterym jsou lidé, lidskych kapital. Spatny postup pfi fizeni lidi méa negativni
dopad na fungovani spolecnosti. Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecit
Kvantitativni i kvalitativni stranku lidskych zdroji. Dal$im dilezitym tGkolem je zajistit, aby
byla spolecnost vykonnd, konkurenceschopna a vynosna. Proto je velice dilezité umét s timto
nejcenngjSim statkem naklddat. Bez kvalitniho fizeni lidskych zdroji nemuze byt firma
isp&$na. Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje planovani lidskych zdroji; analyzu a vytvateni
pracovnich mist a obsazovani volnych pracovnich mist, coz obsahuje ziskavéani, vybér,
pfijimani a adaptaci; dale fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovniki,
vzdélavani a rozvoj pracovnikl; pé¢i o zaméstnance, a nakonec vyuzivani informaéniho
personalniho systému. Personalni planovani piedstavuje prevazné budouci predpoved’, kolik
lidi bude potieba, s jakymi zkuSenostmi a kdy. Pfedtim nez pfijmeme zaméstnance, oddéleni
naboru dostane ukol zajistit, aby volnad pracovni mista v organizaci pfildkala dostatecné
mnozstvi odpovidajicich uchazec o tato mista, a to s pfimétenymi naklady a aby v Zaddoucim
terminu byla tato mista obsazena uchaze¢i o zaméstnani. Uplnému piijeti jesté predchazi
vybér mezi uchazeci, ktery mé zpravidla 2 az 3 kola. Poté uz nasleduje administrativa spojena

S pfijetim zaméstnance a adaptace zamé&stnance na pracovisti. Hodnoceni zaméstnancti mize
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byt kvantitativni nebo kvalitativni podle druhu vykonavané prace. Hodnoceni pracovniki
poskytuje informace o pracovnim vykonu zameéstnance a o jeho schopnostech. Spravné
nastaveny systém odméinovani poskytuje podklady pro spravedlivé odménovani zaméstnance.
Odménovani zaméstnance prevazné slouzi k motivaci pracovniki k vy$§imu pracovnimu
vykonu, a proto je velice dileZzité zjistit, co naSe zamé&stnance motivuje. Pouziva se nékolik
zpltisobll odménovani. Zaméstnance mizeme odménovat penézni formou anebo nepenézni
formou. Vzdélavani zaméstnancii se d4 povazovat za nepenézni formou odménovani.
Vzdélavani zaméstnancii je velice dulezité pro rozvoj jejich dovednosti, zkuSenosti a

schopnosti. Vzd€lavani zaméstnancli miize probihat na pracovisti nebo mimo pracoviste.
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2 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Informacni systémy dnes podporuji nejen vSechny dilezité podnikové funkce, jakymi jsou
naptiklad finance, personalistika, planovani, prodej, nakup ¢i logistika. Informacni systém
musi umét udrzet krok s businessem a jeho potfebami. V soucasnosti podnikové informaéni
systémy nefeSi jen ulohy spojené s automatizaci aracionalizaci podnikovych ¢innosti
aprocest. Zasadné byl zménén pohled na vysledek, resp. uzitek plynouci ze zavedeni
podnikového IS. V minulosti spiSe dominoval ndhled technologicky, ktery se projektoval
Vv diirazu na zavedeni podnikového IS do provozu a v ramci ¢asu arozpoctu stanoveného
projektem, ale situace dnes byva odlisna (Basl a Bazicek 2012, str. 12). Nejprve jsou
definovany nasledujici zékladni pojmy a poté bude popsan samotny personalni informacéni

systém.

Informace —jedna se ozpravu otom, ze nastal urCity jev z mnoZziny moznych jevl
a tim se u nas jakozto u piijemce snizuje nebo zcela odstranuje neznalost o tomto jevu (Gala,

Pour a Toman 2006, str. 20).

Informatika — informatiku chapeme jako obecné principy a pravidla prace s informacemi
a obecn¢ definované charakteristiky vSech prvki, které se na pfipravé auziti informaci

podileji (Gala, Pour a Toman 20086, str. 20).

Systém — je komplex prvkl nachézejicich se ve vzdjemné interakci, ktery je charakterizovan

cilovym chovanim (Gala, Pour a Toman 2006, str. 28).

Aplikace — aplikaci se rozumi aplikacni software, jim poskytované funkce, podporované
podnikové fidici a dalsi procesy a zpracovana data. S aplikaci jsou poté také vazany potiebné

technologie (Gala, Pour a Toman 2006, str. 28).

Soubor dat — logicky ucelena a pojmenovana jednotka dat. Je zakladni organizaéni jednotkou,
ktera technologickym zatizenim umoznuje rozliSovat jednu sadu dat od druhé (Gala, Pour

a Toman 2006, str. 20).

Funkce — je vymezena jako obsahové uréita skupina operaci s daty, vztahujici se k urcité

definované potiebé uzivatele (Gala, Pour a Toman 2006, str. 20).

3

,,Moderni spolecnost je spolecnost, ktera zpracovava a uchovava mnoho informaci.*

Informacni systémy a technologie jsou soucasti béZzného Zivota kazdého clovéka. Proto
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tomuto trendu neuniklo ani fizeni lidskych zdroji. Organizace, ktera v dneSnim svéteé chee byt
uspésna, musi klast vysokou pozornost na informacni technologie v fizeni lidskych zdroju

(Walker a spol. 2003 str. 27).

Persondlni informacni systém lze struéné definovat jako integrovany systém pro sbér,
uchovani, zpracovani a analyzu informaci o lidskych zdrojich organizace nutnych pro fizeni
funkce lidskych zdroji (Dvorakova a kol. 2012, str. 368). Podle Armstronga (2007) je
personalni informacni systém tvoten ,, piné integrovanou, celoorganizacni siti dat, informaci,
sluzeb, databazi, nastrojit a transakci v oblasti rizeni lidskych zdroju.* Systém definuje
jako ,.elektronickou personalistiku® majici vyznam pro aplikaci konvenéni, sitové a hlasové
technologie za ucelem zlepSeni vykonu personalni administrativy, transakci a procest
(Armstrong 2007, str. 723). Personalni informacni systém podle Stybla ptedstavuje ,,zpravidla
pocitacovy informacni soubor, jehoz soucdsti jsou postupy pouzivané pii ziskavani
a zpracovavani informacich o zaméstnancich, metody pouzivané k analyze systému (Bricha
aspol. 2018, str. 15). Persondlni informacni systém piedstavuje uspotfadany pocitacovy
systém zjiStovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka
persondlni prace v radmci organizace a co je pro ni potfebné (Koubek 2010, str. 364).
Personalni informacni systém je klicovym zpracovatelem, uchovatelem dat a praktickym
aplika¢nim systémem, ktery se nachdzi v samotném srdci pocitace, podporujicim personalni
prace (Walker a spol. 2003 str. 27). Persondlni informacni systémy tzv. PIS velmi vyznamné
zménily zpisob provadéni vétSiny persondlnich cinnosti. PouZivani persondlnich
informacnich systémia ovlivnilo velkou ¢ast persondlnich procesi minimalné v roviné
administrativni podpory. U mnoha c¢innosti ndm personalni informac¢ni systém zietelné
pomohl zvysit efektivitu prace (vypodet mezd, personalni administrativa apod.) (Zufan 2012,
str.79). Podle (Dvotékové a kol.) jsou moderni persondlni informacni systémy dotceny ¢tyfmi
zakladnimi oblastmi fizeni lidskych zdroji a to: oblasti mezd, oblasti fizeni Casu a prace,
benefity a oblasti fizeni lidskych zdroji (Dvotakova a kol. 2012, str. 369). Koubek (2010)
tvrdi, Ze persondlni informacni systém ma strategickou povahu, a proto musi vyuZzivat daleko
Sir8i okruh informaci, véetn€ zdroji mimo organizaci. Proto by se m¢l personélni informac¢ni

systém skladat z nasledujicich subsystémi (Koubek 2010, str. 363):

informace o pracovnicich;

informace o pracovnich mistech;

informace o persondlnich ¢innostech;

informace o vné&jSich podminkach.
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2.1 Moduly personalniho informac¢niho systému

Kazdy persondlni informaéni systém se sklddd z moduld, které mohou byt vybrany
a implementovany podle potieb organizace, at’ uz se jedna o nakoupeny jiz existujici systém
nebo o systém vytvofeny na zakazku externim nebo internim dodavatelem. Personalni
informacni systém v plné¢ rozvinut¢ podobé by meél zajiStovat opravnénym uzivatelim
systematické feSeni oblasti persondlni prace, protoze personalistika vytvari, udrzuje, archivuje
a poskytuje evidenci zdkladnich osobnich tidajii o0 zaméstnancich a evidenci pracovnépravnich
dokumentii upravovanych podle platné legislativy a zahrnuje také agendu pro BOZP,
systematizaci pracovnich mist, vzdélavani, fizeni kariéry, hodnoceni zaméstnanct, socialni
programy, uchazece o praci a vybérové fizeni. Mozné oblasti personalni prace zajiStované

PIS jsou uvedeny na obrazku ¢. 2 (Dvorakova a kol. 2012, str. 372).

Personalni

Sprava
vystupd pro
instituce
vefejné spravy

agenda

Personalni

planovani

Zpracovani

Wpotth pro Analyza a
fizeni pracovnich vytvareni
sil a zam. pracovnich

mist
Oblasti
persondlni

Propojenina

. Ziskévani,
interni IS prace wybér a
s pracovné- zajiStované PIS uvolfiovani

Zam.

pravni
legislativou

Hodnoceni

uaméstnanct

Vzdéldvania

zaméstnance rozvoj

zaméstnancl

Obrazek 2: Mozné oblasti personalni prace zajistované PIS

Zdroj: Dvorakova a kol. 2012, str. 372
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2.1.1  Personalni agenda

Personalni agenda zahrnuje spravu databaze zékladnich udaji o zaméstnancich, sledovani
legislativnich a internich norem a jejich zasad pro zaméstnavani lidi, v€etné zaméstnaneckych
vztahl a vztahil s externimi subjekty (Dvotdkova a kol. 2012, str. 373). Zakladni informace

0 zaméstnancich mohou byt nasledujici (Koubek 2010, str. 367):

osobni identifika¢ni tdaje;

e udaje o vykonavané pracovni funkci a povaze pracovniho poméru;
e udaje o vzdélani;

e udaje o kvalifikaci;

e udaje o dosavadni kariéte;

e udaje tykajici se odménovani, dani a srazek na pojistném;

e udaje o pracovni dob¢ a pracovnim rezimu atd.

2.1.2  Personalni planovani

Informacni systém mizZeme pouzit k modelovani dopadu, ktery v priibéhu ¢asu budou mit
na skupiny lidi v organizaci zmény ve velikosti a struktufe skupiny a dale pohyby pracovniki
do skupiny, uvniti skupiny a ze skupiny. Takovy model se diva na organizaci a pouziva pfi
tom systém formovani pracovni sily organizace tvofeny stupni a toky. Uzivateli systém
poskytuje zna¢nou volnost v definovani pozadovaného poctu a typu pohybu dovnitf, uvnitt i
ven z kazdé tirovné systému (Armstrong 2007, str. 731). Zufan tvrdi, Ze pokud méa PIS
potiebnad data, miZze velmi rychle a pfesné¢ provést porovnani mezi aktudlnim stavem a
projekci a kvantifikovat prebytek, anebo dostatek jak v absolutnich Ccislech, tak 1
v jednotlivych profesich nebo kvalifikacich (Zufan 2012, str. 49). V modulu personalniho
planovani nalezneme informace, které jsou nezbytné pro planovani pracovnikili, zejména pro
planovani pokryti potfeby pracovnikili z vnitinich zdroja, planovéani personalniho a socialniho
rozvoje pracovniku (kariéry a naslednictvi) i pro planovani personalnich ¢innosti (Koubek

2010, str. 372).
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2.1.3  Analyza a vytvareni pracovnich mist

Popis pracovniho mista se skldda z charakteristiky c¢innosti na daném pracovisti, vcetné
definice pozadavkii na vlastnosti, kvalifikaci a praxi zaméstnance, pozadavky na Skoleni a
1ékatské prohlidky, kompetence a zodpovédnost pracovnikl, ptipadné dalsi vlastnosti.
Propojeni s personalni evidenci poskytuje prehled o aktudlnich zaméstnancich na vybraném
pracovnim misté a soucasné o téch, ktefi danou pozici vykonévali v minulosti. Pokud mame
dobie a dukladn¢ popsané pracovni misto, pomaha to uzivatelim pii zavadéni novych
zaméstnancl, kdy se systém automaticky ptd napf. na moznost pfidéleni tarifu dle popisu
pracovniho mista. Dale systém umoziuje vybirat z predstavenych vlastnosti a ¢innosti, které
se dané pozice tykaji, popt. vytvaret cely popis ruéné¢ v podobé textu (Dvotakova 2012, str.
376).

2.1.4  Ziskavani a vybér pracovniki

Pted zahajenim vybéru nového pracovnika je potteba, aby manazer podal online Zadanku
0 obsazeni nového nebo volného pracovniho mista. Tento krok zahaji cely proces. Zadanka
obvykle obsahuje popis pracovniho mista, v¢etné pozadavkl na dovednosti a schopnosti,
kvalifikacni dovednosti, licence a odpovidajici pracovni zkuSenosti (Walker a kol. 2003,
str. 42). Nasledné je mozné pomoci systému sledovat proces ziskavani pracovnikil na urcité
pracovni misto; sledovat, kdo se o jakou funkci uchazi; dale je mozné vyhledavat
zaméstnance z internich zdroji podle pozadavkl na pozici. Systém ndm umoziluje vyuzivat
databazi jako pomocnika pii vytvafeni kritérii vybéru pracovnikd, snimiz se budou
pométovat uchaze€i o zaméstnani tak, aby na pracovni misto byli umisténi nebo povyseni ti
spravni lidé (Armstrong 2007, str. 733). V etapé predvybéru lze vyuZivat mozZnosti
objektivniho posouzeni miry dosazeni kvalifika¢nich pozadavki jednotlivych uchazect o
zamé&stnani ve vztahu ke kvalifika¢nim poZadavkim definovanym pro obsazované pracovni
misto. Tim se eliminuji kandidati, ktefi nespliiuji pfedepsané kvalifikaéni pozadavky (Zufan

2012, str. 53).

Podle Armstronga nam systém ziskavani pracovnikti mize zabezpecovat nasledujici tikoly

(Armstrong 2007, str. 733):
* uchovavat detailni informace o uchazecich;
* porovnavat Zivotopisy se specifikacemi pracovnich mist pro ucely pfedvybéru;

* napojit se na ziskavani pracovnikil pomoci internetu;
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» pfipravovat zpravy a hlaSeni, analyzovat odezvu na inzeraty uveirejnéné v jednotlivych
médiich ¢i analyzovat efektivnost jednotlivych metod ziskavani pracovnikl a sledovat

naklady na ziskavani pracovniki;

* psat dopisy — potvrzeni piijeti zddosti o zaméstnani, podékovani za zajem o toto

zamé&stnani, pozvani k pohovoru atd.

2.1.5 Hodnoceni zaméstnanca

Hodnoceni pracovnikii je vysoce individualni proces a nelze jej naprogramovat jednotné.
To znamena, ze systém v ném ma pouze podpurnou funkci. Realizace hodnoceni pomoci
personalniho informacniho systému pifinaSi pozitivni efekt hodnotitelim, kteti maji
k dispozici historii hodnoceni svych pracovnikii idealné za celou dobu jejich pusobeni
v organizaci bez ohledu na prob&hlé organiza¢ni zmény. Z pohledu hodnotitele je tfeba pfi
tvorb¢ elektronické podpory hodnoceni dat pozor predevsim na jednoduchost a intuitivnost
ovladani. Spravné vytvofeni ovladani vede k tomu, Ze podpirny nastroj je ztotoZinovan
scilem a hodnotitel¢é vénuji Cas a energii misto vlastnimu hodnoceni vypliovéani

elektronickych formulait (Zufan 2012, str. 64.

2.1.6  Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V modernich organizacich pouhé udrzeni souc¢asné urovné pracovniho vykonu a produktivity
zdaleka nesta¢i na ziskani globalni konkuren¢ni vyhody. Je potteba zajistit neustalé
roz§ifovani a prohlubovani kvalifikace pracovnikii. ManaZefi zpravidla znaji velmi dobfie
rozvojové potieby svych podfizenych a poZadavky jejich prace. Proto jim personalni
informacni systém poskytuje jak informace, které potiebuji pro to, aby svym podiizenym
pomohli tyto potfeby pokryt, tak néstroje na sledovani a fizeni rozvoje pracovnik (Walker a
kol. 2003, str. 44). Persondlni Utvar pomoci persondlniho informac¢niho systému zajistuje

nasledujici ¢innosti (Zufan 2012, str. 67):

* Tvorbu kvalifika¢nich pozadavkid — jde vyhradné o ¢innost personalisti, PIS zde
slouzi pouze jako ulozisté¢ dat, resp. nastroj sbirani podkladi od vedoucich

pracovniki;

* Sledovani shody pfedpisu a skuteCnosti — jednd se o kontrolu plnéni pozadavki

na pracovni misto se skute¢nou kvalifikaci pracovniki, kteti misto zastavaji;
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* Planovani kurzti — je podporovanou ¢innosti pfedevS§im pro pracovniky, pfi které PIS
slouzi jako zdroj informaci o piipustnych kurzech, terminech, lektorech, kapacitach

nebo jinych omezenich;

» ZabezpecCovani ucasti — V zdsadé pln€ automatizovany proces rozesilani pozvanek,

tvorby prezencnich listin, evidence potvrzeni casti, tvorby upominek atd.;

*  Vyhodnocovani kurzii — persondlni informacéni systém zde slouzi jako zdroj dat

pottebnych pro vyhodnoceni.

Je mozné tedy vytvofit proceduru, kdy personalni informaéni systém automaticky (Zufan

2012, str. 68):

* oznami s dostatenym predstihem blizici se konec platnosti kurzu personalistovi,

zameéstnanci 1 jeho vedoucimu;

* umozni zaméstnanci piihldsit se na kurz — na zakladé¢ zadani terminii organizatorem
vzdélavani;
* vygeneruje potfebné pisemnosti (prezenéni listinu, doklad o absolvovéni atd.)

» zaeviduje novou platnost zkousky.

2.1.7 Odménovani zaméstnanca

Vyhody, které personalni informac¢ni systém manaZerim v oblasti odménovani pracovnikl
prinasi, mizeme rozd¢lit do dvou oblasti. Prvni je administrativni efektivnost dostupnosti
informaci a metodik a za druhé je to kapacita systému. Kapacita systému rozsifuje moznosti
modelovani, které manazerim umoznuji pln€ vyuzit pravomoc v systému samostatné
rozhodovat o odménéch jim podfizenych pracovnikli. Zmény v platech, které chce manazer
provést, jsou tak nositelem nejen standardnich Sablon na navySeni platd, ale také informaci o

jejich celkovém dopadu na manazertiv mzdovy fond a dalsich kalkulaénich faktorech, véetné

informacich o interni cené prace (Walker a kol. 2003, str. 40).
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Shrnuti

Personalni informacni systémy piinasi do podnikii pfevazné snizeni personalni administrativy.
Systém je ale personalistim napomocny hned z nékolika hledisek. Persondlni informacni
systém v plné rozvinuté podobé by mél zajistovat opravnénym uzivateliim systematické
feSeni vSech oblasti persondlni prace, protoze personalistika vytvari, udrzuje, archivuje a
poskytuje evidenci zdkladnich osobnich tdaji o zaméstnancich a evidenci pracovnépravnich
dokumentii upravovanych podle platné legislativy a zahrnuje také agendu pro BOZP,
systematizaci pracovnich mist, vzdélavani, fizeni kariéry, hodnoceni zaméstnanct, socialni
programy, evidenci uchazecl o praci a vybérova fizeni. Mezi zdkladni moduly patii
personalni agenda, ktera tvoii zaklad IS. Poskytuje ndm pfevazné informace o zaméstnancich,
ale také jsou zde uvedeny vSechny zmény interni i externi normy. Informacni systém pomaha
personalistiim i S personalnim planovanim. Moduluje ndm zmény, které mohou mit vliv na
urcité lidi v organizaci, jako jsou napt. zmeény ve velikosti a struktute, pohyby pracovnikli do
skupiny a ze skupiny. Pfi vytvafeni a popisu pracovniho mista nam systém poskytuje evidenci
0 pracovnicich, ktefi pracuji na dané pozici anebo na ni v minulosti pracovali. Dobie
zavedeny systém nam napomahd pfi pfijiméni novych zaméstnanctli, protoze se nas systém
sdm zepta, jestli pfidélit zaméstnanci tarif podle vytvofeného pracovniho mista. Pomoci
systému muzeme sledovat postup ziskavani pracovnikd na urcité pracovni misto; sledovat,
kdo se o jakou funkci uchazi; mizeme vyhleddvat zaméstnance z internich zdrojii podle
pozadavkl na pozici. Déle systém poskytuje databazi, kterd ndm miiZze pomoci pii vytvareni
poZzadavkl na uchazefe o zaméstnani. Systém pomaha personalistiim 1 v pfipadé hodnoceni
zamé&stnancu, zde ale poskytuje pouze podpirné funkce, nebot’ hodnoceni zaméstnanci je
individualni proces. Vzdé&lavani zaméstnanctl je velice administrativné narocné. Systém nam
umoznuje plénovani vzdélavacich kurzl; kontrolu, zda zaméstnanec ma na urcité pracovni
misto potfebnou kvalifikaci; zajiStuje rozesilani pozvanek, prezencni listinu, potvrzeni ti€asti
atd. Odmeénovani zaméstnancti v systému poskytuje administrativni vyhodu a dalsi vyhodou
je kapacita systému, kterd umoznuje vedoucimu pracovnikovi provadét modelace

pfi odménovani zaméstnanci.
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3 PREDSTAVENI PODNIKU

Spolecnost, pro kterou autorka bakalarské prace zpracovavala tuto praci, se jmenuje Jusda
Europe s. r. 0. Jde o stiedn¢ velkou a rozvijejici se spolecnost s dlouholetou tradici na trhu,
ktera je strategickym partnerem pro nadnarodni korporace a spolecnosti stiedni velikosti v

oblasti feSeni dodavatelského fetézce.

Podnik se mize pysSnit pobockami po celém svéte, jako napiiklad v jihovychodni Asii, Evropé
a Spojenych statech americkych. Déle je tfeba zdlraznit, ze mé spolecnost rozsahlé
zkuSenosti s euroasijskym trhem. Nabizi komplexni feSeni od materidlovych a dodavatelskych
zdrojii, skladovani a logistiky s pfidanou hodnotou pies optimalizaci dopravy a
dodavatelského fetézce a specifické financni nebo pojistovaci sluzby. Spolecnost pouziva
inovativni obchodni model, ktery zahrnuje obchodni tok, tok zbozi, tok informaci, tok
kapitalu, tok technologii a tok procesi. Diky vynikajicim zkuSenostem s globalnim fizenim
dodavatelského ftetézce byla spolecnost certifikovana narodni certifikaci pro integrovanou
logistiku. Spole¢nost si uvédomuje, ze jeji velkou silou jsou zaméstnanci, a proto zaméstnava
zkusené specialisty, ktefi maji za cil najit optimalni feSeni. Spolecnost méa motto ,,Vétime, ze
nase sila je v nasich lidech, jen tak dokdzeme svym zakaznikiim poskytnout ta nejlepsi feseni.
A zaroven plati, ze kazdy zékaznik je pro nas ten klicovy.* Dalsi motto spolecnosti je ,,Jsme
dost velci, abychom poskytovali perfektni sluzby a stale dost mali, abychom je poskytovali
rychle® (Jusda Europe 2020). Cilem spolecnosti je rozsSifovat obchodni ¢innost pro své
stavajici zakazniky a ziskavat nové klicové zakazniky a v budoucnu chce usilovat 0 rozvoj

portfolia nabizenych sluzeb.

Spole¢nost svymi aktivitami sméfuje spravnym smérem, coZ naznacuji piiznivé financni
vysledky. Jak miizeme vidét v nasledujici Tabulka ¢.1 podnik vykazuje z dlouhodobého

hlediska zisk s vyjimkou roku 2016 a jeho ekonomicka stranka je pfizniva.
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Ukazatele/Rok 2015 2016 2017 2018
Dlouhodoby majetek 4465 39628 257460 343873
Vlastni kapital 147961 5473 46959 114646
Cizi kapital 34880 154138 210501 229227
HV minulych let 15982 31372 -22489 15407
HV bézného G¢. Obdobi 31372 -22489 15407 12069
Pocet zaméstnancti 133 156 322 396

Tabulka 1: Ekonomicka situace podniku (uvedeno v tis. K¢&)

Zdroj: ( Vlastni zpracovani podle Vyrocnich zprav spolecnosti)

Podnik jak jiz bylo zminéno si velice vazi svych zaméstnancti a proto, se k roku 2020 mize
pySnit celkem 250 spokojenymi zaméstnanci. Spolec¢nost usiluje o spokojenost svych
zameéstnancl a jejich spokojenost je pro né¢ na prvnim misté. Neustale se snazi zlepSovat
pracovni podminky pro své zaméstnance aby se ve své praci citili pfijemné a pohoding,
poskytuje jim mnoho benefita jako je napiiklad 5 tydnii dovolené, zvyhodnéné telefonovani,
ActivePass, pifispévek na penzijni pfipojiSténi atd. a v neposledni fad€ jim nabizi Sirokou
Skalu kurzi pro jejich rozvoj a zlepSovani jejich dovednosti a zkuSenosti.V grafu na Obr. 3 je
znazornén vyvoj po¢tu zaméstnancu v jednotlivych letech a to od roku 2013 az po rok 2020. Z
nize uvedeného grafu je patrné, Ze vyvoj po€tu zaméstnancit ma rostouci charakter aZ po rok
2020. Mezi hlavni divody proc¢, doslo k takovému poklesu poctu zaméstnanct je, Ze firma
prevedla jednu cast divize pod jinou spoleCnost vramci Hon Hai. Divize, kterd byla
prevedena pod jinou spolecnost scitala celkem cca 140 zaméstnancu a tyto zaméstnanci byli
pfevedeni pod novou spolec¢nost v rdmci prechodu prav a povinnosti. Firma nenabirala nijak
zvlast velky pocet novych zaméstnancl a vzhledem k béZzné fluktuaci zaméstnancii doslo téz
ke snizeni celkového poctu zaméstnanci. Tento pokles, ale nemél vliv na celkovy pocet jako
ptevod jiz zminéné divize. V roce 2021 firma planuje nabor novych zaméstnancti vzhledem
Kk rozsifovani spole¢nosti a vzhledem k planovanym inovacim. Spole¢nost by chtéla béhem

roku 2021 pfijmout minimélné 50 novych zaméstnanci.
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Vyvoj poctu zaméstnancu spolecnosti v
jednotlivych letech
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Obrazek 3:Vyvoj poctu zaméstnancti spole¢nosti v jednotlivych letech
Zdroj: (Vlastni zpracovani podle vyrocnich zprav spolecnosti)
Jak jiz bylo zminéno, Jusda Europe zaméstnava celkem 250 zamé&stnanci. Jak je znazornéno
na obrazku €. 4, spole¢nost zaméstndva vetsi poCet muzil nez zen, coz je ziejmé zpusobeno
tim, ze je vétSina pracovnich pozic fyzicky naro¢nd. Celkem spole¢nost zaméstnava 175
muzi, cozje 70 % vSech zaméstnanct. Zen zaméstnava pouze 75, tedy pouze 30 %
z celkového poctu zaméstnancii. Velky pocet muzil, a to celkem 125, pracuje na délnické

pozici.

Pohlavi zaméstnanci ve spolecnosti

HMu? HZena

Obrazek 4: Pohlavi zaméstnanct spole¢nosti

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolecnosti)
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Pro zmapovani véku zaméstnancli v ramci spolecnosti je pro lepsi piehlednost zpracovany
prehled vékového rozhrani zaméstnanct. Zacatek hranice tvoii 18 let a konec hranice neni
blize specifikovan. Z obrazku €. 5 vyplyva, ze spoleCnost zaméstnava nejvice zamestnanci ve
véku 31 — 40 let. Druhou nejvice pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 18 — 30 let.
Nejméné pak spolecnost zaméstnava zaméstnance ve veéku 61 a vice let. Nejvetsi vékovou
skupinou Zen zaméstnanych spole¢nosti jsou Zeny ve véku 31 — 40 let, kterych je celkem 21 a
pracuji pfevazné na THP pozicich. U muzi je téZ nejvétsi vékova skupina 31 — 40 let
S poctem 49 zaméstnancii a pracuji vétSinou na délnickych pozicich. Ve skupiné 61 a vice let

pracuji pouze 4 muzi a jedna zena, vSichni na délnickych pozicich.

Vékové rozhrani zaméstnancu
120
100

100

80

64
60 54
® Pocet zaméstnancl
: I I 27
5
0 . . . . (-
18 - 30 31-40 41 -50 51-60 61 a vice

Obrazek 5: VEkové rozhrani zaméstnanct spolecnosti

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolec¢nosti)

Pro spolecnost je vzdélani svych zaméstnanct velice dilezité, a proto se neustile snazi
rozvijet jejich schopnosti a dovednosti. K rozvijeni svych zaméstnancii vyuziva jak povinné,
tak nepovinné kurzy vzdélavani. Nabidka témat kurzl, které maji zaméstnanci k dispozici,
jsou napt. jak naklddat s pocitacem a s daty, environmentalni pozadavky, GDPR, Skoleni
fidict, BOZP, skoleni prace ve vyskach, skoleni v fizeni vysokozvyzného voziku, jazykové
kurzy, kurz osobniho rozvoje, krizové tizeni atd. Z grafu na obrazku €. 6 je mozné vycist, ze
nejvetsi  skupina zaméstnanci ma vzdélani v kategorii ,,vyu¢en nebo stiedni Skola
S maturitou®, a to 79 zaméstnanct, coz je 32 % z celkového poctu zaméstnanct. Dalsi velkou

skupinu zaméstnancli predstavuje kategorie vzdélani ,,vyuCen bez maturity”, pfesn¢ 64
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zaméstnanct, coz je 25 % z celkového poctu. U 15 zaméstnancl spolecnosti neni evidovano
jejich nejvyssi dokoncené vzdélani, z celkového poctu to €ini 6 %. Zaméstnanci na délnickych
pozicich maji prevazné nejvyssi dokoncené vzdélani v kategorii ,,vyucen bez maturity* a jde
celkem o 56 lidi. Lidé¢ v managementu maji dokoncenou vysokou nebo vyssi odbornou skolu.
THP zaméstnanci dosahuji vzdélani ,,vyuen nebo stfedni $kola s maturitou”. Zeny maji
pfevazné nejvyssi dokoncené vzdélani ,,vyucen nebo stfedni Skola s maturitou® a to celkem 35
zaméstnankyn. Muzi dosahuji Castéji jen kategorie vzdélani ,,vyuCen bez maturity, presné

tedy 52 zamé&stnanct.. Spole¢nost nezaméstnava zadného zaméstnance, ktery by mél nejvyssi

dokoncéené vzdélani zakladni skolu.

Vzdélani zaméstnancu

H Nezadano

H Vysoka Skola / Vyssi odborna
Skola

i Vyucen bez maturity

M Vyucen nebo stfedni Skola s
maturitou

M Zakladni vzdélani

Obrazek 6: Vzdélani zaméstnancii spolecnosti

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolec¢nosti)

KaZzda spole¢nost ma zajem o kvalifikované zaméstnance a o to, aby takovy zaméstnanec byl
V jeji spolecnosti zaméstnan co nejdéle. Spole¢nost Jusda Europe v tomto ohledu neni jina.
Déla vse proto, aby se zaméstnancim ve spolecnosti dobfe pracovalo a byli spokojeni,
protoze to vede k dobrym pracovnim vysledkiim a loajalit¢ vici firme. Z grafu na obrazku ¢.
7 je vidét, Ze vétSina zaméstnanct ve spole¢nosti pracuje uz delsi dobu. Z toho lze usuzovat,
Ze jsou zameéstnanci ve spolecnosti Jusda Europe spokojeni. Nejvice zaméstnancl pracuje
ve spolec¢nosti 2 — 3 roky a to celkem 77 z nich. Dale pak 62 zaméstnanci ve spole¢nosti

pracuje 4 — 5 let. Dvacet Sest zaméstnancti ve spole¢nost pracuje 11 a vice let.
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Délka trvani pracovniho poméru u jednotlivych

zameéstnancu
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Obrazek 7: Délka trvani PP u jednotlivych zaméstnancii

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolec¢nosti)

V ramci spole¢nosti existuje mnoho pracovnich pozic, a proto neni mozné uvést konkrétni
Cisla zaméstnanct, ktefi pracuji na jednotlivych pozicich. Proto jsou v grafu na obrazku ¢. 8
uvedeny pouze pracovni skupiny v ramci spolecnosti. Konkrétné se tedy jedna o délniky,
managment a THP zaméstnance. Nejpocetnéjsi skupinou jsou délnici, ktefi tvoii 63 %
z celkového poctu. Druhou nejvétsi skupinou jsou THP zaméstnanci. THP zaméstnanci jsou
zaméstnanci vykonavajici praci pfevazné v kancelédfich. Spole¢nost zaméstnava celkem 75
THP zaméstnanci, coz tvoii 30 % z celkového poctu. Nejvice Zen pracuje na THP pozicich
a to konkrétné 38. V managementu pracuji pouze 4 Zeny. Nejvice muza (125) pracuje jako

délnici, poté na pozici THP zaméstnancti (37) a nejméné v management (13).
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Pocet zaméstnancl v jednotlivych
skupinach

H Délnici
H Management

 THP

Obrazek 8:Pocet zaméstnancti v jednotlivych skupinach

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolec¢nosti)

Shrnuti

Spolec¢nost se jmenuje Jusda Europe. Jednd se o stfedné velkou, rozvijejici se spolecnost
s dlouholetou tradici na trhu. Nabizi feSeni v oblasti dodavatelské fetézce. Obchoduje
s nadnarodnimi spole¢nostmi a ma nékolik pobocek po celém svété. Spolecnost zaméstnava
zkuSené specialisty, ktefi jsou odhodlani najit optimalni feSeni s pfidanou hodnotou.
Spolecnost si vazi prace svych zaméstnanct nebot’ jedno jejich heslo zni: ,,Véfime, Ze nase
sil4 je v naSich lidech, jen tak dokdZzeme svym zaméstnanciim poskytnout ta nejlepsi feSeni. A
zaroveén plati, ze kazdy zékaznik je pro nas ten klicovy.” Cilem spole¢nosti je rozSifovat svoji
obchodni ¢innost pro své stavajici zékazniky, tak i ziskavani nové kliCovych zadkazniki a
v budoucnu chce usilovat a rozvo protfolia nabizenych sluzeb. Spole¢nost véfi, ze je doste¢né
velka na to aby poskytovala svym zdkazniklim perfektni sluzby, ale také dost mala na to aby
je poskytovala rychle. Spole¢nost zaméstnava celkem 250 zaméstnancti ¢ehoz je 175 mizu a
75 zen. Zaméstnanci dosahuji nejvyssi dokoncené vzdelani prevdzné vyucen nebo stiedni
Skola s maturitou. Ve spolecnosti pracuji nejvice zaméstnanci v rozmezi 31-40 let. Nejvice

pocetné zastoupenou pracovni skupinou jsou délnici, ktefi tvoii 63% z celkového poctu.
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4 ANALYZA PERSONALNIHO INFORMACNIHO SYSTEMU

Z HLEDISKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Analyza personalniho informac¢niho systému z hlediska fizeni lidskych zdroja byla provadéna
na zaklad¢ informaci ziskanych béhem dvou fizenych rozhovort, které se zabyvaly
persondlnim informaénim systémem z hlediska fizeni lidskych zdroji. Veskerd data a
informace jsou cCerpany z provedenych fizenych rozhovorii s personalni feditelkou
spolecnosti, které se konaly v budové spole¢nosti a z poskytnutych podnikovych materialt od
vedeni spolecnosti. Prvni rozhovor se uskutecnil v lednu 2020a druhy rozhovor se uskutecnil

28. 1. 2021.

Spolecnost se rozhodla personalni informacni systém implementovat vzhledem k
pfichazejicim pozadavkiim na GDPR. SnaZila se najit systém, ktery bude jiz zahrnovat
potfebna nastaveni, ktera jsou v souladu s pozadavky na GDPR. Tento pozadavek ale nebyl
jednim z nejdulezitéjsich. Hlavnim diivodem byla snaha o snizeni administrativni prace, ktera
je Casove 1 financné dost naro¢nd a s tim souvisejici nasledné zvySeni produktivity HR
oddéleni. DalSim dilezitym diivodem, pro¢ se spolecnost rozhodla pro implementaci systému,
byla snaha o zjednoduSeni a automatizaci procesti. Vybér systému probihal na zaklad¢ jasné
definovanych kritérii — konkrétné na zékladé implementa¢nich nakladt, nékladi na licenci,
postaveni systému na mezindrodnim trhu, nabidky modull (procesi v rdmci systému),
dispozice standardizovaného nastaveni systému a nutnosti délat zdkaznické upravy (ochota
prevzit globaln¢ nastaveny model HR procesit), rychlosti implementace, moznosti silného
implementa¢niho partnera a moznosti workflow schvalovani (automatizace procest). Proces

implementace systému je zndzornén ve vyvojovém diagramu na obrazku €. 11 nize.

30



Searam poladavkl
Srarcreni si na PIS
podadaviil na PIS

Hisdani vhadnshao
dodavatsle

l

Mabicky od

Porosnani jesdreciitejcih
o dodavaned

jedncaivipch Rabkdes

Spifiuf| nabidicy
Ano

VhET dodavaliks

Obrazek 9: Proces implementace PIS

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zaznamii implementace systému)

4.1 Rizeni lidskych zdroji pied zavedenim systému

Pied zavedenim systému spolecnost pracovala v nékolika systémech, které byly rozdélené a
nekomunikovaly spolu. To mélo za nasledek velkou administrativni zatéz. Bylo zapotiebi
jednotlivd data propojovat, aby byl vytvofeny uceleny piehled. Nebylo to pouze
administrativné narocné, ale také finan¢né nevyhodné, nebot” vedeni jednotlivych systému
bylo finan¢né nékladné. Déle dochéazelo k Castym chybam v ramci reportingu, protoze spolu
systémy nekomunikovaly. Nékolik pivodnich systému ale spole¢né s PIS pouziva spolecnost
dodnes. Ptikladem je tzv. “SAP on premise* feSeni, které bylo diive pouzivano pro personalni
administrativu a vypocet mezd. Pied zavedenim systému podnik pouzival e-learning zajistény
na externi platformé s nazvem iTutor. E-learning byl propojen s intranetovou strankou, kde se

zamé&stnanci mohli na Skoleni véetné e-learningu pfihlasit. Informace o absolvovaném Skoleni
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(i e-learningu) pak byly manualné¢ zadavany do ,,SAP on premise” feSeni. Zcela oddélena
byla pak evidence Skoleni pro délnické profese, kde je nutné Skolit vzdy podle aktudlni
odsouhlasené verze dané¢ho procesu v provozu. K tomuto ucelu byl interné vyvinut systém,
ktery umoznil propojeni systému pro evidenci Skoleni se syst¢émem pro fizeni dokumentace,
coz znamenalo, ze pii kazdé aktualizaci fizeného dokumentace bylo spusténo nové Skoleni.
Systém pro evidenci Skoleni také umoznil se na Skoleni hlésit, vytvaiet prezencni listiny a
absolvovani Skoleni potvrdit biometrickym podpisem. Evidence o absolvovaném Skoleni se
ukladala elektronicky. Tento systém ale spolecnost jiz nepouzivd. Dochazka zaméstnanct
byla v minulosti vedena pouze v externim systému Afox. Tento externi systém evidoval
dochdzku vSech zaméstnanct. Systém podnik pouziva i po implementaci systému, nebot

spole¢nost nemd implementovany dochazkovy systém.

Pted zavedenim systému bylo nezbytné¢ nutné dochazet na personalni oddéleni se vSemi
zménami. Typickym pfikladem je zména osobnich udajii — nez byl systém implementovan, s
kazdou zménou osobnich udaji (zména adresy, narozeni ditéte, rodinny stav) musel
zaméstnanec piijit na persondlni oddeleni osobné. To bylo administrativné naro¢né jak pro

personalisty, tak i pro zaméstnance spole¢nosti.

4.2 Personalni informacni systém

Personalni informac¢ni systém (dale PIS) se skladd v rdmci podniku z né€kolika vzajemné
propojenych systémul. Jako zakladni persondlni systém byl pied dvéma lety vybran systém
Sucess Factor od spolecnosti SAP. Jde o cloudové feSeni, umoziujici globalni fizeni lidskych
zdrojii. Pravé globalni piistup k feSeni potom ovliviiuje obrazek celého PIS v podniku. Je
nutno zvazovat, do jaké miry systém napliiuje zdkonné pozadavky jednotlivych zemi, zda je
mozné aplikovat tyto pozadavky v ramci Sucess Factoru ¢i zda neni lep$i zvazit vyuziti jiného
systému, ktery miize byt se systémem Sucess Factor propojen. Success Factor nabizi celou
fadu modull, které pokryvaji jednotlivé personalni procesy. V daném podniku byly
zakoupeny tyto moduly: zékladni personalni modul, ndborovy modul, modul pro proces
»onboarding® — proces spojeny s nastupem nového zaméstnance do podniku, modul pro
trénink a rozvoj zameéstnanci, modul pokryvajici nastupnictvi a talent management, dale

modul pro fizeni odménovani a benefiti a modul pro fizeni pracovniho vykonu.

Skvelym prvkem, ktery systém nabizi, je také mobilni aplikace zdarma. Kazdy zaméstnanec
ma moznost si aplikaci stdhnout do svého mobilniho telefonu a provadét pozadované akce v

systétmu na mobilnim zafizeni. UmozZnuje to ,,online* schvalovani v rdmci workflow a
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moznost generovat workflow v piipad€ potifeby 1 z mobilniho zafizeni, tedy bez nutnosti
pouzivani pocitace.

Spolec¢nost Jusda Europe uvedl, Ze implementace systému je velice narocnéd a to prevazné
finan¢n€. Finan¢i naroCnost implementace systému vzhledem k podnikovému tajemstvi
nebyla spolecnosti sdélena. Podnik dostal pét nabidek od rtiznych firem, ze kterych vybral
dv¢, které si nechal vice podrobné zpracovat. Podnik se rozhodoval mezi SAP Succes factors
a Oragle systems. Jak jiz bylo zminéno v piedchozi ¢asti vybér daného sytému probihal na
zéklad¢ jasn¢ definovanych kritérii. Na zéklad¢ téchto kritérii byl nakonec po dlouhém
rozhodovani vybran SAP Succes factors, ktery byl i finanéné vyhodnéjsi. Je velice dilezité si
uvédomit, ze se nejednd pouze o naklady na potizeni systému. K nakladim na poftizeni je
nutné ptipocitat naklady také na propojeni jednotlivych systémd, naklady na udrzbu a néklady

na zaméstnance, kteti dany systém budou zpravovat.

421 Z.akladni modul

Zakladni modul je pfistupny vSem zaméstnanciim a v ramci systému je definovano nékolik
roli, na zdklad¢ kterych se nasledné fidi pfistupova prava. Zde jsou piiklady nékterych

zavedenych roli:

* Vedouci — ma pfistup k organizacni struktufe svého tymu, vidi informace v ramci své

organizac¢ni jednotky, nemd vSak pfistup na osobni data svych podfizenych;

» Personalista — ma pfistup ke v§em datim, je schopen je editovat a spustit schvalovaci

workflow;

» Business partner — ma pristup k organiza¢ni struktufe tymu, o které se stara, je zafazen

do schvalovacich workflow, nema moznost editace dat;

* Zaméstnanec — ma pfistup na svij profil, miZe nahlizet do uloZenych dokumenti —
pracovni smlouvy a jejich dodatkl, md moznost vyhledavat kontaktni informace kolegli, nema

vSak ptistup k zddnym cizim osobnim dattim.

Zakladni modul je postaven na organizacni struktufe, jejimz zakladem je jednotny katalog
pozic. Po otevfeni organiza¢ni struktury se zobrazi podfizeni daného zaméstnance, kolegové,
jeho nadfizeni a nadfizeni jeho nadfizenych. Pfimo z organizacni struktury je mozné provadét
zmény (napf. zména nadfizené¢ho) a spoustét workflow ke zméndm organizaéni struktury.
Po otevieni nabidky organiza¢niho prostiedi 1ze vyhledavat zaméstnance napt. podle pozice.
Organizacni prostfedi pozic se li$i oproti organizaénimu prostiedi zaméstnanct v tom, Ze je

zde moZnost vidét i neobsazené pozice. V ramci zédkladniho modulu 1ze vytvofit pozadavek
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na obsazeni pozice, ktery je po schvaleni ve workflow poslan do naborového modulu,
jako pozadavek na nabor nového zaméstnance. Obsazeni pozice pak probéhne v naborovém
modulu. Dal§i moznost, jak obsadit pozici zaméstnancem je ho zadat ru¢né pies funkci
,pridat nového zaméstnance”. Zadanim zaméstnance na konkrétni pozici v organizacni
struktufe umozni propsat data do obou organizaCnich struktur a vytvofit celou slozku
zaméstnance. Pokud se podivame do organizacéni struktury okamzit€¢ po zadani, je
zaméstnanec piifazen k pozici v ramci organizacni struktury a pokud se podivame na profil

zamestnance, jsou zde viditelné informace o jeho nadfizeném a ptipadné i jeho podiizenych.
Zéakladni modul je rozdélen do tii Casti:

» osobni informace;

» informace o zaméstnani;

* mzdové informace.

Osobni informace

Pod zalozkou osobni informace nalezneme jméno, pfijmeni zaméstnance, rodné Cdislo,
pojistovnu, misto narozeni a dale se zde zaznamendva Global ID, coz je Ccislo, které
je zaméstnanci pfidéleno po celou dobu jeho prace v ramci korporace. Znamena to tedy,
ze pokud zaméstnanec piejde z jedné spolecnosti do druhé v ramci korporace, obdrzi jiné ID
¢islo zaméstnance, ale Global ID mu zGstava stejné. Global ID dale také slouzi pro definici
benefitl a dalSich narokt, které se pocitaji od data nastupu do korporace. Kolektivni smlouva,
Kterou ma podnik uzavien s odbory, pak piesné¢ definuje naroky v oblasti benefiti. Dale
pod zalozkou osobni informace nalezneme trvalou adresu a ptfechodnou adresu, ktera
je pro zahrani¢ni zaméstnance povinné udavanou informaci. Pro THP zaméstnance jsou
zde uvedené kontaktni informace jako telefon a emailova adresa. Soukromé kontaktni
informace jsou v systému uvedeny pouze v pfipadé, Ze si je sdm zaméstnanec zadéa a souhlasi
S tim, ze je spole¢nost bude evidovat a pouzivat. Z diivodu zasilani mzdy je zde také uvedeno

bankovni spojeni.

Informace o rodinnych pfislusnicich jsou povinné jen v piipadé, ze dany zaméstnanec
uplatiiuje slevu na dani na dit€¢ nebo na manzelku. Pokud slevu na dani neuplatituje, neni
povinen tyto informace uvadét. Informace o prikazu totoznosti u ob&anti CR spole¢nost
neeviduje vzhledem k GDPR, ale u zahrani¢nich zaméstnanct je to nutné. U nich se navic
eviduji informace o povoleni k pobytu. Posledni polozka, kterou nalezneme v zaloZce osobni
informace, jsou dopliujici informace jako narok zaméstnance na stravenky, informace o

lékaiskych prohlidkach zavodnim lékafem, terminy platnosti smlouvy, poskytnuti benefiti
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jako je napi. Multisport karta nebo zavazek o zvyseni kvalifikace. V ramci této ¢asti systému
je také mozné evidovat ptipadné vytykaci dopisy. Nevyhodou je, ze i kdyz je vytykaci dopis
zaznamenan do systému, nepropisSe se do modulu odméinovani a benefitli, pfi¢emz neobdrzeni
vytykaciho dopisu je podminkou pro vyplatu nékterych odmén. Vzhledem k tomu, ze pfenos
informace mezi moduly zatim nejde automaticky, je nutné pro personalisty zadavat informaci

do obou modulu.

Informace 0 zaméstnani

Zalozka informace o zaméstnani zahrnuje datum, kdy zameéstnanec nastoupil do podniku,
na jakou pozici, jaké probéhly piipadné zmény (napf. zména pozice), informace 0 pozici
(ndkladové stredisko, oddéleni, jak dlouho danou pozici vykonava), kdo je jeho nadfizeny,
Vv jaké je mzdové tfidé, jakou mé pracovni smlouvu, zda ma smlouvu na dobu urcitou

¢1 neurcitou apod.

Mzdové informace

Tato zalozka obsahuje veskeré informace o mzdé. Nachazi se zde ro¢ni mzda, mési¢ni mzda,
ohodnoceni vykonavané pozice, platové rozpéti pro dané hodnoceni, piiplatky

(napt. kompetenéni ptiplatek) a vSechny druhy mimotadnych odmén.

Zamé&stnanec muze ziskat mimofddnou odménu za nadstandardni vykon. Schvalovaci
workflow pro mimotadnou odménu spousti ptimy nadfizeny, mimotfaddnou odménu miize
zadat do systému i personalista, v tom piipadé vSak schvalovaci workflow neprobiha.

(Interni smérnice — Zakladni modul, 2019)

4.2.2 Naborovy modul

Néborovy modul pracuje s informaci se zédkladniho modulu. V rdmci zékladniho modulu
dojde k vytvoreni nové pracovni pozice, pokud je to nutné, a také ke schvaleni nového naboru
na danou pozici. Pfi vytvafeni nové pozice musi byt uveden kod profese, titul, stav, kdy byla
pozice zaloZena a zda se jedna o hromadnou pozici €1 nikoliv. Pokud potifebujeme zadat vice
stejnych pozic, je mozné vyuZit hromadné tvorby pozice, kdy systém na zakladé schvéleni
automaticky vytvorti vétsi pocet stejnych pozic.

Hromadna pozice se zakladd v ptipadé, kdy potiebujeme vytvofit napt. 20 pozic
pro 20 skladniki. Jakmile je pozice vytvofena, personalisté zadaji informaci, Ze chtéji pozici

obsadit. Na zdkladé této informace se presune pozadavek do ndborového modulu. Naborovy

modul se sklada ze dvou ¢asti — vedeni ndboru procesu a ndborovy marketing.

35



Cast tykajici se Fizeni naborového procesu slouzi k evidenci uchazedti o zaméstnani. Jsou
zde uloZzena data poskytnutda uchazeCem o zaméstnani jako zivotopis, motivacni dopis,
ptfipadné jiné dokumenty, které uchaze¢ pfipoji ke své zddosti o zatazeni do vybérového
fizeni. PfihlaSenim do vybérového fizeni dava uchaze¢ souhlas se zpracovanim osobnich dat,
zaroven je dotazovan na souhlas s ulozenim dat do databaze na dobu 24 mésict, aby se s
uchazeCem o zaméstnani mohlo pracovat i v jinych vybérovych fizenich, pokud v tom prvnim
neuspél. Systém kompletné fidi a mapuje prubeh jednotlivych vyberovych fizeni. Pokud se
podivame na konkrétni vybérové fizeni, uvidime vSechny uchaze¢e o zaméstnani ptifazené do
daného vybérového fizeni a jejich status. Jsou zde také uloZeny informace k jednotlivym
pohovortim, hodnoceni uchazece o zaméstnani, vSechny data jednotlivych kroka vybérového
fizeni. Systém také umi odesilat zpravy uchazeciim o zaméstnani zafazenym do vybérového
fizeni a také vedoucim pracovniklim. Zpravy mohou byt generovany automaticky za pouziti

pfednastavenych Sablon nebo ndboraf mlze zpravu upravit.

Systém také nabizi unifikovany zpiisob hodnoceni kandidata na danou pozici. Hodnoceni
provadi vedouci a naboraf, pripadné dalsi lidé zapojeni do vybérového tizeni. Kazdé vybérové
fizeni v ramci ndborového modulu ma pfifazeného ndborafe a také vedouciho, ktery hleda
do svého tymu posilu. Pfifazeni vedouciho se déje automaticky na zakladé organizacni
struktury. K vybérovému fizeni lze ptipojit dal$i osoby, pokud maji na vybérovém fizeni
participovat. Pfifazeni osob umoziiuje vSem osobam online nahlizet do pribéhu vybérového
fizeni, zapisovat pozndmky k jednotlivym kandidatl, zasilat zpravy a spole¢né kandidaty
hodnotit. VétSinu krokli lze provadét i1 prostiednictvim mobilni aplikace. Dalsi casti
naborového modulu je naborovy marketing, kde vytvofite naborovou stranku. Néaborovou
stranku potom muzete propojit s dal§imi webovymi strankami jako jsou firemni webové
stranky. Pokud uchaze¢ prochdzi firemni stranky, proklikem na nabidku zaméstnani se
dostane na naborové stranky a tim i pfimo do samotného naborového modulu. Propojit systém

1ze také s dalSimi portaly prace jako je naptiklad jobs.cz.

Naborovy marketing vede také kontakty na spolupracujici naborové agentury, jeho
prostfednictvim je pak moZzné zasilat informace k jednotlivym vybérovym fizenim vSem nebo
pouze vybranym naborovym agenturam. V piipadé, ze uchaze¢ o zaméstnani pomoci Teamio
nastroje na Job.cz klikne na moZnost odpovédét, je tfeba nahrat Zivotopis a napsat kratky
motivacni dopis. Ve chvili, kdy se vSechny informace ulozi, odeSlou se data naboraitiim
z Teamia do naborového modulu. Pokud si uchaze¢ o zaméstnani vytvoii profil
na zminovanych naborovych strankach, ma vzdy ptehled o stavu vybérového fizeni a mize

si sviyj profil aktualizovat. Vyhodou systému je vyuziti robota, ktery je na zakladé ulozeného
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zivotopisu schopen vyplnit celou fadu dat do naborového modulu bez nutnosti pfepisovani
naborafem. Jakmile se spolecnost rozhodne uchazefe zaméstnat, systém generuje nabidku
zaméstnani — tzv. ,offer letter. Pokud se uchaze¢ rozhodne danou nabidku akceptovat,
naborai potvrdi jeho ndstup a systém ho automaticky propiSe do modulu pro onboarding
anasledné¢ do zakladniho modulu systému pro dalsi persondlni praci. Samoziejmé se také
automaticky aktualizuje organizacni prostfedi. Implementace naborového modulu méla své
uskali primérné v propojeni na dal$i pracovni portaly jako je jobs.cz vzhledem k jejich

politice spoluprace a snaze zachovani kandidatii i v rdmci databaze na jejich portalu.

4.2.3 Onboarding

Soucasti modulu onboarding je pfiprava dokumentii, smlouvy, zadani do systému, pfiprava
vstupni karty, Skoleni, vstupni 1ékaiska prohlidka atd. Termin provedeni vstupné lékaiské
prohlidky je do systému zaddvan, nalezneme jej v zakladnich informacich. Jednou z nevyhod
je, ze Sucess Factor neumi pracovat v zakladnim modulu s agendou lékatskych prohlidek
a hlidat jejich terminy. Jedind moznost je jit cestou modulu vzdelavani, kde je moznost
podobné jako hliddme terminy zakonnych Skoleni také hlidat terminy Iékatfskych prohlidek.
Spolecnost se rozhodla vyuZzit svého jiz fungujiciho interniho systému, ktery je pouzivan
predevsim pro evidenci Skoleni na délnickych pozicich a vytvotila zde funkcionalistu pro
evidenci 1¢karskych prohlidek. Systém je propojen se Success Factor, data o zaméstnanci jsou
tam transferovana, evidence terminti Iékatrskych prohlidek je vSak v internim systému feSena
samostatné. V tuto chvili je vSak uskalim, Ze systém nespolupracuje s dal§im internim
systétmem, ktery slouzi ke kategorizaci praci a evidenci rizik. Je tedy nutné, aby si
personalista kontroloval manualné pozadavky ohledné¢ BOZP pied nastavenim pozadavkil na
lékatské prohlidky v rdmci zminovaného interniho systému. Nevyhodou je samoziejmé také

nutnost pracovat v nékolika systémech a netiplna propojenost dat.

424  Vzdélavaci modul

Poté co personalista zadd zaméstnance jako nové nastupujiciho, se novy zaméstnanec objevi
i ve vzdélavacim modulu. Jsou zde informace o zastavané pozici, stiedisku, zda jde o vedouci
pozici a také vSechny dal$i informace, které jsou nutné pro spravné naplanovani vzdélavacich
aktivit. Zakladem je vytvofeni katalogu vzdélavacich kurzl, které jsou ,online, tedy
e-learnigové nebo prezen¢ni. Déle je vytvoten systém vzdélavani, kde se definuje, jaké kurzy
ma kazdy zaméstnance absolvovat. Kurzy mohou byt pfifazeny k organizacnimu stfedisku,
pak budou mit vSichni zaméstnanci v dané organizac¢ni jednotce kurz pfifazen, nebo mohou

byt také pfifazeny na zaklad¢ informace, zda jde o pozici THP nebo dé€lnickou. Pfifazeni také
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muze probihat na zaklad¢ definované pozice, tudiz kurzy piifazené pozici inzenyra kvality
musi absolvovat vSichni zaméstnanci na této pozici. Tato pfifazeni probihaji automaticky v
systému na zéklad¢ definovanych pravidel. Kurzy lze také ptifazovat individudlné dle potieb
kazdého jednotlivého zaméstnance. To se muze dit dvéma zplisoby — manualné a na zakladé
hodnoceni pracovniho vykonu. V systému je mozné nastavit opakovani kurzu, zaméstnanec
pak bude vyzvan k opakovani dle definované frekvence (Interni smérnice — Vzdé¢lavaci
modul, 2019).

Vzdélavaci modul z pohledu zaméstnance

Zamgéstnanec po piihlaseni se do vzdélavaciho modulu vidi vSechny kurzy, které jiz
absolvoval, jaké kurzy ma absolvovat a mize si prohlédnout databazi online kurzt atd. Kurz
muze byt zaméstnanci automaticky pfid€len, anebo, jak bylo vyse zminéno, mu ho mize
ptifadit vedouci. Z vySe uvedeného je patrné, Ze celd fada kurzl je pro zaméstnance volné k

dispozici a zaméstnanec se k jeho absolvovani mize ptihlasit sam.

Kdyz kurz svému podfizenému piifadi vedouci, miize mu i stanovit termin, do kdy musi
zameéstnanec kurz splnit. Systém zasild automaticky hlasky zaméstnanci o tom, Ze musi dany
kurz splnit a také ho napt. pfes zadanou emailovou adresu upozornuje, Ze se blizi konec
platnosti kurzu a je tfeba ho absolvovat znovu. Pokud zaméstnanec kurz nesplni, dostava
upominky nejen zaméstnanec, ale i jeho vedouci. Slabou strankou systému je absolvovani
kurzu, které vyzaduje legislativa, formou online Skoleni. Soucasna legislativa neumoziuje
absolvovat tento kurz pouze online, ale je nutné evidovat v pisemné podobé néjaky doklad
0 proSkoleni. Firma to vyfeSila tak, Zesi zaméstnanec po absolvovani kurzu vytiskne
certifikat, ktery podepiSe a doruc¢i na personalni oddéleni. V tuto chvili firma intenzivné fesi
moznost vyuziti biometrického podpisu v této oblasti ve spolupraci s pravnim oddélenim.
Pokud by se to povedlo, bude odstranén nadbyte¢ny administrativni krok a veskeré informace
budou zamé&stnanciim, jejich vedoucim i personalnimu oddé¢leni k dispozici na jednom misté
vV systému. DalSim tskalim zakonnych Skoleni jsou zakonna Skoleni, u kterych je nutné
pro ziskani dané kvalifikace absolvovat l€kafskou prohlidku. To souvisi s nepropojenosti
najiz dfive zmifovany interni systém. Optimalni by bylo, kdyby m¢l systém k dispozici
informaci o pozadavku na lékaiskou prohlidku a dokonceni kurzu by bez dodéni potvrzeni
0 absolvované prohlidce nebylo mozné. Spolecnost to zatim teSi tak, Ze si najde seznam
1ékatskych prohlidek a kvalifikaci a zjiSt'uje, zda vSichni zamé&stnanci maji potiebné prohlidky

pro dané kvalifikace.
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Vzdélavaci modul z pohledu vedouciho

Vedouci zaméstnanec miize v systému provadét stejné ukony v tomto modulu jako podiizeny
zaméstnanec. Navic vS§ak muze pfidavat kurzy svym podiizenym a mé k dispozici informaci,
kdo dany kurz jiz splnil a kdo je$té ne. MiiZze zaméstnance sim upozornit, z¢ je tiecba splnit
urCeny kurz, nemuze vSak kurzy zaméstnanci smazat, takovy zasah musi byt proveden

administratorem modulu.

Vzdélavaci modul z pohledu administratora

Administrator miize vykonavat stejné tikony jako zameéstnanec a vedouci zaméstnanec, ma
vSak pravo kurzy také odebrat. Administrator definuje kvalifikace k jednotlivym pozicim
a pravideln¢ je aktualizuje dle pozadavku spolecnosti. Administrator kurzy také tvoii a

definuje zplsob ovetovani znalosti.

Modul vzd€lavani fesi 1 oblast prezencnich Skoleni. Personélni oddé¢leni v ramci modulu
vypisuje terminy prezen¢nich Skoleni a zaméstnanci ¢i vedouci zaméstnanci mohou provést
prihlaseni na dané prezencni Skoleni. Modul také umoznuje sdilet materidly ke Skolenim

a tisknout prezencni listiny. (Interni smérnice — Vzdélavaci modul, 2019)

4.3 Rizeni lidskych zdroji po zavedeni personilniho informaéniho

systému

V soucasné dobé se spole¢nost domniva, ze se fizeni lidskych zdroji zavedenim PIS hnulo
pozitivnim smérem. Manazefi diky zavedeni systému maji k dispozici online data pro fizeni
tym, jsou zapojeni do procesi, startuji schvalovaci workflow v systému a maji ptehled o
stavu schvalovani. Déle se diky systému sniZil pocet schvalovacich krokl vSe a je o dost
prehledngjsi. Zaméstnanci maji moZnost nahliZzet do osobnich dat, zapojit se do procesu a
ménit nekterd osobni data. Byla provedena digitalizace dokumentl ve vSech oblastech, kde to

bylo mozné. Doslo ke zlepSeni propojenosti a ndvaznosti jednotlivych HR procesti (modulit).

Personalni informacni systém je uren pro vSechny zaméstnance spolecnosti, tedy o bézné
zaméstnance, klicové uzivatele, personalisty a management. Rozdily mezi zamé&stnanci tvori
jejich opravnéni a funkce, které mohou v systému vykonavat. Kliovy uzivatel predstavuje
osobu tzv. spravce systému. Miize ménit nastaveni systému, coZ znamend, ze muize piidavat
pole, miize jednotliva pole upravovat atd. Dale mé kli¢ovy uzivatel moznost ménit nastaveni
workflow a pfifazovat role ostatnim uZzivatelim. Jako jediny miize klicovy uzivatel zpétné
vstupovat do systému, to znamena, ze v piipadé chybného zadani miize jako jediny danou
chybu napravit. Dale spravuje Ciselniky a katalog. Bézny zaméstnanec je zaméstnanec THP
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nebo délnik a ma moznost v systému vidét a kontrolovat své udaje, které spole¢nost o nich
eviduje. V ptipad¢, kdy u zaméstnance dojde ke zméné napf. trvalého bydlisté, zaméstnanec
sdm startuje schvalovaci workflow pro danou zménu. V rdmci vzdélavani se zaméstnanec
ma moznost sam piihlasit na kurz a spravovat svij e-learningovy profil. Systém dale
zamestnanci poskytuje seznam kurzti, které jsou mu k dispozici. Vedouci zaméstnanec ma
moznost si zobrazit pfehlednou organizacni strukturu, kde vidi vSechny své podiizené.
Je souCasné¢ schvalovatelem workflow, ale souCasn¢ i1 workflow spousti. Vedouci
zaméstnanec provadi zmény v organizacni struktufe, vytvoii novou pozici, mize povysit
zam¢stnance atd. Dale md moZznost zménit mzdu, profesi ¢i ménit podminky smlouvy.
Zménou podminek smlouvy je myslena napt. zména doby urcité na dobu neurcitou a naopak.
Déle vedouci zaméstnanec provadi online hodnoceni zaméstnancii a vytvari plany rozvoje.
Mtuze zaméstnanci ptidélovat vzdélavaci kurzy. Personalista mé po klicovém uzivateli nejvice
pravomoci v ramci systému. Spravuje veSkera data, vyfizuje workflow na zmény dat. Dale
ma personalista moznost navrhovat zmény procest, ale nesmi je upravovat. To je umoznéno
pouze klicovému uzivateli. Pro lepsi piehlednost je nize uvedena tabulka €. 2 jednotlivych roli

zaméstnancl spolecnosti v rdmci systému.

Obchodni
partner v
oblasti
HR lidskych Zpravce
Zaméstnanec | administrator |zdroju systému Manazer
upravovat /
Osobni data upravovat schvalovat prohlizeni upravovat prohlizeni
Clenové Nezobrazuje
rodiny upravovat upravovat prohlizeni upravovat se
Nouzové prohliZeni prohliZeni
kontaktni
udaje upravovat prohlizeni upravovat
Kontaktni prohliZeni prohlizeni
udaje upravovat upravovat upravovat
Obchodni prohliZeni prohliZeni
kontakty prohlizeni upravovat upravovat
zobrazit zobrazit
aktualnia aktualni a
historii/ historii/
Pracovni schvalovani schvalovani
informace prohlizeni upravovat zmén upravovat zmén
zobrazit zobrazit
aktualnia aktualni a
historii/ historii/
Informace o schvalovani schvalovani
kompenzaci prohlizeni upravovat zmén upravovat zmén
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Platebni nezobrazuje
informace prohlizeni upravovat prohlizeni upravovat se

Tabulka 2: Role jednotlivych zaméstnancti v rdmci systému

Zdroj: (Vlastni zpracovani podle internich zdznamit o zaméstnancich spolecnosti)

43.1  Jak funguje systém spole¢né s jinymi systémy ve spole¢nosti

V ramci podniku bylo rozhodnuto, Ze Sucess Factor bude propojen s dal§imi jiz vyuzivanymi
systétmy v praci spolecnosti. Dalsi soucasti celého PIS feSeni v podniku je tzv. “SAP
on premise* feSeni, toto feSeni bylo dfive pouzivano pro personalni administrativu a vypocet
mezd. Jiz pfi vybéru nového systému bylo znamo, ze mzdovy modul Sucess Factor jesté nema
v ramci Ceské republiky Zadnou implementaci a piipadnd implementace by znamenala
prukopnicka feSeni. Proto doslo k rozhodnuti, Ze Sucess Factor bude propojen s daty
»SAP on premise* feSenim a v ramci tohoto feseni bude vyuzivan modul pro vypocet mezd.
Dalsim dtiivodem tohoto rozhodnuti také bylo, Ze podnik SAP feSeni vyuziva nejen pro oblast
HR, ale také pro finance a fizeni vyroby. Spojeni obou systému bylo tedy logickym krokem.
Otazka vyuziti mzdového modulu v rdmei Sucess Factoru je stile oteviena do budoucna a

bude zvazena po plné implementaci vSech zakoupenych modulti v rdmci Sucess Factoru.

Kromé fteSeni vypoctu mezd bylo nutné také piijmout rozhodnuti tykajici se evidence
pracovni doby. Sucess Factor umoziiuje v rdmci zakoupenych modulll tzv. negativni
dochazku. Negativni dochdzka je evidence nepfitomnosti. Vychdzi se z principu, Ze je
definovana pracovni doba a eviduji se pouze jeji odchylky. Tento zplisob evidence pracovni
doby neni pfili§ vhodny pro zaméstnance na délnickych pozicich, a proto by zmifnovany
modul vyzadoval klientské upravy. Sucess Factor nabizi také modul pro evidenci tzv.
pozitivni dochdzky, kterd jiz eviduje pracovni dobu standardnim zplsobem. Tento modul
vSak dany podnik v tuto chvili nema v portfoliu zakoupenych licenci k moduliim a musel by
st ho dokoupit. Pfi tivahach o zakoupeni tohoto modulu hral roli 1 fakt, Ze aplikace tohoto
modulu je Casové a finanéné velmi naro¢nd, protoZze se musi nastavit na podminky
konkrétniho zdkaznika a také propojit s vyuZivanym mzdovym systémem. Vzhledem k témto
divodiim bylo rozhodnuto, Ze v ramci PIS bude vyuZit soucasny dochazkovy systém. Pouzity
dochazkovy systém je intern¢ vyvinuty systém pln¢ odpovidajici pozadavkiim podniku vcetné
jiz fungujiciho spojeni se mzdovym a bezpecnostnim systémem a reportingem.

Dulezitou soucasti prace personalistl je pravidelny reporting. Pii vybéru modult pro nakup
byl zvazovan také modul reportingu, nakonec vSak bylo s ohledem na finan¢ni naroc¢nost

rozhodnuto, Ze zatim zakoupen nebude. DalSim divodem byl také fakt, Ze kazdy z moduli

jiZ obsahuje zékladni reporting spojeny s procesy v daném modulu. Pfi implementaci
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jednotlivych modult vSak nasledné vyplynulo, Ze je reporting, ktery je k dispozici v ramci
jednotlivych modulti nedostacujici a systémovée slozité reporty, které jsou k dispozici, je nutné
upravovat. Sucess Factor dlouhodobé avizuje, ze v ramci dalSich c¢tvrtletnich aktualizaci
poskytne zdarma piistup do modulu reportingu, zatim se vSak tak nestalo. S ohledem na to
bylo rozhodnuto, Ze bude vyuzit jiz v podniku pouzivany reportingovy nastroj Qlick,

ktery se systémove propoji se Success Factor, na ¢emz se v soucasnosti intenzivné pracuje.

43.2  Nazor zaméstnancii na systém

Implementace systému pfinesla do spole¢nosti fadu zmén. Ne vSichni zaméstnanci spole¢nosti
tyto zmény piivitali s radosti. Cast zaméstnancti uvitala, Ze mize provadét uréité zmény sama
a to doma, anebo na kiosku v praci. Dalsi ¢ast zaméstnanct, kterda implementaci nepiijala
zrovna pozitivné, byli zaméstnanci, kterym piedchozi pasivni ptistup vyhovoval, anebo ktefi
maji problémy s technickymi znalostmi. NiZe je uvedena tabulka ¢. 3, kterd obsahuje data

0 tom, co si jednotlivi zaméstnanci o personalnim informa¢nim systému mysli.

Skupiny zaméstnanci Pozitiva Negativa
Informace prehledné a na jednom misté Nerozumim IT
Kontrola dat Nepfehledné/nesrozumitelné
e N . Zadavani zmén Zadavani zmén
BéZni zaméstnanci

Elektronicka vyplatnice

Nabidka online kurz

E-learningovy profil

Informace prehledné a na jednom misté Rychlost systému
Kontrola dat Zadavani dat do vice systém(
Zadavani zmén
THP zaméstnanci Elektronicka vyplatnice

Nabidka online kurzt

E-learningovy profil

Pfehlednost/srozumitelnost
Pfehlednost/srozumitelnost Spoluprace s ostatnimi systémy

Workflow

Management Online hodnoceni zaméstnanct

Pridélovani kurzd zaméstnancim

Data na jednom misté
Schvalovani Spoluprace s ostatnimi systémy

Proces je fizen systémem Zadavani dat do vice systém(
Hodnoceni zaméstnancl
Elektronicka vyplatnice
Data na jednom misté
Prehlednost/srozumitelnost

Personalisté

Tabulka 3: Nazor jednotlivych zaméstnancti na PIS

Zdroj: (Viastni zpracovani podle internich zaznamii o zaméstnancich spolecnosti)
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Bohuzel spokojenost se systémem nebyla jest¢ meétfena. Personalni feditelka uvedla,
ze probihalo pouze dotaznikové Setfeni s n¢kolika otdzkami, které poukazalo na nedostatky,
které je potfeba odstranit. Zaméstnanci, kteti uvedli, Ze jsou se systémem nespokojeni,
bohuzel neodpoveédéli na dopliujici otdzku, pro¢ se systémem nejsou spokojeni. Kromé
dotaznikt také v ramci spolecnosti probiha sezeni se zaméstnanci, na kterych byl systém jiz
nékolikrat rozebirdn. V budoucnu chce spolec¢nost provést hloubkovou analyzu spokojenosti
se systémem, ale persondlni feditelka uvedla, Ze ma jist¢ obavy o upiimnosti odpovédi
zaméstnanct ohledné spokojenosti se syst¢émem. Pro budouci analyzu je zcela klicové, aby
zamestnanci uvedli svilj skute¢ny nézor na dany systém, nebot’ jinak nemtizou pfijit ucinné

zmény a zlepSeni.

4.3.3  SniZeni administrativni prace

Jednim z cild implementace bylo pro podnik snizeni administrativni prace v ramci
personalniho oddéleni. Snizeni administrativni zatéze bylo dosazeno vice zplsoby. Jednim
Z nich je moznost zaméstnanci si fadu osobnich idaji zadat osobné prostfednictvim telefonu,
pocitace nebo pracovniho kiosku. Cilem bylo minimalizovat néavstévy zaméstnancii na
personalnim oddéleni pouze za ucelem zmény osobniho tidaje. V tuto chvili je nutné zadavat
osobni data vramci zdkladniho modulu, po implementaci modulu pro naborovou
administrativu a aktivity spojené s naborem bude mozné sbirat data prostiednictvim tohoto
modulu a do zédkladniho modulu budou data transferovana v den néastupu. Nekteré tidaje 1ze
zadat a ménit bez kontroly personalnim oddélenim. U jinych osobnich dat je nutna kontrola,
tudiz zadanim zmény zaméstnancem se spousti schvalovaci workflow. V ramci workflow
poté zkontroluje personalista zadand data a jakmile je potvrdi, jsou propsdna do systému.
Nékteré zmeény vyzaduji doruceni dokumentli potvrzujicich danou zménu, coz se déje prave
prostiednictvim workflow. Zaméstnanec mtize dany dokument vyfotit nebo naskenovat a
prilozit do schvalovaciho workflow. Samoziejmé existuje 1 moznost doruceni dokumentu
pfimo na personalni odd¢leni, pokud si zaméstnanec technicky nevi rady s nahranim piilohy.
Zamé&stnanec vidi prostfednictvim systému piehled vSech svych pozadavkil, miiZze reagovat
na dotazy ze strany persondlniho oddéleni; ma informace, zda jeho pozadavky byly
procesovany nebo jesté cekaji na schvaleni. Systém ukazuje 1 informaci kdo je ma schvalit
a jak dlouho dany pozadavek na schvaleni ¢eka. Systém automaticky generuje upozornéni
pro zameéstnance, ze je tieba doplnit workflow. Zaméstnanec ma na svém profilu ulozeny
vyplatni listky za uplynulé mésice. Ma moznost si je i vytisknout, a to doma nebo

na pracovnim kiosku.
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Podnik také v ramci implementace provedl elektronizaci vSech pracovnépravnich dokumentt,
které zaméstnanec najde na svém profilu a miize k nim piistupovat vzdy, kdyz potiebuje.
DalSim zpiisobem snizeni administrativni zatéze je pfeneseni Casti administrativy na piimé
nadfizené. Své pozadavky jako vytvoieni pozice v organizacni struktufe, zménu pozice, navrh
na navySeni mzdy nebo mimotfadnou odménu zadavaji pifimo do systému a spousti
schvalovaci workflow. Neni tfeba jako v minulosti vypliiovat papirovy formulaf, kdy po
zajiSténi podpisti vSech schvalovatelii personalista na zéklad¢ doru¢ené¢ho formulare zadaval
pozadované zmény do systému. V tuto chvili schvalovani probihé elektronicky, po probéhnuti
vSech schvalovacich krokt je zména zapsana do systému automaticky. Snizeni administrativy

bylo také zajiSténo transferem dat mezi jednotlivymi moduly.
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5 SHRNUTI A DOPORUCENI PRO PODNIK

Persondlni systém ve firmé je velmi komplexni zélezitost, cilem prace bylo primarné se
zam¢fit na analyzu persondlniho informacéniho systému z hlediska fizeni lidskych zdrojt.
V pribéhu zpracovani prace bylo zjiSténo, ze je tieba analyzu provadét komplexné
s ptihlédnutim na propojeni, respektive nepropojeni daného systému na systémy dalsi, at’ jiz

externi nebo interni.

K implementaci byl vybran jeden z persondlnich systémia Sucess Factor. Jde o systém, ktery
vétsSinou implementuji velké nadnarodni korporace. Management firmy klade velky diiraz
na fizeni lidskych zdrojt 1 vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje tvofi velkou ¢ast nakladu, které
firma vynaklada. Proto byl zvolen pravé tento systém, ktery nabizi velkou miru komplexity
feSeni v ramci jednoho systému. Systém ma také obrovskou vyhodu, ze je vlajkovou lodi
firmy SAP. Firma SAP vynaklddd nemalé penize na rozvoj tohoto systému a pravidelné
nabizi svym zdkaznikiim aktualizaci a nové vylepSeni. Vzhledem k tomu, Ze jde o cloudovy
systém, neni schopen vzdy pokryt specifické potieby jednotlivych zdkaznikli. Nabizené

moduly a jejich funkcionality pokryvaji vétSinu personalni procesti.

Spolec¢nost se rozhodla pro implementaci vétSiny nabizenych modull, vzdy vSak musela
zvazovat, jak pracovat s daty a systémy, které¢ méla v dobé implementace funkéni. Bylo nutné
se rozhodnout, jaké systémy bude spole¢nost pouzivat i nadale, tedy i po implementaci Sucess
Factor. V tuto chvili jsou implementovany tyto moduly: zakladni modul, naborovy modul,
modul pro odméiovani a benefity, modul vzdélavani. Aktudlné se pracuje na implementaci
modulu na fizeni vykonu. Jest€¢ budou implementovany nasledujici moduly jako je modul
pro onboarding (implementovdn pouze casteén€) a modul pro néstupnictvi a rozvoj.
Zatim se nepodafilo propojit vSechny navazujici systémy 1 vzhledem k Casové a financ¢ni
naroc¢nosti. Pfi implementaci kazdého modulu je nutné provést komplexni revizi procest a
toku dat, dohodnout se na findlnim nastaveni, pfipadné na urcitych milnicich v prib¢hu
implementace, kdy je modul funkéni pouze z ¢asti, ale dale se pracuje na dalSich krocich.
| moduly, které jsou oznaceny jako implementované prochdzi dalS§imi upravami jako

naptiklad ndborovy modul a modul pro vzdélavani.
Systém Sucess Factoru se vyrazné liSi od jinych persondlnich systémul tim, Ze je postaven
na bazi spoluprace personalistl, vedoucich zaméstnancti a zaméstnancu. Celd fada dat

je vkladana do systému samotnymi zaméstnanci, zaméstnanci maji pfistup k datim ulozenym

Vv jejich digitalizované osobni slozce. Vedouci zaméstnanci maji také ,,online pfistup®
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Kk potfebnym informacim, nejsou tedy nuceni vypliovat formulafe a jejich pozadavky jsou
zpracovavany digitalizované ve workflow. Tento pfistup je velmi moderni a znamena velkou
zménu ve spolecnosti a mysleni zaméstnanct a také vedeni. Akceptace nového systému byla
klic¢ova, proto persondlni odd¢€leni ptipravilo komunika¢ni kampan, ktera po celou dobu
implementace podporovala nasazovani jednotlivych moduli do syst¢ému.Také informuje

zaméstnance a vedouci zaméstnance o vyhodach systému a usnadnéni jejich prace.

Jak jiz bylo vySe zminéno, implementace systému byla pro spole¢nost obrovskou zménou,
pfesto tuto zménu vétSina zamestnanct prijala pozitivné. Nez se spolecnost pro implementaci
personalniho informac¢niho systému rozhodne, je velice dulezité¢ zvazit vSechny moznosti
a jasné definovat pozadavky na systém. Nezbytné nutné je zjistit, jak budou stavajici systémy
schopny spolupracovat s implementovanym systémem. Pozadavky na systém je dulezité
prokonzultovat s jeho budoucimi uzivateli, nebot’ pravé oni budou pievazné systém vyuzivat

a v neposledni fadé¢ je potieba zapojit tyto uzivatele do procesu implementace.

Dle nazoru autorky této priace Ze implementace persondlniho informacéniho systému
spolec¢nost Jusda Europe s. r. 0. posunuje na vyS$$i Groven a je pro ni piinosna. Jako nejvyssi
prinos lze konstatovat moznost data shromazd’ovat na jednom misté. Ve ctvrté kapitole je
uvedeno, jaké méla spoleCnost problémy s daty, nebot” tato data byla evidovana v nékolika
systémech, které spolu nespolupracovaly a na ziklad¢é toho dochazelo k velkému mnoZzstvi
chyb av neposledni tadé i k velké administrativni zatézi. Jako dal$i ptinos vidi autorka
bakalarské prace pfevedeni nékterych pravomoci na samotné zaméstnance nebo vedouci
pracovniky. Pravé pfedani nékterych pravomoci na samotné zaméstnance vyvolalo urcitou
nespokojenost. Na zakladé pozorovani bylo zjisténo, ze vétSinou samotni zaméstnanci se
systémem nechtéji pracovat, ale samoziejmé se to netykalo vSech zaméstnanci. Divodi pro¢,
nektefi zaméstnanci zaujali takovy postoj, je mnoho. Autorka bakalarské prace se domniva na
zakladeé zjisténych poznatkli, ze se prevazné jednd o neochotu pfijimat zmény anebo zZe
zameéstnanci nemaji zkuSenosti s modernimi technologiemi, ty jsou tak pro né piilis slozité

a pfedchozi pasivni pfistup jim proto vyhovoval vice.

Autorka bakalatské prace by na zdklad€ provedené analyzy navrhla spole¢nosti, aby provedla
priazkum spokojenosti se systémem, jehoz cilem by bylo zjistit, co jim na systému nevyhovuje
anebo co by na ném zlepsili. Mozna by pak doSlo k pozitivni zméné, kdy by se systém
pro zaméstnance stal piehlednéj$im a srozumitelnéjSim. Dale by autorka bakalafské prace
doporucila spolecnosti pravidelné Skoleni svych zaméstnancti na personalni informacni
systém. Persondlni feditelka spolecnosti uvedla, Ze na persondlni informacni systém byli

zatim proskoleni pouze personalisté a management. Lze se domnivat, zZe proSkoleni na dany
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systétm je dulezity i pro béZzné zaméstnance, nebot pravé jim byla pfidélena nékterad
opravnéni. Timto zplisobem by se bézni zaméstnanci spole¢nosti naucili se systémem
pracovat. Autorka bakalaiské prace navrhuje Skoleni opakovat, protoze v rdmci systému stale

dochazi k nékterym zménam a ipravam v ramci systému.

Celkové lze analyzovany persondlni informacni systém hodnotit kladné. Je v tuto chvili
dalezité, aby spole¢nost na daném systému stile pracovala a usilovala o jeho neustalé

zlepSovani.
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ZAVER
Cilem bakalafské prace ,,Analyza personalniho informac¢niho systému z hlediska fizeni

lidskych  zdroji“ bylo analyzovat persondlni informaéni systém v podniku

Jusda Europe s. r. 0. z hlediska fizeni lidskych zdroju.

V teoretické cCasti prace byla provedena reSerSe literatury. Prvni kapitola teoretické casti
se zabyvala fizenim lidskych zdroji. Z informaci uvedenych v kapitole ukoly fizeni lidskych
zdrojii vyplyva, ze fizeni lidskych zdroji se v posledni dobé velice zménilo. Moderni
technologie se vyznamné dotkly fizeni lidskych zdrojt. V druhé kapitole teoretické cCasti
autorka prace nastinila zakladni charakteristiku persondlniho informa¢niho systému a dale se
pak podrobné vénovala jednotlivym persondlnim modulim. Konkrétné se jednalo o moduly
personalni agendy, persondlniho planovéni, analyzy a vytvafeni pracovnich mist, ziskavani

pracovnikl, hodnoceni, vzdélavani a odménovani zaméstnanc.

Analyticka c¢ast prace zahrnovala predstaveni vybrané spolecnosti, kterou byla spolecnost
Jusda Europe s. r. 0. Tento podnik je stfedné velka a rozvijejici se spole¢nost s dlouholetou
tradici na trhu, ktera je strategickym partner pro nadnérodni korporace a spolecnosti stiedni
velikosti v oblasti feSeni dodavatelského fetézce. Vybrany podnik byl vybran z divodu
neddvné implementace persondlniho informacniho systému. Soucasti predstaveni podniku

byla i analyza zaméstnancti spolecnosti.

Déale byl predstaven personalni informacni systém, ktery spolenost pouziva pro fizeni
lidskych zdroji. Tato ¢ast prace byla rozdélena na tfi hlavni kapitoly, a to na fizeni lidskych
zdrojii pfed zavedenim systému, persondlni informacni systém a fizeni lidskych zdroji
po zavedeni sytému PIS. V kapitole personalni informacni systém jsou popsané jeho
jednotlivé moduly. V kapitole ftizeni lidskych zdrojii po zavedeni systému se autorka
bakalarské prace snazi poukdzat na zmény, které probchli implementaci personalniho
informac¢niho systému v ramci fizeni lidskych zdroji. Nésledujici kapitola prace se vénuje

shrnuti a navrhu doporuceni pro spolecnost Jusda Europe.

Autorka bakalarské prace zhodnotila na zékladé rozhovorii a ziskanych poznatkil z
pozorovani soucasny zpusob fizeni lidskych zdroji pomoci personalniho informacniho
systétmu v podniku a formulovala ur¢itd doporuceni pro zmény stavajiciho stavu. Bylo
doporuceno provedeni prizkumu spokojenosti se systémem, jehoz cilem by bylo zjistit, co
jim na systému nevyhovuje anebo co by na ném zlepsili. To by mohlo vést k pozitivni zméng,
kdy by se systém stal pro zaméstnance prehlednéjSim a srozumitelnéjSim. Oproti stavajicim

postuptim, kdy Skoleni na info systém absolvuji pouze personalisté a management. Toto
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Skoleni by bylo vhodné opakovat, protoze v ramci systému stale dochéazi k urcitym zménam a
Upravam v ramci systému. Lze se domnivat, Ze proskoleni na dany systém je dilezité
I pro bézné zameéstnance, nebot’ pravé i jim byla pfidélena néktera opravnéni. Timto
zpusobem by se bézni zaméstnanci spolecnosti naucili se syst¢émem lépe pracovat. Dale také
autorka bakalarské prace navrhuje organizovat opakovana Skoleni, protoze v ramci systému
stale dochazi k uréitym zméndm a Upravam v ramci systému. Personalni feditelka spolecnosti

se seznamila se zavérem této bakalaiské prace a je naklonéna doporuc¢enym zménam.

49



POUZITA LITERATURA

[1]

(2]

(3]

[4]

(5]

(6]

[7]
(8]
[9]
[10]
[11]
[12]
[13]

[14]

[15]

[16]

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Prelozil Josef KOUBEK. Praha: Grada, 2007. Expert. ISBN 978-80-247-1407-3.

BASL, Josef a Roman BLAZICEK. Podnikové informaéni systémy: podnik v
informacni spolecnosti. 2., vyrazné pieprac. a rozS. vyd. Praha: Grada, 2008.

Management v informacni spolecnosti. ISBN 978-80-247-2279-5.

BRUCHA, Dominik, Petr BUKOVJAN a Helena CORNEJOVA. Abeceda personalisty.
8. Olomouc: ANAG, spol., 2018. ISBN 978-80-7554-120-8.

DUDA, Jifi. Rizeni lidskych zdroji. Ostrava: Key Publishing, 2008. Management.
ISBN 978-80-87071-89-2.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdroji. V Praze: C.H. Beck, 2012. Beckova
edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

GALA, Libor, Jan POUR a Prokop TOMAN. Podnikovéa informatika: poéitadové
aplikace v podnikové a mezipodnikové praxi, technologie informacnich systémd, fizeni
a rozvoj podnikové informatiky. Praha: Grada, 2006. Management v informacni

spole¢nosti. ISBN 80-247-1278-4.

JUSDA Europe [online]. [cit. 2020-02-24]. Dostupné z: https://www.jusdaeurope.com

Jusda Europe: Vyro¢ni zprava. Pardubice, 2018.
Jusda Europe: Vyrocni zprava. Pardubice, 2017.
Jusda Europe: Vyrocni zprava. Pardubice, 2016.
Jusda Europe: Vyro¢ni zprava. Pardubice, 2015.
Jusda Europe: Vyro¢ni zprava. Pardubice, 2014.
Jusda Europe: Vyrocni zprava. Pardubice, 2013.

Interni dokumenty spole¢nosti JUSDA Europe: Zaznamy o zaméstnancich spole€nosti,
2021

Interni dokument spole¢nosti JUSDA Europe: Implementace personalniho informaéniho

systému, Pardubice 2019.

Interni zapis ze schizky se zaméstnanci: Spokojenost zaméstnancii se systémem,

Pardubice 2020.

50


https://www.jusdaeurope.com/

[17]

(18]

[19]

[20]

[21]
[22]
[23]

[24]

[25]

[26]

[27]

[28]

[29]

[30]

[31]

KLEIBL, Jifi, Zuzana DVORAKOVA a Botivoj SUBRT. Rizeni lidskych zdroji. V
Praze: C.H. Beck, 2001. Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 80-7179-389-2.

KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada,
2010. Psyché. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

LIVIAN, Yves Frédéric a Lenka PRAZSKA. Rizeni lidskych zdroji v Evropé:
(srovnani s Ceskou republikou). Praha: HZ Praha, 1997. ISBN 80-86009-19-X.

Naborovy modul: Interni smérnice. Pardubice, 2019.
Onboarding: Interni smérnice. Pardubice, 2019.
Role jedntolivych zaméstnanct v systému: Interni smérnice. Pardubice, 2020

SODOMKA, Petr. Informacni systémy v podnikové praxi. Brno: Computer Press, 2006.
ISBN 80-251-1200-4.

STYBLO, Jiii. Moderni personalistika: trendy, inspirace, vyzvy. Praha: Grada, 1998.
ISBN 80-7169-616-1.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012.
Management. ISBN 978-80-247-4151-2.

Téma: Analyza personalniho informacniho systému z hlediska fizeni lidskych zdrojh:

Rozhovor s Jitkou Kratochvilovou, personalni feditelkou. Pardubice 2021.
Vzdélavaci modul: Interni smérnice. Pardubice, 2019.

WALKER, Alfred J. Moderni persondlni management: nejnovéjsi trendy a technologie.

Praha: Grada, 2003. Management v informacni spolecnosti. ISBN 80-247-0449-8.
Zakladni modul: Interni smérnice. Pardubice, 2019.

ZUFAN, Jan. Informaéni systémy v modernim personalnim fizeni. Praha: Wolters

Kluwer Ceska republika, 2012. Vzdé&lavani dospélych. ISBN 978-80-7357-955-5,

51



