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Uvod

V souvislosti s neustdlym dynamickym vyvojem koncernu USOVSKO, se
sidlem v Kloping, ktery v soucasné dobé tvori zemédélské, potravinarskeé,
obchodni a primyslové spolecnosti s celkovym poctem pres 800 pracovniki,
se téma bakalarské prace — analyza fizeni lidskych zdrojt jevi jako aktualni.
PrestoZe se koncern soucasné nepotyka sZzadnymi vyznamnymi problémy
tykajicimi se fizeni lidskych zdrojd, jeho vedeni od této prace ocekava
odhaleni potencionalnich problémt, které by mohly v souvislosti s fizenim
lidskych zdroja v koncernu vyvstavat. Tato bakalafskd prace je zdroven
v poslednich osmi letech jedinou priizkumnou sondou v oblasti fizeni

lidskych zdrojt koncernu.

Z teoretického hlediska je moderni pojeti fizeni lidskych zdroji vyznamnym
strategickym pfistupem k fizeni nejcennéjsSiho zdroje organizace — lidi. Lidé
jsou  nositeli  veSkeré aktivity, produktivity, prosperity a
konkurenceschopnosti organizace. Personalni prace je podle moderniho pojeti
Tato myslenka vSak byva v praxi obtizné naplnitelna. ObtiZe mohou spocivat
jak v komplikované podstaté clovéka, tak i v malé pfipravenosti a spise
technickém zaméfeni téch, ktefi v pracovnim procesu usiluji o vedeni lidi.
Pfi¢inu tak Ize hledat zejména ve specificich lidskych zdrojt, které se svou
podstatou vyznamné lisi od ostatnich zdrojii organizace. Rizeni lidskych

zdrojti se podle jednoho z uvedenych autortt da zjednodusené parafrdzovat

jako ,asili o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto ve spravny cas”.

Zakladnim cilem bakalafské prace je zjistit, nakolik se persondlni praxe
v konkrétni organizaci shoduje s teoretickym modelem fizeni lidskych zdrojt.
Za tcelem naplnéni hlavniho cile byly formulovany nasledujici diléi cile:

Dilé¢im cilem 1 je vytvofeni teoretického modelu fizeni lidskych zdrojii na



zdkladé odborné literatury. Diléim cilem 2 je ziskadni zdkladnich informaci
o koncernu USOVSKO a o fizeni lidskych zdrojii v této organizaci. Dil¢im
cilem 3 je analyza fizeni lidskych zdroji v koncernu USOVSKO, dale pak

srovnani s teoretickym modelem a navrh opatfeni pro zménu.

Dle soucasnych autort zahrnuje téma fizeni lidskych zdrojt Siroké spektrum
¢innosti a je tak svou problematikou velmi rozsdhlé. Vzhledem k této
skutecnosti povazuji v bakalarské praci za vhodné zuzit téma fizeni lidskych
zdrojii podle déale uvedenych autorti na vycet a popis nejdiilezitéjsich
persondlnich ¢innosti v organizaci. Jedna se o vytvareni a analyzu pracovnich
mist, persondlni pldnovani, ziskdvani a vybér pracovnikii, odménovani
pracovnikt, vzdélavani a rozvoj pracovnikii, hodnoceni pracovniki, pracovni
vztahy, péci o pracovniky, dodrZovani zdkonti v oblasti prace a zaméstnavani
pracovniki a personalni informacni systém. S ohledem na zjisténé zakladni
informace o Fizeni lidskych zdrojii v koncernu USOVSKO povaZuji za nutné
zaméfit téma bakalarské prace na analyzu persondlniho informacniho
systému, ktery je zmého pohledu v tuto chvili nejslabsim mistem fizeni
lidskych zdroji v koncernu a zdrovenn podle odborné teorie tvori zaklad

pro vSechny ostatni persondlni ¢innosti.

Pro analyzu personalniho informac¢niho systému na zakladé odborné teorie
urcuji jako prvni techniku sbéru dat polostrukturovany rozhovor s pracovniky
persondlniho oddéleni a pracovnici systémové podpory informacéniho systému
Helios Orange, kterym koncern jiz nékolik let disponuje. Dalsi pouZitou
technikou sbéru dat je analyza obsahu modulu Personalistika — Helios
Orange, kterA by méla potvrdit a doplnit informace ziskané

z polostrukturovaného rozhovoru.

Bakaladfska prace je rozclenéna do ctyr casti. Prvni cast je teoretickd,

vysvétluje pojem fizeni lidskych zdrojii a popisuje vyvoj persondlni prace.



Charakterizuje fizeni lidskych zdrojt, jeho hlavni tikoly a podle moderniho
pojeti vymezuje nejdtlezitéjSi persondlni cinnosti. Druhd cast popisuje
strukturu, vyrobni program a personalni praci v koncernu USOVSKO. Tieti
dil prace se zaméruje na teoretické vymezeni zvolené persondlni ¢innosti —
personalniho informaéniho systému. Ctvrta ¢ast prace predstavuje analyzu
personélniho informaéniho systému v koncernu USOVSKO, jeho srovnéni
s teoretickym vymezenim a navrhy na opatfeni. Nasleduje zavér a seznam

pouzité literatury, grafickych objekt a pfiloh.
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1. Rizeni lidskych zdroja

Zakladnim pfedpokladem fungovani jakékoliv organizace jsou jeji zdroje.
Palan (2002, s. 112) mezi zdkladni zdroje organizace fadi zdroje materidlni,
finan¢ni a zdroje lidské. Lidské zdroje tvori nejdilezitéjsi clanek organizace,

protoze ostatni dva zdroje uvadéji do pohybu a determinuji jejich vyuzivani.

Rizeni lidskych zdroji Ize podle Armstronga (2002, s. 27) definovat jako
strategicky a promysleny pristup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace —

pracujicich lidi, ktefi pfispivaji k dosaZeni cil{i organizace.

Jak shrnuje Koubek (2007, s. 13), lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a
determinuji jejich vyuzivani. Zaroven predstavuji pro organizaci nejcennéjsi
a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti
organizace. Persondlni prace, zejména v podobé odpovidajici tzv. Fizeni

lidskych zdrojti, je jddrem a nejdtilezitéjsi oblasti celého fizeni organizace.

Podle Bedrnové a Nového (1998, s. 46) jsou nositeli veskeré aktivity,
produktivity i prosperity organizaci jejich pracovnici — lidé. Pusobi
v organizaci jako jednotlivci, ¢astéji vSak svou pracovni ¢innost vykonavaji
seskupeni do urcitych ekonomicko-socidlnich celkii — pracovnich skupin ¢i
tymt. Tato mySlenka, a¢ samozfejma a neoddiskutovatelnd, se presto uvadi
do praxe jen velmi tézko. Pfi¢inu lze hledat ve specificich lidskych zdroja,
které se svou podstatou vyznamné lis$i od zdrojii ostatnich. Snaha
interpretovat clovéka jako osobnost i Usili o postizeni zdkonitosti vzniku,
utvafeni a fungovani socidlnich skupin se jevi jako znacné obtiZna. Tato
obtiznost mtize spocivat v komplikované podstaté clovéka i v malé
pripravenosti a spiSe technickém zaméfeni téch, ktefi v pracovnim procesu

usiluji o vedeni lidi, tzn. fidicich pracovniki — manazerd.
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Bedrnova a Novy (1998, s. 112) chdpou persondlni a socidlni procesy
odehravajici se v organizaci jako aktivitu jednotlived — fidicich pracovniki
na ruznych arovnich fizeni. V kazdé organizaci je tedy fidici pracovnik —
manazer tim, kdo uvadi vSechno v pohyb, kdo pohybu dava fad a kdo

podminiuje ti¢innost vSech procesti, které v organizaci probihaji.

Palan (2002, s. 186) v fizeni lidskych zdroji spatfuje oblast fizeni, ktera se
zabyva pracovniky a jejich pripravenosti pro feSeni cilti organizace, jejich
vztahy vramci organizace. Zabyva se clovékem v pracovnim procesu i
vsystému fizeni — jeho ziskdvanim, formovanim, vyuZzivanim jeho
schopnosti, jeho vztahem k praci, ke spolupracovnikiim, nadfizenym i
k organizaci, jeho pracovnim chovanim, pracovnimi vysledky a v neposledni

fadé jeho rozvojem, motivaci, uspokojenim z prace a mezilidskymi vztahy.

Podle Koubka (2007, s. 14) je prvni podminkou uspésnosti organizace
uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych zdrojii. Uvédoménti si, ze
lidé pfedstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a Ze jejich fizeni rozhoduje

o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv.

., Cilem je uisili o zatazeni spravného ¢clovéka na spravné misto ve spravny cas.”

(Palan 2002, s. 187)
1.1 Vyvoj personalni prace

Koubek (2007, s. 14) hovofi o tom, Ze v praxi i v literatufe se v souvislosti
sfizenim lidi setkdvame sterminy persondlni prace, personalistika,
personalni administrativa, persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroja. Tyto
terminy byvaji casto povazovany za synonyma, ale z ¢isté teoretického
hlediska tomu tak neni. Odborna literatura rozliSuje zejména mezi
persondlnim fizenim na strané jedné a fizenim lidskych zdroji jako

nejnovéjsim pojetim persondlni prace na strané druhé.
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Terminy persondlni prdce ¢i personalistika se obvykle uzivaji jako
nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast fizeni organizace. Neni zde bran zfetel

na to, o jakou koncepci, systém ¢i vyvojovou fazi tohoto fizenti jde.

Terminy persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni a fizeni
lidskych zdrojii pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze persondlni prace a jeji

postaveni v hierarchii organizace.

Podle Koubka (2007, s. 14) je personalni administrativa (sprava) historicky
nejstarsi pojeti personalni prace, které bylo chapano jako sluzba, zajistujici
v prvni fadé administrativni prace a procedury spojené se zaméstndvanim
lidi. Spocivalo v pofizovani, uchovavani a aktualizaci dokumenti a
informaci tykajicich se zaméstnancti a jejich ¢innosti, dale pak v poskytovani
téchto informaci fidicim slozkdm organizace. Toto pojeti pfisuzovalo
persondlni praci vyluéné pasivni a podptrnou roli. Persondlni prace
v podobé persondlni administrativy pfetrvavd i v dnesni dobé zejména
v organizacich, v nichZ je vyznam personalni prace nedocetiovan. Casto jde
o organizace s autoritativnéjSim a centralizovanéjSim zptisobem fizeni a

s nizkou mirou délby pravomoci.

Koubek (2007, s. 15) uvadi koncepci persondlni prace, oznacovanou jako
personalni fizeni, kterd se zacala objevovat jiz pied druhou svétovou valkou
v organizacich s progresivnim vedenim, orientovanym na expanzi, ovladnuti
co nejvétsi ¢asti trhu a eliminaci konkurence. Nejrychlejsi cestou k dosazeni
tohoto cile se ukdzalo hleddni a vyuzivani konkurencnich vyhod a zde hral
vyznamnou roli peclivé vybrany, zformovany, organizovany a motivovany
pracovni kolektiv organizace. Vedeni zminénych organizaci si zacalo
uvédomovat, Ze clovék a jeho pracovni sila je téméf nevycerpatelny zdroj

prosperity a konkurenceschopnosti.
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V disledku toho se zacdala prosazovat i aktivni role persondlni prace, tj.
skutecné personalni fizeni. Zacaly vznikat personalni utvary nového typu,
rozvijely se metody personalni prace, formulovala se personalni politika
organizace. Personalni prace se profesionalizovala a v praxi ji zacaly pfebirat
i jiné organizace. Autor vSak zminuje, Ze navzdory znacnému pokroku vsak
zlstala persondlni prace orientovdna téméf vyhradné na vnitroorganizacni
problémy zaméstnavani lidi a na hospodafeni s pracovni silou. Malo
pozornosti bylo i nadale vénovano dlouhodobym, strategickym otazkam
fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci. Persondlni prace v této

vyvojové fazi méla spiSe povahu operativniho fizeni.

Za nejnovéjsi koncepci persondlni prace povazuje Koubek (2007, s. 15),
Armstrong (2002, s. 41) a mnoho dalSich autort fizeni lidskych zdroja, ktera
se ve vyspélém zahraniéi zadala formovat v pribéhu 50. A 60. let. Rizeni
lidskych zdroji se stava jadrem fizeni organizace a nejdtilezitéjsi ulohou
vSech manazeri. Vyjadfuje vyznam c¢lovéka, jeho pracovni sily jako
nejdulezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. Dovrsuje se
tak vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepcni,

skutec¢né ridici.
1.2 Charakteristika fizeni lidskych zdrojt, hlavni ukoly a aktivity

Koubek (2007, s. 15) soudi, ze odborna literatura uvadi fadu charakteristik a

odlisSnosti, avSak v podstaté se shoduje v tom, Ze fizeni lidskych zdroji

charakterizuji a od persondlniho fizeni odlisuji tyto klicové znaky:

- Strategicky pristup k persondlni praci a vSem persondlnim ¢innostem
— tedy zameéfeni na dlouhodobou perspektivu a dopady vsSech

rozhodnuti v oblasti personalni prace.
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- Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
organizace — zdjem o populaéni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky,
trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich socidlni rozvoj a zivotni

zpusob, Zivotni prostfedi, legislativu, apod.

- Persondlni prace prestava byt zaleZitosti odbornych personalistii a
stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii —
stale vice vykonné persondlni prace, pravomoci a rozhodovani v této
praci pfechazi na vedouci pracovniky vSech urovni, ktefi pfece jen
maji k jednotlivym pracovnikiim blize neZ personalni atvar, ten pak
stale vice plni koncep¢éni, metodologickou, poradenskou, organizacni

a kontrolni roli.
Mezi dalsi znaky, které autor zminuje, patfi:

- Uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace —
mj. Veber (2002, s. 168) rovnéz odkazuje na nutny soulad mezi
strategickymi zdméry organizace a fizenim lidskych zdroji k tomu,

aby firma mohla tspésné plnit sv{ij cil.

%

- Persondlni pridce se stdva patefi fizeni organizace, nejdiileZitéjsi

oblasti jejtho fizeni, tistfedni manazerskou roli.

- Vedouci persondlniho utvaru byva cdlenem nejuzsiho vedeni

organizace.

- Mimotadny diaraz kladeny na rozvoj lidskych zdroji jako ndstroj

flexibilizace organizace a jeji pfipravenosti na zmény.
- Orientace na kvalitu pracovniho zZivota a spokojenost pracovniki.

- Orientace na participativni zpasob fizeni a soundlezitost pracovnika

s organizaci.
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- Dfraz na vytvafeni zadouci organizacni kultury a zdravych

pracovnich vztahd.
- Vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Koubek (2007, s. 17) dale poukazuje i na hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojt,

kterymi jsou zejména:

1) Usili o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to,
aby tento clovék byl neustdle pfipraven pfizptisobit se meénicim se
pozadavkim pracovniho mista. Autor u tohoto ukolu poukazuje na fakt, ze
v posledni dobé dochazi k uréité modifikaci a stdle vice se uplatiuje tzv.
tailoring neboli ,S$iti” pracovnich ukolli a pracovnich mist na miru
pracovnikovi. Snaha zafazovat spravného pracovnika na sprdvné misto se
tak postupné méni ve snahu nalézt pro clovéka spravnou pracovni napln,

spravné pracovni ukoly, aby se optimalné vyuzivaly jeho schopnosti.

2) Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, pfedevsim optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a optimdlni vyuzivani pracovnich

schopnosti pracovnik.

3) Formovani tymd, efektivniho stylu vedeni a zdravych mezilidskych

vztahli v organizaci.

4) Personalni a socidlni rozvoj pracovniktl organizace — rozvoj pracovnich
schopnosti, socidlnich vlastnosti, osobnosti, pracovni kariéry, sméfujici
k vnitinimu  uspokojeni z vykondvané prace, ke sblizovani a tim i
ke ztotoznéni individudlnich zajmi se zajmy organizace. Zde je také kladen
diiraz na nezbytnost vytvareni pfiznivych pracovnich a Zivotnich podminek

a zlepSovani kvality pracovniho zZivota.
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5) Dodrzovani vSech zdkont v oblasti prace, zaméstnavani lidi, lidskych

prav a vytvareni dobré zameéstnavatelské poveésti organizace.

Zatimco prvni tfi dkoly fizeni lidskych zdroji sleduji pfedevsim zajmy
organizace, ctvrty ukol respektuje opravnéné zajmy pracovnika. Odrazi
skutecnost, Ze bez naleZité péce o persondlni a socialni rozvoj pracovniki
neni mozné naleZzité plnit pfedchozi tfi ukoly. Paty ukol pak sleduje jak
zajmy organizace, tak zajmy pracovnika a jeho pravo na slusné zachazeni

(Koubek 2007, s. 18).

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji podle Koubka v mnohém koresponduji
s hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdrojt, které uvadi Armstrong (2002,

s. 43) jako:

.7

- Organizace — jeji podoba, slouzici vSem potfebnym cinnostem,
povzbuzujici kooperaci a integraci. Vytvafeni pracovnich tukold,
pracovnich mist a roli za tcelem maximalizace vnitfni motivace a
spokojenosti pracovnikil. Rozvoj organizace — stimulovani, planovani

a realizace programu ke zvySeni efektivity fungovani organizace a jeji

adaptace na zmény.

- Zaméstnavatelské vztahy — zlepSovani jejich kvality vytvafenim

klimatu dtvéry.

- Rizeni znalosti — vytvafeni postupti pro zvlddnuti a predavani
znalosti za icelem zintenzivnéni a zlepSeni procesu uceni a za tcelem

zlepSeni vykonu v organizaci.
- Zabezpecovani lidskych zdroji — plénovanim lidskych zdroja,
ziskavanim a vybérem.

- Rizeni pracovniho vykonu — zkoumdni a fizeni pracovniho vykonu

vramci dohodnutych cild, hodnoceni a zlepSovani pracovniho
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vykonu, rozpoznadvani a uspokojovani potfeb v oblasti vzdélavani a

rozvoje.

- Rozvoj lidskych zdroji — celoorganizacni a individualni vzdélavani,
rozvoj manazert, fizeni kariéry — planovani a rozvijeni kariéry lidi

s potencidlem.

- Rizeni odménovani — spravedlivé, srovnatelné, srozumitelné a
prithledné mzdové systémy, zasluhové odmény, nepenéZni odmény

— uznani, vyssi odpovédnost a pravomoci, pfilezitosti k rtstu.

- Pracovni vztahy — dobré kolektivni pracovni vztahy, zapojovani a
participace pracovnikd, komunikace — vytvafeni a poskytovani

informaci, které pracovniky zajimaj.

1.3 Nejdulezitéjsi personalni cinnosti podle moderniho pojeti fizeni

lidskych zdroji

Mnoho autorti, mj. Armstrong (2002), Gigalova (2013) i Koubek (2007), se
shoduje ve vyctu nejdiilezitéjSich persondlnich ¢innosti podle moderniho

pojeti fizeni lidskych zdrojti, mezi které patfi:
- Vytvareni a analyza pracovnich mist
- Persondlni planovani
- Ziskdvani a vybér pracovnikii
- Odménovani pracovnikii
- Vzdélavani a rozvoj pracovnikii
- Hodnoceni pracovnikii

- Pracovni vztahy
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- Péce o pracovniky
- Dodrzovani zdkonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii
- Persondlni informacni systém

Persondlni ¢innosti nebo také aktivity fizeni lidskych zdroji, jak poukazuje
Armstrong (2002, s. 121), mohou zlepSovat vykon organizace. Persondlni
utvar tak mtize pfispét k dosazeni konkurencni vyhody a pfidané hodnoty i
k iniciativdm zaméfenym na komplexni kvalitu organizace. Pridanou
hodnotou je podle Armstronga (tamtéz) rozdil mezi pfijmem organizace
z prodeje (vystup) a vynalozenymi ndklady organizace (vstup). Obecnéji
feceno, jedna se o vytvafeni a uzivani zdrojii organizace zptisobem, ktery

zabezpecuje, Ze vynosy jsou prokazatelné vyssi neZ investice.

Pfidanou hodnotu podle Armstronga (tamtéz) zvysi vSe, co se udéla
pro ziskani a rozvoj ,spravnych” lidi, pro jejich motivovani a fizeni,
pro ziskani jejich oddanosti hodnotdm celé organizace, vybudovani a
udrZenti stabilnich vztaht s nimi, pro vytvoreni spravné struktury organizace

a pro produktivni rozmisténi lidi v této struktufte.

Zakladni vyznam pro vytvofeni spravné struktury organizace a rozmisténi
lidi v této struktufe ma vytvafeni a analyza pracovnich mist. Podle Charvata
(2006, s. 51) lidé pfi vykonadvani prace celi nepfebernému mnoZstvi situaci a
konflikt(i, jsou tak v néjaké roli. Je proto nutné rozliSovat mezi popisem
prace, tedy seznamem ukolti, které ma pracovnik plnit, a charakteristikou
role, kterd se zaméfuje pfedevsim na aspekty chovani a vysledky, které se

od pracovnika ocekavaji.

Bedrnova a Novy (1998, s. 72) se shoduji na tom, ze organizace by méla mit

zpracovany zakladni charakteristiky vSech pracovnich cinnosti ve formé
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popist pracovnich mist zahrnujici jak obsahovou naplii a podstatné tkoly a

vazby na ostatni pracovni mista, tak i pozadavky na pracovniky.

Analyza pracovnich mist je podle Paldna (2002, s. 14) proces ziskavani,
uchovavani a rozbor informaci o podnikovych pracovnich mistech, o jejich
vzajemné vazbé a pozadavcich na jejich obsazeni. Resi tak dva hlavni
ukazatele, kterymi jsou kvalifikovanost poZzadovanych ukold a naroky

na kvalifikaci pracovnika.

Svytvafenim a analyzou pracovnich mist tzce souvisi persondlni
planovani. Podle Brtthy (2018, s. 82) persondlni strategie musi vychazet
z toho, Ze trh prace se neustdle méni. Trh prace vyrazné ovliviiuje predvidani
a odhad potfeby pracovnikii. Podili se na ném napf. demografické zmény,
nedostatek talentti, technologicka revoluce a informacni technologie.

Pro optimalni planovani stavu pracovnikt v organizaci je nutné predvidat a
odhadnout jejich redlné potteby. V ramci personalniho pldnovani by

organizace méla mit zodpovézeny napf. tyto otazky:

- Jaké mnozstvi pracovnik(i bude potfebovat k vykondvani uréeného objemu
prace?

- Jakou kvalifikaci maji tito lidé mit?

- Kolik z nich jiZ nyni v organizaci pracuje a na jakych pozicich?

- Jakym zptsobem se bude feSit rozdil mezi pldnovanou potiebou a
skutecnosti?

- Jaké tkoly se budou na konkrétnich pracovnich pozicich plnit?

- Jaké pracovni a osobni dovednosti budou nutné k plnéni téchto tkol?

Zajistovani planovaného mnozstvi kvalifikovanych pracovnik se déje
prostfednictvim procesu ziskavani a vybéru pracovniki. Armstrong (2002,
s. 334) cituje Keepa, kdyZz hovofi o cili strategie zabezpecovani lidskych
zdroji: ,Ziskat spravny zdikladni materidl v podobé pracovnich sil vybavenych
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vhodnymi kvalitami, dovednostmi, znalostmi a potencialem pro budouci vzdéldvani.
Vybér a ziskivani pracovnikii nejlépe vyhovujici témto potiebam organizace by mel
byt rozhodujici ¢innosti, na niz by mohla stavét vétsina ostatnich cinnosti fizeni

lidskych zdrojii orientovanych na rozvoj a motivovani lidi.”

V moderni teorii fizeni lidskych zdrojii je ziskdvani pracovnikt jakozto
persondlni cinnost vyrazné strategicky orientované, snazi se tak nejen
o ziskani potfebného poctu kvalifikovanych pracovnikd, ale také o ziskavani
pracovnik, jejichz individualni zajmy a hodnoty se co nejvice ztotoZznuji se

zajmy a hodnotami organizace, jeji kulturou. Koubek (2007, s. 126)

Vv s

a vybéru pracovnikd, charakteristickou pro tzv. vyvojovou fazi personalni
prace, oznacovanou jako fizeni lidskych zdroji. Prvnim poZzadavkem je
podle Armstronga (tamtéZz) vénovat velkou péci specifikaci schopnosti,
postojit a charakteristik chovani pozadovanych od pracovnikéi. Druhym je
pouzivani SirStho okruhu metod rozpozndvani uchazecéli, ktefi tyto
specifikace spliuji. Jak Armstrong (tamtéz) uvadi, schopnost predvidat
u tradi¢nich (nestrukturovanych) pohovort je velmi omezena. Pfinejmensim
by se méla pouzivat metoda strukturovanych pohovort a kdykoliv je to
mozné, mély by byt pouzity k rozsifeni informaci ziskanych pohovorem
testy pracovni zpusobilosti, mezi néz patfi zejména testy inteligence, testy

osobnosti a testy schopnosti.

Nedilnou soucasti procesu ziskdavani a vybéru pracovniki je adaptace
nového pracovnika v organizaci. , Adaptaci rozumime proces, ve kterém je clovék
konfrontovin se subjektivné (tj. z jeho hlediska) novymi ndroky a poZadavky, které

na néj kladou podminky a okolnosti vnéjsiho svéta.” (Provaznik 2002, s. 186).

Provaznik (tamtéz) upozornuje na zvysenou zatéz, kterou pro nového

pracovnika pfedstavuje vstup do pracovni skupiny a jeho zafazeni na novou
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pracovni ¢innost. Proto by tomuto procesu méla byt ze strany vedeni
vénovana nalezitd pozornost tak, aby jeho prabéh nevedl k neZadoucim
vysledkiim, napf. v podobé ekonomickych ztrat organizace ¢i nizsiho

vykonu pracovnika a snizeni jeho motivace k praci.

Uvadéni novych pracovniki do organizace ma podle Armstronga (2002,
s. 405) ctyfi cile:
- pfekonat pocatecni fazi, kdy je vse pro nového pracovnika neobvyklé,
cizi a nezndmé
- vytvorit vmysli nového pracovnika pfiznivy postoj a vztah
k organizaci, aby se zvysila pravdépodobnost jeho stabilizace
- dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon
v co nejkratsim mozném case po nastupu

- snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika.

Za zakladni znaky pfiméfené adaptovanosti clovéka povazuje Provaznik
(2002, s. 187):

1) Zdravy pohled na Zivot.

2) Realisticky pfistup k novym podminkam.

3) Realistické pojimani sebe samého.

4) Socialni a emocionalni zralost, sebekontrola a sebeakceptace.

5) Primérena sebedtivéra.

K tomu, aby pracovnici podavali zddouci pracovni vykon, je nutnd jejich
motivace. Armstrong (2002, s. 159) motivovanim jinych lidi rozumi uvadéni
téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby se ubirali za tcéelem
dosazeni néjakého vysledku. Vyznamnym motivatorem ktomu, aby
pracovnici podavali Zadouci pracovni vykon, je podle Gigalové (2013, s. 34)

odmeénovani.
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Gigalova (2013, s. 32) povazuje odménovani pracovnikii za velmi diileZitou
oblast persondlni ¢innosti, kterd je vSeobecné brana jako symbol uznani
pracovnikim za jejich vykon. Gigalovd (tamtéZ) rozdéluje odménovani

v organizaci do tfi hlavnich kategorii:

Odménovani pfimé finanéni — mésicni mzda za stanoveny pocet hodin
za mésic.

Odmeénovani nepfimé finanéni — variabilni odménovani, které zduaraznuje
vztah mezi kolektivnimi vysledky organizace a materidlni situaci

zaméstnancu.

Nefinanéni odménovani — poskytovani materidlnich hodnot (sluzebni
automobil, mobilni telefon, prispévek na stravovani, r@zné druhy

pripojisténi, apod.).

Odmeénovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji podle Koubka (2007,
s. 283) mj. zahrnuje napf. povyseni, formalni uznani a také zaméstnanecké
vyhody, poskytované pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu,

pouze z titulu jeho pracovniho poméru.
Koubek (2007, s. 285) dale zminuje tkoly systému odménovani:
- Prildkat potfebny pocet kvalifikovanych uchazect.
- Stabilizovat Zadouci pracovniky.
- Napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni organizace.
- Byt pracovniky akceptovan.
- Hrat pozitivni roli v motivaci pracovniki.

- Byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami.
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- Povaha systému, jeho ndklady a narocnost raciondlni a primérené

moznostem organizace.

- Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti

pracovnik.

Bedrnova a Novy (1998, s. 69) hovofi o tom, Ze by ¢lovék jako pracovnik mél
byt schopen délat to, co od néj jeho pracovni zafazeni objektivné vyZaduje.
Cilem personalni cinnosti, ktera se zabyva vzdélavanim a rozvojem
pracovniki, by mélo byt dosaZeni toho, aby na vSech trovnich v organizaci
pusobili odborné zdatni a iniciativni pracovnici, schopni zvladnout ménici se
naroky prace ¢i ndroky zménéného pracovniho zatfazeni. Bedrnova a Novy

(1998, s. 327).

,Zikladnim zdkonem podnikdni a tispéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vsak vytvdreji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji.” (Koubek, 2007,

5. 252)

.0

Podle Paldna (2002, s. 185) organizace v ramci rozvoje lidskych zdroji
ve vlastnim z4jmu umozniuje rozvoj svych pracovnik(i az do trovné jejich
moznosti, umoznuje jim rast v souladu sjejich potencidlem. Idedlni stav
nastavd, kdyz se pracovnik realizuje ve shodé s potfebami vlastnimi i

potfebami podniku.

Koubek (2007, s. 253) poukazuje na velkou proménlivost pojeti vzdélavani
pracovniki v organizaci, kterd zavisi mj. na socidlnim prostfedi, v némz
organizace pusobi, na tom, do jaké miry systém vzdélavani v dané zemi
pripravuje pracovniky pro potfeby konkrétni organizace, na kulturni a
vzdélanostni irovni obyvatelstva, zavisi také na povaze prace a pouzivané

technice a technologii v organizaci, na velikosti organizace, atd.
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Systematické vzdélavani vidi Koubek (2007, s. 259) jako nejefektivnéjsi
vzdélavani pracovnik(i. Je to neustdle se opakujici cyklus, vychazejici
ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se
o peclivé vytvofené organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani.
Systematické vzdélavani vSak znamena nutnost =zavedeni urdcitych
organizacnich opatfeni, jimiZ se rozumi existence skupin pracovnik,
iniciujicich vzdélavani a zajistujicich odbornou organizacni stranku. Dilezita
je i existence standardnich i specidlnich vzdélavacich programt, pfiméfené
vybavenych vzdélavacich zafizeni. Je tfeba mit i vlastni, ¢i smluvné zajisténé
externi vzdélavatele, popfipadé mit alesponl predstavu, jakym zplisobem se
bude vzdélavani zabezpecovat v pfipadé, Ze organizace nema vlastni vhodné

vybaveni.

Jak uvadi Armstrong (2002, s. 493), filozofie vzdélavani zdtraznuje, ze
vzdélavani a rozvoj by mély byt integralni soucasti procesu Fizeni. Rizeni
pracovniho vykonu vyZaduje, aby manazefi pravidelné u svych podfizenych
zkoumali vykon z hlediska dohodnutych cilti a aby také zkoumali faktory
ovliviiujici vykon a odhalovali potfeby rozvoje a vzdélavani, které z tohoto

zkoumani vyplynou.

Pracovni vykon fadi Gigalova (2013, s. 45) mezi nejdtlezitéjsi ukazatele
v organizaci, kdy lze podle dosazené miry vykonu pracovnich skupin
usuzovat na efektivitu organizace. Koubek (2007, s. 212) soudi, Ze pracovni
vykon je vysledkem spojeni a vzijemného poméru tfi sloZzek - dusili,
schopnosti a vnimani role (tkolti). Pfi posuzovani ¢i hodnoceni vykonu
pracovnikti je nutné nejprve zvazit, ktera kritéria vykonu jsou pfiméfend
dané praci. Za zdkladni a univerzalni kritéria Koubek (tamtéz) povazuje

kvantitu, kvalitu a véasnost plnéni.
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Palan (2002, s. 72) hovofi o hodnoceni pracovnikii jako o soucasti
persondlnich cdinnosti, jejimz cilem je zvySovani profesni zpuisobilosti
pracovnikil v souladu s poZzadavky zastdvané pracovni pozice. Strategickym
cilem hodnoceni je podle Paldna (tamtéZ) navozeni pozitivni zmény
v motivaci pracovnikti, kdy realizace tohoto cile pfinasi vyssi loajalitu

pracovnikti, vys$si vykon s kone¢nym vyusténim ve vyssi produktivitu prace.
Koubek (2007, s. 208) rozd€luje hodnoceni pracovniki na:

- Neformdlni hodnoceni je pribézné hodnoceni pracovnika jeho
nadfizenym béhem vykonavani prace. Ma pfileZitostnou povahu, je
vSak dutlezitym nastrojem kontroly a usmeérnovani pracovniki i

nastrojem operativniho feSeni problémi.

- Formalni hodnoceni je vétsinou racionalnéjsi, standardizované a jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Pofizuji se

z n&j dokumenty, které tvofi podklady pro dalsi persondlni ¢innosti.

Cely proces hodnoceni pracovnikti by mél podle Bélohlavka (1996, s. 197):

- Déavat zpétnou vazbu pracovnikovi o tom, jak se nadfizeny diva

na jeho préci.
- Pfispivat k osobnimu rozvoji pracovnika.
- Povzbuzovat pracovnika ke zvySenému usili.
- Dévat prostor pro aktivni tiast pracovnika.

Provaznik (2002, s. 194) poukazuje na to, Ze ti¢innost hodnoceni pracovnik
se zvysuje, je-li vramci podniku normativné vymezeno a uskuteciiovano.
Hodnotici pohledy na rtizné pracovniky by mély byt vzajemné porovnatelné

a realizace hodnoceni by méla byt pro vSechny vedouci pracovniky zdvazna.
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Vyznamna je podle Provaznika (tamtéz) spojitost hodnoceni prace a

pracovnikt se socialnim klimatem a pracovnimi vztahy na pracovisti.

Pracovni vztahy na pracovisti déli Koubek (2007, s. 326) na formdlni a
neformdlni, pficemz oba tyto druhy jsou pfitomny ve vsech skupindch

pracovnich vztahd, rozdilny je jen jejich pomér.

Pfi praci v organizaci tak vznikaji vztahy, které Koubek (2007, s. 325) ¢leni

na:

- Zaméstnanecké vztahy —  vztahy mezi pracovnikem a
zaméstnavatelem, zpravidla upravené zdkonikem prace, kolektivni

smlouvou, pracovni smlouvou, pracovnim fadem, apod.

- Vztahy mezi pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim — zpravidla

odbory nebo komorami zaméstnancti, hdjicimi zajmy svych clent.

- Kolektivni pracovni vztahy — vztahy mezi odbory, popfipadé jinymi
druhy sdruZeni pracovniki a zaméstnavatelem, vedenim organizace
¢i sdruZenim zaméstnavatelti, zpravidla upravované celostatnimi

zakonnymi normami.

- Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym — upravované pracovni
smlouvou, organizaénim ¢i pracovnim fadem a dalSimi predpisy

organizace.

- Vztahy k zdkaznikim a vefejnosti — upravované obecnymi nebo

zvlastnimi pravidly organizace.

- Vztahy mezi pracovnimi kolektivy — byvaji upravovany
organizaénim ¢i pracovnim faddem organizace za ucelem podpory

zadouci soutézivosti.
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- Vztahy mezi spolupracovniky — obvykle neformdlni socidlni a
mezilidské vztahy, které nejsou upravovany zadnymi zvlastnimi

predpisy organizace.

Armstrong (2002, s. 678) hovofi o atmosféfe zaméstnaneckych vztahti, ktera
v organizaci odrazi ndzory managementu a pracovnikii na zpusoby fizeni
téchto vztahti a ndazory na chovdni managementu a pracovniki
pri vzdjemnych jedndnich. Atmosféra zaméstnaneckych vztahi miize byt
dobra, Spatna nebo neutralni v zavislosti na mife vzajemné dtavéry, slusnosti
a ohleduplnosti, déale pak v zavislosti na otevfenosti vjednani, snaze
o harmonické vztahy, feSeni konflikti s vytsténim, kdy zisku dosahuji obé
strany a na oddanosti pracovnikii zdjmim organizace. ZlepSeni atmosféry
pak lze dosdhnout vytvofenim slusné a spravedlivé politiky
zaméstnaneckych vztaht a slusnych, spravedlivych postupti a jejich

dtslednym uplatfiovanim.

Dulezitym predpokladem stability a dobrého fungovani kazdé organizace je
podle Brihy (2018, s. 223) nejen jeji vyrobni program, ale i to, jak
zaméstnavatel dokdze pracovat s lidskym potencidlem, jak dokaze vyuzivat
vzdélani svych pracovnikil a motivovat je, nejen po strance financni, ale i
vytvofenim optimalnich pracovnich a socidlnich podminek, v nichZ ma byt
prace vykonavana. Koubek (2007, s. 343) v této souvislosti poukazuje
na nutnost nalezité péce o pracovniky ze strany zameéstnavateli. Nezbytnou

0

soucasti fizeni lidskych zdrojii je stale $ifeji koncipovana péce o pracovniky.

Péci o pracovniky Koubek (tamtéz) déli na:
- Povinnou pé¢i — danou zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami

vyssi, nadpodnikové trovné.

- Smluvni pé¢i — danou kolektivnimi smlouvami uzavienymi

na drovni organizace.
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- Dobrovolnou péci — jako vyraz personalni politiky organizace a usili

o ziskani konkurencni vyhody na trhu prace.

Ve svém nejsirsim pojeti zahrnuje péce o pracovniky podle Koubka (tamtéz)
zaleZitosti: pracovni doby a pracovniho rezimu, pracovniho prostiedi,
bezpecnosti prace a ochrany zdravi, personadlniho rozvoje pracovniki, sluzeb
poskytovanych pracovnikiim na pracovisti, ostatnich sluzeb poskytovanych

pracovnikim a jejich rodindm, péce o zivotni prostredi.

Veber (2002, s. 179) v souvislosti s pé¢i o pracovniky hovoifi o odborné
vysoce specializované cinnosti, ktera ma v disledcich pfiznivy vliv
na spokojenost pracovnikti, ovliviiuje jejich vykonnost, zdravotni i psychicky
stav. Mezi tyto specializované cinnosti Veber (tamtéz) mj. fadi
tzv. humanizaci prace — komplex procestli, které maji za cil usporadat
pracovni prostfedi tak, aby negativné neovliviiovalo fyzicky a psychicky stav
pracovnika, ddle pak obohacovani prace — rozsifovanim spektra pracovnich
¢innosti s cilem zvySovani kvalifikacni drovné a tim i pritazlivosti prace
pro pracovnika. Vyznamnym faktorem utvareni pocitu spokojenosti s praci
je podle Vebera (tamtéz) turoven zabezpecovani socidlnich potieb
pracovniki. Forem zabezpecovani socidlnich potfeb pracovnikéi miize byt
cela fada. Patii mezi né napf. pfispévky na zadvodni stravovani, podnikovou
rekreaci a dal$i aktivity volného casu a zdravotni péce, péce o déti
predskolniho véku, dtiichodové pfipojisténi, podnikové ptijcky, vzdélavaci a
kvalifikaéni programy, a jiné. Veber (2002, s. 180) upozorniuje na fakt, ze
plosné a pausalni poskytovani téchto vyhod v konecném dtisledku pfindsi
sniZeni jejich motivac¢ni téinnosti, ponévadz jednotlivci ve vékové a socidlné
diferencovaném kolektivu maji rtiznou strukturu a prioritu socidlnich potieb.
Proto se dnes zavadi tzv. cafeteria systém, kdy kazdy pracovnik ma

k dispozici urcitou vysi hodnoty téchto socidlnich pozitkti a podle svého
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uvazeni a nabidky organizace sam urcuje strukturu jejiho ¢erpani, coz vede

k vétsi spokojenosti pracovniki a tim i vy$si motivacéni trovni.

V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii je podle Gigalové (2013, s. 9)
rovnéz nutnosti dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani
pracovnikii, zejména pak dodrzovani zakoniku prace a jinych zakonii
tykajicich se pracovnikii, pradce, odménovani ¢i socidlnich zalezitosti, téz
zakony dotykajici se lidskych prav, diskriminace, politickych otazek, apod.
Koubek (2007, s. 355) v této souvislosti zdliraziiuje povinnost zaméstnavatele
provadét opatteni, jejichZ cilem je odstranit pficiny ohrozeni Zivota a zdravi

pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni podminky.

Procesy fizeni lidskych zdroji se podle Armstronga (2002, s. 45) odehravaji
v podminkach danych vnitinim a vnéjsim prostfedim organizace a jsou
do znacné miry zavislé na faktorech prostredi, které je ovliviiuje. Mezi hlavni
faktory ovliviiujici politiku a praxi fizeni lidskych zdrojii Armstrong (tamtéz)

mj. fadi techniku a technologii.

Pocitacové personalni informacni systémy mohou byt podle Armstronga
(2002, s. 777) vyznamnym integrujicim cldnkem organizace, propojujicim
persondlni politiku a persondlni procesy v celé organizaci. Usnadiiuji
formovani a rozvijeni promysleného a integrovaného pristupu
k persondlnimu fizeni. Mohou poskytovat dulezité tdaje pro strategické
persondlni rozhodovani a umoznovat personalistim rychlé ziskani a analyzu
informaci, ¢imZ napomahaji pfi identifikaci pfinosu persondlnich strategii
v tom smyslu, Ze organizace mutiZe tento pfinos vidét v podobé jakési pridané

hodnoty, nikoliv jen v podobé sniZeni néklad.

Persondlni informacni systém muize snizit naklady prace pfi vykonavani

persondlnich cinnosti tim, Ze eliminuje malo hodnotné tkoly, na druhé
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strané vSak umoznuje persondlnimu utvaru uéinné zabezpecovat

administrativni sluzby.

Armstrong (tamtéz) déale upozornuje, Ze téchto vyhod lze dosahnout v plné
mife pouze tehdy, jestliZe se v pozadavcich na persondlni informace uplatni
strategicky a podnikovy pohled. Pokud je vSak persondlni informacni systém
pouzivan pouze ktomu, aby se zautomatizovaly urcité casti personalni
administrativy, jako je naptiklad evidence pracovnikii, pak neni plné vyuZit

jeho potencial.

Koubek (2011, s. 234) hovori o tom, Ze personalni praci nelze ani v malé firmé
fadné provadét bez detailnich a aktudlnich informaci o vSem, co se tyka
pracovniktl a prace. Tyto informace vSak nestaci mit pouze k dispozici, ale je

tteba je analyzovat, zamyslet se nad nimi a soustavné je obohacovat.

Britha (2018, s. 91) zminluje vyznam praktické persondlni informatiky
predevsim tehdy, umoznuje-li pohotové rychly a nepfili§ komplikovany
pfistup kudajim potfebnym k praci. Moderni pojeti umoznuje sitové
propojeni persondlnich informacnich systémti, coz zvysuje jejich efektivnost.
Vyhodné je pouzivani integrovaného systému informaci o persondlnim
fizeni. Management pro svoje rozhodovani potfebuje integrovany systém
informaci o pracovnicich, ktery je soucasti celého informacéniho systému
firmy. Takovy systém umozZnuje prechod od pfevazné administrativnich
praci k rozhodovani o vyvoji. V praxi jde o vyuziti celého souboru nastroji
pripravy a sbéru dat a zpracovani informaci pro fizeni persondlnich ¢innosti.
Jde o souvislosti mezi potfebami firmy vyplyvajicimi zjeji strategie a

lidskymi zdroji, jejich soucasnym stavem a potifebami rozvoje.

Podle Brihy (2018, s. 92) musi firma vzdy vybirat takovy software, ktery je

otevienym systémem a umoznuje riznou kombinaci moduld a to nejen
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v soucasnosti, ale i perspektivné. Kvalitni informacni systém se stava

faktorem spravného rozhodovani a méfitkem tirovné personalniho fizeni.

Brtitha (2018, s. 97) dale hovofi o informacnich technologiich, podporujicich
autoritu personalniho managementu. Ta vzrtsta diky poskytovani informaci
o pracovnicich a pro pracovniky. Informacni technologie usnadnuji ucast
na rozhodovacich procesech, kdy persondlni manaZefi vybavuji liniové

vedouci tidaji a informacemi potfebnymi pro feSeni riiznych problémi.

Informacni systém se tak s nadsazkou nékdy nazyva nervovym systémem
organizace. Nejen jako paralela funkcnosti, ale i proto, Ze stejné jako nervy
v zivém organismu i on proriistd celym organismem spolecnosti, ktera by

bez néj mohla uz jen stézi existovat.

Podle Armstronga (2002, s. 49) je fizeni lidskych zdroj(i neustdle se vyvijejici
pojeti persondlni prace a je ovlivnéno zménami v prostfedi a podminkach,

v nichz organizace funguj.

Armstrong (2002, s. 45) v této souvislosti zdtraziuje kontingencni teorii,
ktera tikd, Ze definice cilti, politiky a strategie, soubor ¢innosti a analyza
ulohy utvaru lidskych zdroji jsou redlné jen tehdy, jestlize berou v uvahu

okolnosti, v nichZ organizace existuje a funguje.

Pouceni plynouci z kontingenéni teorie i existujici informace o vyznamnych
rozdilech v praktickém fizeni lidskych zdrojt v organizacich svédéi o tom, ze
univerzalni model fizeni lidskych zdroji neexistuje. Jakakoliv doporuceni
vramci moderniho pojeti fizeni lidskych zdroji tak mohou byt pouze
generalizaci nabizejici voditko k potfebnym kroktim, nemohou to byt pfesné

navody toho, co se ma v konkrétni organizaci udélat.
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2. Popis koncernu USOVSKO

Akciova spolecnost USOVSKO byla zalozena vroce 1995 v navaznosti

na ¢innost mistniho zemédélského druZstva. Dnesni koncern USOVSKO

predstavuje celkem 22 zemédélskych, potravinarskych, obchodnich a

primyslovych spolecnosti.

2.1 Organizaéni struktura koncernu USOVSKO — obrazek 1

(vnitropodnikové materidly — Organizacni struktura tseku generdlniho

feditele — rok 2019 a organizac¢ni schéma koncernu k 23. 9. 2019, viz ptiloha

¢. 1, ptiloha ¢. 2)

Koncem USOVSKO
predseda predstavenstva

generalni Feditel
Ing. Jiii Milek

Sekretariat

Justa Havlikova
Petra Linhartova

|

|

l

|

|

|

|

Ekonomicky usek
Koncern

Ing. Martin Novik MBA
mistopredseda
predstavenstva

Feditel - ekonomicky dsel

nezafazené

Divize
rostlinné vyroby
koncern

Milos Klima
feditel divize RV

rostlinnd viroba, mlééng skot,

Divize
Zivo<¢isné vyroby
koncern

Ing. Vladimir Divi§
feditel divize ZV

Farma Détfichov, sro.
Klopina 33, 789 73 Usov
IC: 03560074

Divize
ovocnarstvi
koncern

Ing. Michal Horacek
fadital divize ovocndfstvi

ekologicky chov skotu

rostlinnd viroba, mléény skot,

plynové stanice

K - 100 s.r.0.
Klopina 33, 789 73 Usov
1C: 05531233

rostlinnd viroba

pronjem nemovitosti

| FARMA Krchleby s.r.0.

Klopina 33, 789 73 Usov
1C: 29462746

FARMA Domasov s.r.o0.

stanice

ekologicky chov skotu

Divize
potravinaiské vyroby
koncern

Ing. Cuboslay Komar
feditel divize
potravinaiské viroby

potravingrskd viroba tyéinky FIT,

snackv BERST s BAG Snack

USOVSKO SK, s.r.0.
Sibirska 1329, 908 51 Holi¢

Klopina 33, 789 73 Usov

MOHELNICE INVEST s.r.0.
Klopina 33, 788 73 Usov
IC: 08516618

1753374

ekologicky chov skotu,

ekologicka rostlinna viToba

pronijem nemovitosti

USOVSKO VELO s.r.o.
Klopina 33, 789 73 Usov
IC: 08419451

rostlinna viroba, mlééng skot

ina 33,789 73 Usow
16: 28586280

A gropodnik Détfichov. sr.o.

gicky chov skotu, skosady

enska republika
1C: 36264377

ekologicky chov skotu

Klopina 33, 789 73 Usov
IC: 01753374

FARMA Krchleby s.r.o.

ekologicky chov skotu,

piiprava energetického projektu

USOVSKO VELI s.1.0.
Klopina 33, 789 73 Usov
IC: 08419264

pfiprava energetického projektu

USOVSKO VEOB s.r.0.
Klopina 33, 789 73 Usov
1C: 08419493

piiprava energetického projektu

FORTEX STAVBY s.r.o.
Jilova 1530/1, 787 01 Sumperk
IC: 08516774

budouci éinnost stavebnictvi

kologicka rostlinna viroba

Zdér Chudenice sto
Sobétice 75,339 01 Klatovy
IC: 49789773

ekologicky chov skotu

rostlinnd viroba, mlééng skot

FARMA Kunéice s.r.0.
Klopina 33, 789 73 Usov
1¢: 26782391

ekologicky chov skotu

rostlinnd vyroba, mléény skot,

ovocnfstvi, bioplynové stanice
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zbozi

distribuce p

USOVSKO Hungary Kft.
Bajesy Zs. utcas, 2900 Komsrom
Madarski republika
IC: 1109018017

distribuce potravinafského zbozi

Divize
TechEnergo
koncern

Petr Spurny
feditel divize
TechEnergo

‘michdni kemych smési, bioplynovd
stanics, protektorace pneu REOP

Toba, mléény skot,
bioplynové stanice

rostlinna

Ing. Michal Koneény

FORTEX-AGS, as.
Sumperk

generilni feditel

stavebrictvi, kamenclom,
Gistimy odpadnich vod,
kovovjroba, autesalon VW

kovovjroba

FORTEX-UPEC, Ltd.

Shejnkmana str. 20, 620 014
Jekaterinbure, Rusks federace

¢istiny odpadnich vod




Pojem koncern
.,Jedna nebo vice osob podrobenych jednotnému tizeni (ddle jen “Fizend osoba”) jinou
US4

osobou nebo osobami (ddle jen "Fidici osoba”) tvori s tidici osobou koncern.”

(zékon ¢. 90/2012 Sb. Zakon o obchodnich spole¢nostech a druzstvech)

Popis koncernu USOVSKO
(Informace o koncernu USOVSKO, dostupné z vnitropodnikovych

informacnich podkladii k jedndni dozor¢i rady za rok 2019)!

Identifikacni tidaje spolecnosti:

USOVSKO a.s., se sidlem: Klopina ¢. p. 33, 789 73

identifikac¢ni ¢islo spole¢nosti: 607 93 015

zapis v obchodnim rejstfiku, vedenym Krajskym soudem v Ostravé oddil B,

vlozka 1033

Cely koncern je organizacné rozdélen na dvé centra: zemédélsko-

potravinaiské v Klopiné a priimyslové v Sumperku.

V roce 2019 bylo v koncernu zaméstnano celkem 824 pracovnikii, z nichz
prevaznou cast tvorily délnické pozice v poctu 659 pracovniki. Pocet THP
pracovniktl koncernu v roce 2019 ¢inil 165. V Zivoéisné vyrobé pracovalo 96
pracovnikt, véetné 20 THP pracovnikd, v rostlinné vyrobé pracovalo 78
pracovnikti a znich 18 na THP pozicich. Divizi potravinafstvi tvotilo 167
pracovnikd, vcéetné 37 THP pracovniki, divizi ovocnafstvi 46 pracovniki a
znich 6 THP pracovnikti. Pro divizi TechEnergo pracovalo v roce 2019
celkem 135 pracovnikti, véetné 18 THP pracovnikd. Pramyslové centrum

v Sumperku celkem tvofilo 302 pracovnikii, z nichz bylo 25 THP pracovnikd.

! Se zvefejnénim vnitropodnikovych informac¢nich podkladi k jednani dozoréi rady za rok 2019 v této
praci mi nebyl vedenim koncernu udélen souhlas.
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Zemédélsko-potravinarska cast Klopina
Zemédélsko-potravinarska cast koncernu je clenéna do nékolika divizi. Jedna
se o divize rostlinné vyroby, ZzivociSné vyroby, potravinarské vyroby,

ovocnarstvi a divizi TechEnergo.

Rostlinna vyroba se zabyva prevazné péstovanim obilovin. Mezi dalsi
aktivity patfi péstovani fepky olejné, maku, cukrovky a krmnych plodin
pro divizi ZivociSné vyroby. Obhospodafovani luk a pastvin umozZiuje

zajisténi krmiva pro Zivocisnou vyrobu.

Stiredisko lesy provadi péstebni a téZebni prace na 291 hektarech lesnich

pozemkii, z nichZ 170 ha tvofi vlastni les a 121 ha pronajaty les.

Postupnym rlistem koncernu se plocha obdéladvané zemédélské pudy
zvétsovala. V Olomouckém a Plzeriském kraji se v roce 2019 obdélavalo pfes
12 tisic hektarti orné ptidy a kolem 7 200 hektart luk a pastvin, 220 hektar(i

ovocnych plantazi a 291 hektarti lesnich pozemkii.

Nosnym programem zivocisné vyroby je produkce mléka, kterd cini
18,5 milionu litrt roéné od plemene Holstyn. Dal$im programem je pastevni
odchov krav francouzského plemene Charolais. Okrajovou aktivitou
zivocisné vyroby je chov ryb v rybnicich a oborni chov darikd, sibifskych

jelentt marald, jelenti sik a muflond.

Dalsi soucasti koncernové vyroby je péstovani ovoce na celkové rozloze
231 hektart. Na vétsiné této plochy se jednd predevsim o tradi¢ni odrady
jabloni. Dal$im péstovanym ovocem v roce 2019 byly visné, hrusné, cerveny
a Cerny rybiz. Program divize ovocnafstvi je zaméfen i na ekologické
péstovani ovoce na plose 18 ha. Na sady navazuje sklad, ktery pojme 2500

tun ovoce.
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Potravinaiska vyroba se zabyva predeviim suSenim ovoce. Cast jablek
z vlastnich ovocnych sadii je vyuzita v potravinaiské vyrobé prevazné
k vyrobé miisli tyéinek znacky FIT a extrudovanych snackti, vcetné
snidaniovych ceredlii a prazenych ofiskii pod znackou Bersi.

Potravinafska vyroba probihd na dvou plné automatizovanych linkdach.
Tycinky jsou vyrabény pod vlastnimi znackami FIT, FIT SMOTHIE, FIT fruit,
FIT fruit BIO, Fit BIO miisli, Fit Challenger a Fit GO, ale i pod privatnimi

znackami.

Pramyslova vyroba a sluzby jsou nedilnou soucasti spole¢nosti. Divize
primyslové vyroby a sluzeb TechEnergo provadi opravy zemédélskych
strojii a automobilti, prodej pohonnych hmot a zajiStovani prepravy naklad
a zajiStovani zemnich praci. V koncernu jsou zbudovany fotovoltaické
elektrarny. Koncern provozuje ¢tyfi bioplynové stanice.

Stredisko REOP zajistuje vyrobu a prodej protektorti pro ndkladni a uzitkova

vozidla, autobusy a stavebni stroje. Zabyva se i servisnimi sluzZbami.

Pramyslova ¢ast Sumperk

Podnik Fortex Sumperk byl zaloZen v roce 1968 a od roku 2006 je soucasti
koncernu USOVSKO. Fortex Sumperk je také ¢lenén do nékolika divizi.
Jedna se o divize stavebni vyroby, ¢istiren odpadnich vod, prodeje a servisu

automobilt a divizi KOVO.

2.2 Volba persondlni ¢innosti ke srovnani s modernim pojetim fizeni

lidskych zdroji

Persondlni oddéleni koncernu aktudlné zaméstndva ctyfi personalisty a tfi
mzdové ucetni. V ramci prvotniho sbéru informaci jsem se v rozhovoru
zeptala vedouciho persondlné pravniho useku Ing. Ondfeje Brzobohatého
na zplisob, jakym probiha persondlni prace v koncernu. Dotazy k obsahu

persondlni prace se vztahovaly k persondlnim c¢innostem, které teoreticky

36



vymezuji v prvni kapitole bakaldfské prace. Jedna se o vytvareni a analyzu
pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani
pracovniki, odménovani a motivovani pracovnikii, vzdélavani a rozvoj
pracovnikdi, hodnoceni pracovnikii, pracovni vztahy, péc¢i o pracovniky,
dodrZovani zakonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii a personalni
informacni systém. Pro zdkladni pfehled o persondlni praci v koncernu nize

uvadim strucné informace, jak tyto ¢innosti v koncernu probihaji.

V rdmci vytvafeni a analyzy pracovnich mist koncern USOVSKO provadi
popis pracovnich mist pro pracovni pozice. Tyto popisy pracovnich mist
byvaji zpracovavany jak fediteli divizi a vedoucimi useku/stfedisek, tak i
pracovniky persondlniho oddéleni, avSak v nejednotné formé. Zde jsem si
povsimla rozdilu mezi teoretickym vymezenim, kdy autofi Bedrnova a Novy
(1998, s. 72), které zminuji v prvni kapitole bakalaiské prace, hovori
o nutnosti spoluprace expertnich tymu, sloZzenych z personalisti a fidicich
pracovnikil, nebot zpracovavani profili pozadavkii na pracovni pozice je
vysoce odbornou a narocnou cinnosti, kterd v sobé zahrnuje konkrétni
specifika dané organizace. Personalni oddéleni v koncernu USOVSKO

eviduje popisy pracovnich mist jen pro urcité pracovni pozice.

Persondlni planovani v koncernu probiha na trovni jednotlivych divizi, ¢i
oddéleni a tyto procesy jsou fizeny rediteli jednotlivych divizi a vedoucimi
oddéleni/asekti. Persondlni oddéleni spravuje evidenci planovanych

odchodt do duchodu.

Proces ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnikil je z vétsi ¢asti fizen fediteli
jednotlivych divizi ¢ vedoucimi oddéleni/asekli. Ve spolupréaci snimi
personalni oddéleni pfipravuje a zvefejiiuje informace o volnych pracovnich
mistech, shromazduje materidly o uchazecich a komunikuje s uchazedi.

Reditelé divizi a vedouci oddéleni/asekti provadi predvybér uchazecu.

37



V zavislosti na obsazované pracovni pozici jsou pak voleny pozadované
dokumenty od wuchazeci. Od vsech uchazect je vyZadovan Zivotopis.
U wuchaze¢i na THP pozice jsou kromé Zivotopisu uprednostiovany
reference a byva zde zpravidla pouzZivan nestrukturovany rozhovor,
pfipadné test vSeobecného prehledu. Zde je z mého pohledu patrny rozdil
mezi teorii, jak ji popisuji v prvni kapitole bakalafské prace, ktera
prostfednictvim Armstronga (2002, s. 373) zdliraziiuje pouZzivani metody
strukturovanych rozhovort k leps$imu odhadu pracovniho vykonu a chovani
uchazece. Dale pak k rozsifeni informaci ziskanych pohovorem doporucuje
testy pracovni zptsobilosti, mezi néz patfi zejména testy inteligence, testy
osobnosti a testy schopnosti. Nové pracovniky v koncernu zafazuje a
eviduje personalni oddéleni. Proces adaptace nového pracovnika probiha
zplisobem, ktery si urcuje vedouci pfislusného oddéleni. Pracovnik byva

vedoucim proveden a seznamen s oddélenim, s jeho povinnostmi a pravy.

Systém odménovani a motivovani pracovnikdi je v koncernu nastaven
v podobé pravidelného rustu mezd, ke kterému dochdzi obvykle 1x rocné
dle rozhodnuti vedeni koncernu. Zaméstnanecké vyhody a benefity mohou
pracovnici cerpat vradmci poskytovani piispévkii na penzijni pojisténi,
v podobé slev na zdvodni stravovani ¢i ve formé prispévku na wellness
pobyty a dovolené ve vysi 4.000 K¢é/rok u smluvnich poskytovateld.
Prispévek 4.000 K¢ je mozné vyuzit i na masaze ¢i zakoupeni dioptrickych
bryli. Systém zaméstnaneckych vyhod je v koncernu kazdy rok personalnim

oddélenim aktualizovan.

Koncern USOVSKO zaméstndva pracovniky pfevdzné v délnickych
profesich, kdy se zaméfuje pfedevsim na ziskavani pracovnikii s potfebnou
odbornosti pro dané pracovni misto, pfipadné klade diiraz na orientaci

novych pracovniki a doskolovani pracovnikti v pfipadé aktudlni potfeby.
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K procesu vzdélavani a rozvoje pracovnik tak v koncernu dochazi
nahodné a nepravidelné, kromé periodického a smluvné zajisténého
doskolovani manudlnich pracovnikt (elektrikafi, strojnici, fidi¢i, aj.), kde
povinnost vzdélavani vyplyva ze zdkona. I vrdmci THP pracovnikt je
nepravidelné vzdélavani provadéno ve vétsiné pripadl na vyslovnou zadost
pracovnikti ¢i jejich vedoucich (majetkopravni oddéleni, personalisté, icetni
usek, atd.). Narazova Skoleni jsou pak organizovana napf. Okresni
hospodatskou komorou v Sumperku ¢ jinymi regiondlnimi vzdélavacimi
subjekty. Zasadni rozdil mezi teorii vidim v absenci koncepce
systematického vzdélavani. Jak uvddim v prvni kapitole bakalarské prace,
koncepci systematického vzdélavani fadi Koubek (2007, s. 259) mezi
nejefektivnéjsi koncepce vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Jde o neustale se
opakujici cyklus, sledujici strategické cile organizace a opirajici se o peclivé
vytvofené organizacni a instituciondlni pfedpoklady vzdélavani. Naklady
na vzdélavani jsou v koncernu hodnoceny subjektivné jednotlivymi
vedoucimi pracovniky. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii je zde viceméné
orientovan na jednotlivé pracovniky, jejich osobni rozvoj a formovani jejich
pracovnich schopnosti tak, aby byli vkoncernu zaméstnatelni a

prizptisobovali se novym tikoltim a situacim.

Hodnoceni pracovnikét se vkoncernu provadi tzv. ,adhoc” ¢ jen
v momenté urcovani aktudlni vySe mzdy (Ix rocn€). Manudlni pracovnici
maji pro mzdové ohodnoceni urceny tarifni tfidy. Dle normy ISO 9001 byla
v letech 2006 — 2007 v koncernu povinnost provadét hodnoceni pracovnikt,
zapisovat a evidovat hodnoceni na pfislusnych hodnoticich formulafich.
V soucasné dobé jiz hodnotici formuldfe koncern neuzivd, hodnoceni je
individudlni, nepravidelné a spiSe v tistni podobé. Z teoretického hlediska se
tak jedna spiSe o neformdlni hodnoceni. Systém hodnoceni pracovniki

v koncernu se zmého pohledu lisi od teoretického vymezeni procesu
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hodnoceni pracovniki pfedevSim vtom, Ze zde zcela chybi proces
formalniho hodnoceni, které vymezuji v prvni kapitole bakaldrské prace
prostfednictvim Koubka (2007, s. 208) jako racionalnéjsi, standardizované a
systematické hodnoceni s pravidelnym intervalem a zdznamy — podklady

pro dalsi personalni ¢innosti.

Vzhledem k tomu, Ze v koncernu aktualné neptisobi Zadna zameéstnanecka
odborova organizace, neprobihaji zde v ramci pracovnich vztaht jednani
ve smyslu zajisfovani souladu s odbory. Zptisoby feSeni konfliktd jsou
individudlni a neprovadéji se zdznamy z takovych jednani. Vedouciho
persondlné pravniho tuseku jsem v rozhovoru pozadala o sdéleni jeho
subjektivniho vnimani pracovnich vztahti v koncernu. Vedouci persondlné
pravniho tseku ve svém popisu vnimani pracovnich vztahtt v koncernu
hovofil o pocitu divéry, bezpeci a vesmés pohody na pracovisti. Je zde
rovnéz vnimana vstficnost, vzdjemny respekt a tcta, spoluprace. Zaroven je
pocitovan tlak na respektovani pravidel, dotahovani ¢innosti do konce a
dtislednost. Usuzuji, ze z vySe popsaného subjektivniho ndzoru jednoho
pracovnika nelze spolehlivé urcit atmosféru pracovnich vztahii v koncernu.
Jak popisuji v prvni kapitole bakalafské prace, kde zminuji Armstronga
(2002, s. 678) hovorictho o atmosféfe zaméstnaneckych vztahti, bylo by
k jejimu urceni nutné znat ndzory managementu a pracovnikt na zputsoby
fizeni téchto vztahti a ndzory na chovani managementu a pracovniki

pfi vzajemnych jednénich.

Péce o pracovniky se v koncernu odehrava prostfednictvim oddéleni BOZP
a vodniho hospodarstvi, které spada pod divizi TechEnergo. Toto oddéleni
ma na starosti otdzky pracovniho prostfedi, bezpec¢nosti a ochrany zdravi
pri préci, zalezitosti socidlné-hygienickych podminek prace, atd. Co se tyka
aktivit volného ¢asu a kulturnich aktivit, porddé4 koncern cca kazdé dva roky

den otevienych dvefi v nékteré ze svych divizi, kde probiha pfedstaveni
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¢innosti oddéleni a dalSi doprovodné kulturni aktivity. Do zalezitosti
spojenych s péci o pracovniky lze z mého pohledu zaradit i zaméstnanecké
benefity, které uvadim vySe v souvislosti s odménovanim a motivovanim
pracovniki, nebot vSechny tyto zdleZitosti jsou poskytovany s ocekdvanim
pfiznivého vlivu na spokojenost, vykonnost, zdravotni a psychicky stav
pracovniki, jak zminuji v prvni kapitole bakalaiské prace podle Vebera

(2002, s. 179).

Dodrzovani zakonti v oblasti price a zaméstnavani pracovnika je
kontrolovano persondlnim oddélenim a oddélenim BOZP a vodniho
hospodarstvi. Obé oddéleni v zavislosti na druhu zaleZitosti eviduji veskerou
ze zdkona nutnou dokumentaci. Silny tlak na dodrzovani zdkont v oblasti
prace a zaméstnavani pracovniki je v koncernu pocitovan ze strany Statniho

ufadu inspekce prace v podobé pravidelnych kontrol.

Personalni informacni systém v koncernu nemd jednotnou koncepci.
Ziaznamy o soucasnych i byvalych pracovnicich koncernu jsou
na persondlnim oddéleni evidovany prevazneé ve vlastnoruéné vytvorenych a
spravovanych slozkdch konkrétniho pocitace. Tento systém vSak
neumoznuje pristup kzdznamim ostatnim pracovnikiim, ktefi jsou
opravnéni se zdznamy nakladdat, zejména feditelim jednotlivych divizi a
vedoucim oddéleni/tsekti. Vlivem této situace pak v koncernu muze
dochédzet kriiznym pochybenim a komplikacim, napf. pfi nemozZnosti
piistupu vedouciho oddéleni kudajim o uchazedi o zaméstnani Cdi
pracovnikovi na jeho oddéleni, za momentalni nepfitomnosti pracovnice
personalniho oddéleni, ktera tyto idaje spravuje. Dal$i komplikace mohou
vyvstavat pfi vedeni vybérovych fizeni a databaze uchazec¢t a souvisejicich
navaznych cinnostech. Mohlo by dochazet k nesrovnalostem ¢i chybam

pfi planovani a absolvovani lékafskych prohlidek a Skoleni pracovnikd.
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Mohou byt opomenuta vyznamna Zivotni jubilea pracovnikd koncernu, aj.
Tyto okolnosti pak mohou vyznamné naruSovat personalni praci i chod
koncernu. Softwarovou informacéni podporu v koncernu zajiStuje systém
s nazvem HELIOS Orange. Jedna se o sofistikovany systém, ktery dokaze
sledovat, fidit a propojit praci v oblasti lidskych zdrojii od naboru, pres
plisobeni v koncernu, az po ukonceni pracovniho poméru. Tento systém je
viak aktivné vyuzivan pouze pro vytvareni mezd, bézné ucetnictvi a
skladové hospodarstvi. Tim v koncernu nedochazi k propojeni informaci
o pracovnicich na turovni vSech oddéleni, coz zasadné odporuje teorii, kterou
v souvislosti s personalnim informacnim systémem uvadim v prvni kapitole
bakalafské prace prostfednictvim Armstronga. Armstrong (2002, s. 777)
v této souvislosti poukazuje na vyznamnou integracni funkci persondlniho
systému v podobé propojeni persondlni politiky a persondlnich procesti, jako
je poskytovani dulezitych adaja pro strategické persondlni rozhodovani a
umoznéni rychlého ziskani a analyzy informaci pro personalisty a vedouci
pracovniky. Jak poukazuji v prvni kapitole bakalarské prace, persondlni
informacéni systém muZze také sniZzit ndklady prace pfi vykondvani
personalnich cinnosti tim, Ze eliminuje malo hodnotné tkoly, na druhé
strané vSak umoZnuje persondlnimu dtvaru ucinné zabezpecovat

administrativni sluzby.

Jak zminuji v prvni kapitole bakaldfské prace, pokud je persondlni
informacni systém pouzivan pouze k tomu, aby se zautomatizovaly urcité
¢asti personalni administrativy, neni podle Armstronga (tamtéZz) plné vyuzit

jeho potencial.

Z vyse popsaného personalniho informaéniho systému koncernu USOVSKO
lze usuzovat, Ze koncern jako celek postradd vyznamnou integraéni funkci

informacniho systému, na kterou upozornuji v prvni kapitole bakaldrské
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prace a ktera je podle Brihy (2018, s. 92) zakladem pro ostatni personalni
¢innosti.

Vzhledem k prvotnim informacim ziskanym 2z rozhovoru s vedoucim
persondlné pravniho tuseku lze usuzovat, Ze persondlni prace v koncernu
USOVSKO probiha v zavislosti na ¢innosti jednotlivych divizi a oddéleni
koncernu. Vedouci jednotlivych oddéleni do persondlni prace zasahuji a
snaZzi se zaroven nékteré personalni c¢innosti osobné realizovat v souvislosti
s pInénim aktudlné vymezenych cilti na svém oddéleni. Persondlni prace je
tak nejen v rukou pracovnikii persondlniho oddéleni, ale podileji se na ni i
dalsi pfevazné vedouci pracovnici koncernu. Zde je patrnd shoda s teorii,
kterou uvadim v prvni kapitole bakalarské prace a ve které Koubek (2007,
s. 15) hovori o tom, Ze persondlni prace pfestdva byt zaleZitosti odbornych
personalisti a stdvd se soucasti kazdodenni prace vsech vedoucich
pracovniku. Stdle vice vykonné persondlni prace, pravomoci a rozhodovani
v této praci prechdzi na vedouci pracovniky vSech urovni, ktefi prece jen

maji k jednotlivym pracovniktim bliZe neZ personalni utvar.

Z rozhovoru s vedoucim personalné pravniho tiseku je patrné, Ze personalni
¢innosti, které zde vySe zminuji, se v koncernu prakticky pouZzivaji dle
vlastnich pravidel. Tato pravidla jsou nastavovana na trovni vrcholového
vedeni a svym zptlisobem odrazi soucasné potieby a cile podniku. Ne vzdy je
zde tedy mozné ¢i zadouci striktné kopirovat teorii v ramci Fizeni lidskych
zdrojli a persondlni ¢innosti je nutné pfizptisobovat aktudlnim moZnostem a
cilim koncernu. Jak uvadim v prvni kapitole bakaldfské prace, tato
skutecnost je podle Armstronga (2002, s. 49) v teorii rovnéZ zminéna pod
pojmem ,neustale se vyvijejici pojeti persondlni prace”, které je ovlivnéno
zménami v prostfedi a podminkdch, v nichZ organizace funguji. Univerzalni
model fizeni lidskych zdrojti tak podle odborné teorie neexistuje a jakakoliv

doporuceni v rdmci moderniho pojeti fizeni lidskych zdroji mohou nabizet
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pouze obecné navody k potfebnym kroktim, nikoliv pfesné zptisoby

personalni prace v konkrétni organizaci.

Zakladni nedostatek personalni prace spatfuji pfedevSim v minimalnim
propojeni zaznamul a cinnosti souvisejicich slidskymi zdroji v koncernu.
Integraci veskerych informaci o pracovnicich do jednotného informacniho
systému je mozno zajistit pfi plném vyuZiti softwarové podpory, kterou jiz
koncern nékolik let disponuje, avSak nedostate¢né vyuziva. Koncern ma
aktudlné k dispozici funkéni softwarovy systém HELIOS Orange. Tento
systém umoznuje provazat zdznamy a cinnosti souvisejici s pracovniky.
V diisledku toho by mélo dochéazet k podstatnému zrychleni a zjednodusSeni
personalni prace nejen na urovni persondlniho oddéleni, ale i na trovni
ostatnich oddéleni koncernu. Tento systém je vSak aktivné vyuZivan pouze
pro vytvareni mezd, bézné ucetnictvi a skladové hospodafstvi. Pracovnici
persondlniho oddéleni pouzivaji vlastni systém evidence pracovnikti a
informaci o pracovnicich, které nejsou opravnénym pracovnikiim koncernu
pfistupné v jednotné databazi. Nejedna se tak o jednotny a informacné
provazany systém, ale spise o individudlni pfistupy v oblasti fizeni lidskych
zdrojti, které nepfindsi potfebnou integraci persondlni prace v koncernu.
Vlivem nedostupnosti potfebnych informaci a nejednotné evidence
pracovnikd by mohlo dochdzet k riznym prodlevam ¢i pochybenim, coz by

podstatné ovliviiovalo ostatni personalni ¢innosti v koncernu.

Jak zminuji v prvni kapitole bakalaiské prace, teoretickd zjisténi v ramci
persondlniho informacniho systému poukazuji na nutnost integrace tudajii
o jednotlivych pracovnich procesech a pracovnicich do idajit informacniho
systému v organizaci tak, aby se tyto tudaje staly funkcénimi i
pro rozhodovani manazerd. Dobife koncipovany informacéni systém

umoznuje nejen tvorbu a vedeni jednotné persondlni administrativy, ale
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zaroven jednotnou metodiku provadéni vSech persondlnich cinnosti. Britha

(2018, s. 92).

Jak uvadim v prvni kapitole bakalafské prace, personalni informacni systém
by mél podle moderniho pojeti fizeni lidskych =zdroji tvofit zaklad
pro ostatni persondlni ¢innosti v organizaci. S ohledem na toto zdsadni
teoretické hledisko a sohledem na provedena prvotni zjisténi
o nedostatecném fungovani personalniho informac¢niho systému v koncernu
USOVSKO, povazuji za zaddouci zaméfit se dale v této praci na personalni
informacni systém. Budu se proto zabyvat teoretickym vymezenim
persondlniho informacniho systému v organizaci, analyzou tohoto systému

v koncernu USOVSKO a navrhy na opatient.
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3. Personalni informac¢ni systém — teoretické vymezeni

Personalni informacni systémy mohou byt podle Armstronga (2002, s. 777)
vyznamnym integrujicim c¢lankem organizace tim, Ze propojuji personalni

politiku a personalni procesy v celé organizaci.
3.1 Vysvétleni pojmu informacni systém

Zufan (2012, s. 11) vysvétluje, jak nejcastéji rozumime pojmu informacni
systém. Jedna se o soubor metod a technickych prostfedk zajistujicich sbér,
prenos, uchovavani, zpracovavani a prezentaci dat scilem tvorby a
poskytovani informaci pfijemciim, zucastnénym na fizeni a realizaci procesti
v organizaci. V uzSim smyslu jde podle autora o hardware (pocitace) a
software (databdze, aplikace, programy), které slouzi k shromazdovani,
zpracovavani a zpfistupnovani dat potfebnych k fizeni a provadéni procesti
a Cinnosti. Patfi sem i lidé, ktefi zajistuji vyvoj, provoz, spravu, rozvoj a
vyuzivani uvedenych prostfedkd. Z komplexniho pohledu je tak podle
Zufana (tamtéz) tfeba informacni systém vidét jako soubor metod,
prostfedki a lidi, slouzicich ke zpracovavani vsSech formalizovanych
informaci. Veber (2002, s. 230) chdpe informacni systém jako tcelové
uspofadani vztahtt mezi lidmi, datovymi zdroji a procedurami jejich
zpracovani, vcetné technologickych prostfedkii. Toto uspofddani pak
zajistuje sbér, pfenos, uchovani, transformaci, aktualizaci a poskytovani dat

pro jejich vyuziti lidmi.

Dalsi Veberova definice (2005, s. 229) popisuje informacni systém organizace
jako soubor lidi, metod a technickych prostfedkti zajiStujicich sbér pfenos
uchovéni, zpracovani a prezentaci zprav a dat s cilem tvorby a poskytovani

informaci dle potfteb jejich prijemcti ¢innych v systémech fizeni.
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3.2 Vyvoj informac¢nich systém

Zufan (2012, s. 7) hovo#f o informaénich systémech jako o soucasti
kazdodenni  praxe ve  vétSiné organizaci  podnikatelského i
nepodnikatelského sektoru. Postupem casu se informacni systémy vyvinuly
v nastroj, ktery pokryva celé spektrum c¢innosti organizaci, mezi néz patfi i
personalistika, resp. fizeni lidskych zdroji, jakoZto jeden z hlavnich procesti
fizeni organizace. NejdiileZitéjsi na tomto vyvoji je podle Zufana (tamtéz)
skutecnost, Ze informacni systémy nepouzivame jen k mechanickym
vypoctim ve mzdové oblasti, ale Ze se staly béZnym ndstrojem pro podporu
témér vSech persondlnich procesti. V nékterych ptipadech prevzaly velkou
¢ast prace personalistil (persondlni administrativa, statistika, poskytovani dat
pro jiné procesy, aj.), v jinych pfipadech jim vyznamné ulehcuji prdci tim, Ze
umoznuji rychle a spolehlivé vyhleddvat informace potfebné pro fizeni a
vykon persondlnich ¢innosti — ziskdvani a vybér pracovnikii, vzdélavani,

hodnoceni pracovnikd, tvorba a udrzovani mzdovych systém{, aj.

3.3 Vyznam, vyhody a determinanty uzivani personalniho informacniho

systému

Bedrnovd a Novy (1998, s. 374) hovoifi o vyznamu persondlniho
informacéniho systému, ktery spociva nikoliv v persondlnich informacich
samych, ale vjejich vyuZivani pro potieby efektivniho persondlniho
managementu. Pfinosné fungovani persondlniho informacéniho systému

podle Bedrnové a Nového (tamtéZz) pfedpoklada:

- Jednoznacné vymezeni mista (pracovni pozice), kde se budou

prislusné persondlni informace shromazdovat a evidovat.
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- Jednoznacné vymezeni osob (podle funkénich mist), kterym je mozné
persondlni informace poskytovat pro potieby jejich personalniho

rozhodovani.
- Urceni zptisobti a prostfedkil pfedavani personalnich informaci.

- Stanoveni zpusobli a forem ochrany persondlnich informaci

pred mozZnosti jejich zneuZiti.

K zdkladnim determinantam pfinosu personalniho informacéniho systému

podle autorti patfi:
- Obsah a mnozstvi zpracovavanych dat.
- Spolehlivost a aktudlnost jednotlivych dat.

- Rozsah integrace dat — mira, v niZ persondlni informacni systém
umoznuje propojovani jednotlivych dat do vzijemnych vztahd a

souvislosti.

- Kvalita a zptisob vyuziti prostfedkii technické podpory — hardware,

software, vcetné zptisobu ochrany dat.

- Zpusob, jakym jsou potencidlni moznosti a kvality informacéniho
systému vyuzivany v fidici ¢innosti prislusnych fidicich pracovniki a
pracovnikti persondlnich utvart.

Armstrong (2002, s. 777) zminuje vyhody pocitacového personalniho

informacniho systému, mezi néz radi zejména:

- UmozZnéni persondlnimu tutvaru poskytovat lepsi sluzby liniovym

manazeruam.
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- Propojeni personalni politiky a persondlnich procesti v celé organizaci,
kdy vychodiskem je usnadnéni formovani a rozvijeni integrovaného a

promysleného pristupu k persondlnimu fizeni.

- Poskytovani dilezitych idaji pro strategické persondlni rozhodovani,

umoznéni rychlého ziskani a analyzy informaci.

- SniZeni nakladt prace pri vykonavani personalnich ¢innosti eliminaci
malo hodnotnych tukolt pfi soucasném ucinném zabezpecovani

administrativnich sluzeb.

Jak uvadim v prvni kapitole bakalafské prace, Britha (2018, s. 91) hovofti
o vyznamu praktické personalni informatiky pfedevsim tehdy, umoznuje-li
pohotové rychly a neprili§ komplikovany pfistup k tdajiim potiebnym
k praci. Vtéto souvislosti je autorem doporucovadno pouzivani
integrovaného systému informaci o persondlnim fizeni, nebot management
pro svoje rozhodovani potfebuje integrovany systém informaci
o pracovnicich, ktery je soucdsti celého informacniho systému firmy.
Bedrnova a Novy (1998, s. 374) rovnéz poukazuji na nutnost integrace
propojovanim dat v persondlnim informacnim systému. Toto vysvétluji
na dil¢im pfikladu z oblasti persondlniho fizeni, jimz je proces rozmistovani
pracovnikt. Pfi procesu rozmistovani pracovnikii se uplatni jak informace
o pracovnich mistech (o potfebé pracovnikt i ndrocich profesi), tak
informace o pracovnicich (o jejich predpokladech). AvSak teprve vzijemné
porovnani téchto dvou skupin informaci vytvaii pfedpoklad prinosného
personalniho rozhodnuti. Zufan (2012, s. 7) obdobné uvadi pod pojmem
rozsahla implementace persondlnich informacnich systému a jejich moduld,
ktera umoznuje zapojit do persondlniho fizeni vedouci zaméstnance tim, ze
jim poskytuje on-line pristup k datim jejich podfizenych a k funkcim

potfebnym pro jejich fizeni.
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3.4 Integrované informacni systémy

Za zékladni znak integrovanych informaénich systémt povazuje Zufan
(2012, s. 12) jednu spolecnou (i kdyz casto velmi rozsahlou a vnitfné sloZité
strukturovanou) databazi. To znamend, Ze v rdmci organizace nedochdazi,
resp. nemusi dochazet k pfedavani dat ven ze systému. Integrované
informacni systémy, oznacované jako systémy planovani podnikovych
zdroji ERP (Enterprise Resource Planning), maji podle autora zaklad
v pavodnich systémech planovani vyroby - MRP (Manufactured Resources
Planning). Zahrnuti dalSich procest a vazeb, jako jsou financovani,
ucetnictvi, controlling, podpora fizeni dodavatelskych vztahti a vztaht se
zdkazniky ¢i fizeni lidskych zdrojt, vytvofilo ze systému podporujiciho
fizeni vyroby nepostradatelny systém pro podporu vSech hlavnich procest

organizace.

3.5 Zaikladni skupiny pfijemct informaci v organizaci a bezpecnost

informac¢niho systému

Zufan (2012, s. 17) z hlediska pifjemcti informaci rozliduje ¢ty¥i zékladni
skupiny pracovnikti, které se od sebe lisi mnozstvim a agregaci informaci a
také jejich zdroji, zptisobem pfistupu k nim a zptisobem jejich zpracovavani.

Jedna se o:

Vrcholovy (strategicky) management

Stfedni a liniovy management

Specialisty
- Vykonné pracovniky

Vrcholovy management odpovida za strategické fizeni organizace a jeji

rozvoj. K tomu potfebuje informace o okoli organizace i o jejich vnitfnich
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procesech, pricemz tyto informace vyzaduje v prfehledné podobé s vysokou
mirou agregace a zobecnéni. Pro potteby vrcholového managementu jsou
urceny tzv. manazerské informacni systémy, které mohou byt samostatnymi

aplikacemi nebo nadstavbami integrovanych systémit ERP.

Stiredni a liniovy management zajisStuje predevSim fizeni personaluy,
technologii a ndkladi. Ke své ¢innosti potfebuje zejména interni informace
o téchto procesech v podobé vystupti ztransakénich systémiti, coZ jsou

systémy urcené pro mechanizaci a automatizaci agend v organizaci.

Ukolem pracovnikii v pozicich specialisti  (metodici, technologové,
planovaci, auditofi, aj.) je vytvaret podklady pro rozhodovani strategického
managementu, modelovat procesy, zjiStovat zpétnou vazbu, navrhovat
plany, rozpocty a dalsi tvhrci ¢innost. Ktomu potfebuji jak informace
o fungovani organizace na urovni jednotlivych transakci, tak i informace
o stavu vnéjsiho prostredi, konkurence, atd. Svoji ¢innosti tito pracovnici
tvori data, kterd vstupuji do uzivanych systémii a nasledné slouzi vSem

skupindm pracovniki.

Vykonni pracovnici pottebuji pro svoji praci nejcastéji transakéni systémy,
které podporuji ¢innosti, jejichz vykonem jsou povéfeni (vyrobni operace,
uletni transakce, financéni operace, spravni rozhodnuti, ndkupy, atd.).
Pfi téchto ¢innostech zaroven pofizuji data, kterd jsou uzivana v navazujicich

nebo souvisejicich ¢innostech, v analytické, kontrolni a fidici ¢innosti.

Zufan (2012, s. 8) vak poukazuje i na moZna negativa, ktera s sebou rozvoj
informaéni podpory persondlniho fizeni pfinasi. Jednd se piedevsim
o vysokou koncentraci dat o pracovnicich, pfipadné jinych osobach
spojenych s organizaci, v databazi personalniho informaéniho systému,
pricemz riziko cileného nebo ndhodného prozrazeni, ztraty ¢i nefizené

modifikace téchto dat je samoziejmé nepomérné vétsi nez v dobach

o1



tzv. ,papirové” personalni administrativy. Proto by podle Zufana (tamté)
méla byt velkd pozornost vénovana problematice ochrany a zabezpeceni

osobnich tdajt.

Veber (2005, s. 230) v této souvislosti pfirovnava informacni a komunikacni
systém ke spolehlivému sluhovi pouze za pfedpokladu, zZe je spolehlivy a
bezpecny. Je proto nezbytné vénovat zvySenou pozornost jeho ochrané,
zejména ochrané proti neopravnénému internimu pfistupu do informacniho
a komunikacniho systému — zabezpecuje se obvykle pfistupovymi pravy,
které navic mohou byt diferencovany — pouze ke c¢teni, ke cteni a
vypliiovani do prislusnych kolonek, ke zméndm souborti. Ddle se jedna
o ochranu pfed neopradvnénym vnéjSim pfistupem do informacéniho a
komunikaéniho systému — zpravidla je feSena rGznymi softwarovymi
prostiedky, které filtruji potencidlni nebezpecny obsah pfedavanych zprav a

zabranuji priniku do interniho informacéniho systému, aj.
3.6 Podpora personalnich ¢innosti pomoci informacniho systému

Zufan (2012, s. 41) pouzivd Koubkovo vymezeni personalnich &innosti,
které uvadim v prvni kapitole bakaladfské diplomové prace, kdy popisuje
moznosti podpory téchto personalnich ¢innosti ze strany automatizovanych
informacnich systémti v nize uvedené struktufe, kterd zaroven rozsifuje

vycet zdkladnich persondlnich ¢innosti nasledovné:
3.6.1 Organizace a fizeni s pouzitim personalniho informacniho systému

Vradmci organizace a fizeni persondlni informacni systém umoziuje

predevsim:

- Planovat, vytvaret a sledovat historii organizac¢ni struktury
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- Zobrazovat soucasnost a historii a vytvaret verze budouci

systematizace

- Generovat popis pracovniho mista, provadét aktualizaci, sledovat jeho

historii.

V oblasti planovani jde pfedevSim o moznost tvorby réiznych variant

organizacni struktury véetné planu pracovnich mist v jednotlivych tatvarech.

3.6.2 Tvorba a sprava popistt pracovnich mist s pouzitim persondlniho

informacniho systému

Pfi tvorbé a spravé popisu pracovnich mist, které uvadim v prvni kapitole
bakalafské prace, jde o propojeni dat potfebnych pro pracovné pravni
agendy, pfedeviim vazbu na druh sjednané prace, mzdové zarazeni,
kategorii prace ve smyslu zdkona o zdravi lidu, poZadované kvalifikace a
zplsobilosti a ztoho vyplyvajicich agend spravy a fizeni kvalifikace

pracovnika.

3.6.3 Persondlni administrativa s pouzitim personalniho informac¢niho

systému

Proces personalni evidence je podle Zufana (2012, s. 44) zakladnim
personalistickym procesem viibec, ktery zajistuje data o pracovnicich a
daldich osobach, které maji vztah k organizaci, konaji prace na zakladé

dohod pracovni ¢innosti nebo provedeni prace.

Evidence osob slouzi k shromazdovani a drzbé dat, jejichz vedeni uklada
zaméstnavateli legislativa nebo je vyvolano jeho potfebou — pokud to neni
vrozporu se zdkonem o ochrané osobnich udaji. Jednd se predevsim

o nasledujici skupiny udajt:

- Zékladni udaje o pracovnikovi, uchazeéi o zaméstnani
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- Adresy a kontaktni tidaje

- Udaje o dosaZené kvalifikaci

- Udaje 0 zménéné pracovni schopnosti
- Udaje o pfedchozich zaméstnanich

- Udaje o rodinnych piislusnicich

Evidence pracovné pravnich vztahtt vyjadfuje vazbu osoby a

systemizovaného pracovniho mista pomoci:

- Atributd pracovnépravniho vztahu — druh, datum vzniku, datum

ukonceni, zkuSebni doba, divod a zptisob ukonceni, apod.
- Udajti 0 zastavaném pracovnim misté
- Popisu pracovniho mista
- Udajti pro vypocet mzdy
- Udajti o narocich na dovolenou a jejim erpani
- Udajti 0 nep¥itomnosti v préci

Vétsina uvedenych tudajii se vaze scasovou osou, tzn. je mozné
zaznamenavat jejich vyvoj v priibéhu zaméstnani a rovnéz lze vytvaret

skupiny pracovnikti podle zvolenych kritérii.

Evidence osob a pracovnépravnich vztahét by podle Zufana (2012, s. 46)
méla byt jedinym zdrojem dat o pracovnicich pro ostatni informacni
systémy organizace. Prebirdni dat pro jiné informacni systémy se v ERP
systémech odehrava sdilenim dat ze spolecné databdze a jde o umoznéni

pristupu dalSich modulii, resp. uzivateli, k persondlnim dattm.
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3.6.4 Personalni statistika s pouzitim personalniho informacniho systému

Tento proces slouzi k vytvareni podkladt pro manaZerské fizeni a pro plnéni
povinnosti ulozenych legislativou. Na zakladé dat v databdazi personalniho
informacniho systému Ize pro uvedené ¢innosti vytvaret podklady ve formé
riznych statistik, pfehled(i a seznamti. Vystupy z procesu je mozné délit

podle divodu jejich vzniku na vystupy urcené pro:

- potieby plnéni zdkonem ulozenych povinnosti — ohlaSovaci
povinnost vuc¢i ufadim prace, spravé socidlniho zabezpeceni,

zdravotnim pojisStovnam atd.

- pro potreby vlastni (persondlniho utvaru nebo manaZerd) —
struktura pracovnikti podle rtznych kritérii (vék, vzdélani, pracovni
zafazeni, pohlavi, aj.), pfehled naroki na cerpani dovolené, pracovni

vykazy apod.

3.6.5 Formovadni personalu organizace s pouzitim persondlniho

informac¢niho systému

V rdmci tohoto procesu Zufan (2012, s. 48) cituje Koubka a jeho pojem
,staffing” neboli ,,formovani personalu organizace”, pod kterym rozumime
proces planovani pracovniki a jejich zdrojd, vyhledavani, vybér a pfijimani
novych pracovnikii, proces redesignu — zmén na pracovnich mistech, véetné
povySovani a rotace pracovnikii a outplacementu, tedy uvolnovani
pracovnikil z pracovniho poméru. P¥i procesu planovani Zufan (tamtéz)
zminuje Armstronga a jeho vizi planovani jako systematického a
kontinualnitho procesu analyzy potfeb lidskych zdrojii v organizaci,
probihajictho v ménicich se podminkach a za pfedpokladu orientace
na dlouhodobou efektivnost organizace. Je tedy podle Zufana (tamtéz)

zjevné, ze persondlni planovani, které zminuji v prvni kapitole bakalarské
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prace, je soucasti sirSiho planovani organizace v souvislosti s vytycenymi cili
organizace. Pravé proces organizace a fizeni podminiuje mozZnosti vyuziti
personalniho informacniho systému k planovani potfeb pracovnikt a zdroji
pro jejich ziskavani. Pokud personalni informacni systém obsahuje potfebna
data, mtiZe velmi rychle a pfesné provést porovnani mezi aktuadlnim stavem
a projekci a kvantifikovat prebytek nebo nedostatek jak v absolutnich ¢islech,
tak i vjednotlivych profesich nebo kvalifikacich. Tim jsou jasné dana
vychodiska pro ziskdvani pracovnikii nebo outplacement. Ziskavani a vybér
pracovnikii zahrnuje celou fadu &innosti, které mohou byt podle Zufana
(2012, s. 49) podporovany personalnim informacnim systémem. Jedna se
predevSim o definovani pozadavkid na obsazeni pracovniho mista,
prezentaci poptavky (inzerce), evidenci uchazec¢i, podporu vybéru,

korespondenci s uchazeci.

Definovani pozadavkti na obsazeni pracovniho mista je spjato
s problematikou systemizace a popisu pracovnich mist, které uvadim
v prvni kapitole bakaldfské prace. Pozadavek by mél zadavat nadfizeny
zaméstnanec obsazovaného pracovniho mista a jeho pfevaznou ¢ast by mély
tvofit automaticky prebirané hodnoty pozadované kvalifikace, pracovnich
podminek, zaméstnaneckych vyhod apod., které jsou vazany na dané

pracovni misto.

V oblasti evidence uchaze¢ti o zaméstnani je vyuzivano v podstaté stejné
struktury udajti jako u evidence pracovnikii, kterou popisuji vyse. Posileny
by podle Zufana (2012, s. 51) mély byt polozky, které maji vyznam pouze
pro vybér — detailni informace o pfedchozim zaméstnani a praxi, reference,
historie ticasti uchazece ve vybérovych fizenich v organizaci, apod. Systém
by mél zaroven umoznovat, aby do evidence uchazect mohli byt zahrnuti i

stavajici pracovnici, pokud se tc¢astni vybérového fizeni.
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Podpora vybéru pfi ziskavani a vybéru pracovniki, ktery popisuji v prvni
kapitole bakaldiské prace, spociva podle Zufana (tamtéz) v moznostech
vyuziti persondlniho informacniho systému jiz ve fazich tzv. , pfedvybéru”,
kdy lze wvyuzit moZnosti objektivniho posouzeni miry dosazeni
kvalifika¢nich poZzadavki jednotlivymi uchazeci ve vztahu ke kvalifikacnim
pozadavkiim definovanym pro obsazované pracovni misto. Pfi vlastnim
vybéru pak lze podle autora do databdze personalniho informacniho
systému zaznamenavat pribéh vybérového fizeni, ¢i vysledky jednotlivych

soucast vybérovych fizeni a konstruovat profil uchazece.

Zufan (2012, s. 52) za nezanedbatelnou funkci personalniho informac¢niho
systému v oblasti administrativni podpory povazuje reporting, kdy
prislusné sestavy umoZnuji v textové, tabulkové nebo grafické podobé
informovat management o stavu vybérového fizeni, poctech kandidatd,
dtivodech vyfazeni neuspésnych i postupu uspésnych kandidata do dalsich
kol a o planu dal$iho postupu. Pfi redesignu organizace, v jehoz diisledku
probihaji v organizaci zmény Sirsiho charakteru je podle Zufana (2012, s. 52)
vedlejsim efektem téchto zmén i moZnost preskupeni personalu tak, aby byla
naplnéna teze ,,0 spravnych lidech ve spravny cas na spravném misté”,
kterou prostiednictvim Paldna cituji v prvni kapitole bakalafské prace.
Pfi téchto procesech se kromé udajii o aktudlnim a pldnovaném stavu
pracovnich mist pracuje i studaji o jednotlivych pracovnicich, pfedevsim
sjejich hodnocenimi a kvalifikaénimi predpoklady, pricemZz tyto udaje

bychom méli ziskdvat z persondlniho informacniho systému.

3.6.6 Mzdy a platy — odménovani s pouzitim persondlniho informaéniho

systému

Odménovani, které zminuji prostfednictvim Gigalové a Koubka v prvni

kapitole bakalafrské prace, je i podle Charvata (2006, s. 103) nutno povazovat
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za velmi dulezitou slozkou fizeni lidi. Charvat (2006, s. 102) hovori
o sloZzkach systému odmeénovani, kterymi jsou penézité odmény a
zaméstnanecké vyhody, spolecné tvorici odménu celkovou. TotéZz uvadi
Zufan (2012, s. 54), kdyZ cituje Armstronga a jeho obdobné rozdéleni
systému odmétiovani. Mzdovéa administrativa je podle Zufana (2012, s. 55)
souborem ¢innosti, jejichZ objektem je pracovnik, jeho pracovnépravni vztah

a pracovni misto, resp. profese, kterou zastava.

Cilem uvedenych ¢innosti je zafadit konkrétniho pracovnika v konkrétni
situaci spravné do mzdového systému. Obecnéji miizeme Fici, Ze informace
z personalniho informacniho systému miizeme pouZit pro tvorbu mzdového
rozpoctu, sledovani jeho <cerpani, kontrolu dodrZzovdni mzdovych a

rozpoctovych pravidel, mzdovou statistiku a reporting.

3.6.7 Rozvoj lidskych zdroji s pouzitim persondlniho informacéniho

systému

Rozvoj lidskych zdroj, o kterém hovofim prostfednictvim mj. Bedrnové a
Nového v prvni kapitole bakalafské prace, dopliiuje Bélohlavek (1996, s. 266),
kdyZ hovofti o uspéchu organizace, ktery vyzaduje, aby pracovnici ovladali
dokonale svou profesi, ziskavali nové odborné znalosti, systematicky si
opakovali informace o svém oboru a zdokonalovali se v ném. Zufan (2012,
s. 62) hovofti o cyklickém vzdélavani pracovnikti v etapach hodnoceni stavu,
planovani, realizace a hodnoceni. Pfestoze je proces rozvoje lidskych zdroji
ve vztahu kjednotlivému pracovnikovi vysoce individualizovanou
zaleZitosti, dotyka se vSak naprosté vétSiny pracovnikil, coZz pfindsi vysoké
naroky na mnoZstvi zpracovavanych podkladd, dat a vystupti z jednotlivych
tazi procesu. Bez ndstroje v podobé persondlniho informacniho systému je
tato tloha pro persondlni Gtvar podle Zufana (2012, s. 63) velmi $patné

resitelna.
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Rizeni kvalifikace a vzdélavani pracovniki vyplyva podle Zufana (2012,
s. 65) znutnosti dodrzovani legislativnich pozadavkt v ramci zptsobilosti
k vykonu prace, fizeni ptipravy a vzdélavani v organizaci a fizeni ndkladu
na pfipravu a vzdélavani. I vtomto pfipadé lze stspéchem vyuzit
personalni informa¢ni systém a jeho moduly oznacované jako Rizeni

kvalifikace ¢i Kurzy a Skoleni.

Zufan (2012, s. 67) hovoii o tom, Ze z pohledu personalniho ttvaru vyzaduji
z hlediska casu a usili nejvétsi naroky pravé procesy planovani a realizace
vzdélavani. Persondlni utvar pomoci persondlniho informaéniho systému
muze zajiStovat napf. tvorbu kvalifikac¢nich pozadavkid, kdy persondlni
informacéni systém slouzi jako uloZziSté dat, resp. nastroj sbéru podkladt
od vedoucich pracovnikii, technologti, metodiki procest aj. Dale je
pfi planovani a realizaci vzdélavani pomoci persondlniho informacniho
systému mozno srovnavat plnéni pozadavkii na pracovni mista se skutecnou
kvalifikaci pracovnikii, ktefi tato mista zastavaji, planovat kurzy,

zabezpecovat ticast na kurzech ¢i vyhodnocovat kurzy.

3.6.8 Hodnoceni pracovnikii s pouzitim personalniho informacéniho

systému

Hodnoceni pracovnikti a jejich pracovniho vykonu, které zminuji v prvni
kapitole bakaldfské prace, je podle Provaznika (2002, s. 193) jednou
ze zdkladnich persondlnich cinnosti vedouciho a plni funkce pozndavacdi,
motivaéni a vychovné. Zufan (2012, s. 63) hodnoceni pracovnikti zafazuje
do procesu rozvoje lidskych zdrojti, pfi¢emz hovoti o hodnoceni pracovnikt
jako o vysoce individudlnim procesu, ktery nelze jednotné naprogramovat a
persondlni informacéni systém ma vtomto procesu pouze podplrné,
predevsim evidencni a plénovaci funkce v podobé elektronickych

hodnoticich formulaf(i, sledovani postupu hodnoceni personalisty a
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manazerem, individudlni a sumarni zpracovani a vyhodnoceni vysledki

hodnoceni.
3.6.9 Péce o pracovniky s pouzitim personalniho informacniho systému

Do personalniho informaéniho systému mtize byt podle Zufana (2012, s. 75)
integrovdna fada dalSich funkcénosti, mezi které je mj. fazena evidence
zaméstnaneckych vyhod, kterou v rdmci péce o pracovniky zminuji v prvni

kapitole bakalafské prace prostiednictvim Vebera, Koubka aj.

V souvislosti s evidenci zaméstnaneckych vyhod Zufan (tamtéz) uvadi, ze
persondlni informacni systém fesi administrativu souvisejici s pfiznavanim a
evidenci poskytovanych vyhod ve vazbé na ndroky — cerpani a zactovani
mezd a zauctovani nakladii. Cilem je zpravidla zpfehlednéni a zprihlednéni
poskytovani zameéstnaneckych vyhod zaméstnavatelem, zjednoduSeni
zplisobu promitani pfipadnych darflovych povinnosti do mzdového
ucetnictvi a promitnuti pfimych ndkladti zaméstnavatele do finanéniho,
daniového a manazerského ucetnictvi. Vyznamnou pomoci v oblasti péce
o pracovniky je persondlni informacni systém tam, kde je uplatiiovan
tzv. cafeteria systém, ktery zminuji v prvni kapitole bakalafské prace, a jehoz
uziti je spojeno se slozitou evidenci velkého objemu dat. Persondlni
informacéni systém se zde miize uplatnit pfi zpracovani téchto dat,
porovnavani narokti a pozadavkt a vyfizovani Cerpani zaméstnaneckych

vyhod.

3.6.10 Dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

s pouZzitim personadlniho informaé¢niho systému

Jak uvadim v prvni kapitole bakalafské prace, kde Koubek upozornuje
na nutnost dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd,

zaméstnavateli v této souvislosti vznika povinnost provadét opatfeni, jejichz
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cilem je odstranit pfi¢iny ohrozeni Zivota a zdravi pracovnika a vytvofit
bezpetné pracovni podminky. Rizeni BOZP vramci persondlniho
informaéniho systému podle Zufana (2012, s. 78) zahrnuje fadu agend, jako je

treba:

- Evidence rizikovych faktorti a bezpecénostnich poZadavkii na pracovni

misto.
- Skoleni a pfezkusovéni znalosti v oblasti BOZP.
- Evidence pracovnich tirazti a poruseni pravidel BOZP.

- Evidence narokili na ochranné prostfedky, véetné moznosti propojeni

se skladem (vydejem) téchto pomticek.

Vystupy z persondlniho informacniho systému v rdmci BOZP slouzi podle
Zufana (tamtéZ) jak pro potfeby managementu a pracovnikii odpovédnych
za zajisténi zadouciho stavu BOZP, tak i k pInéni informacénich povinnosti
zaméstnavatele viiéi Ceské spravé socialntho zabezpedeni a dalsim organtim

a institucim podilejicim se na tirazovém pojisténi.
3.7 Implementace a provoz personalniho informacniho systému

Zufan (2012, s. 80), Veber (2002, s. 235) a dal$i autofi popisuji otazky a
jednotlivé kroky vyhodnoceni nutnosti zavedeni a nasledného postupu
implementace persondlniho informacniho systému v organizaci. V této
bakalafské praci se procesu implementace persondlniho informaéniho
systtmu  vcetné  souvisejicich  otdzek  bliZze  nevénuji, nebot
proces implementace persondlniho informaéniho systému v koncernu
USOVSKO probéhl v roce 2013, v soucasnosti je tak personalni informacni
systém v koncernu mozné oznacit terminem ,v bézném provozu”.
Z teoretického hlediska je vSak na zdkladé vyse uvedenych autortt nutno
pripustit, ze dodrzeni spravného postupu prfi =zajistovani planu a
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implementace persondlniho informacéniho systému mda vliv na efektivni

¢innost tohoto systému v nasledném bézném provozu.

Provoz vsech informacnich systémt, tedy i persondlniho informacéniho
systému by se mél podle Zufana (2012, s. 93) ¥idit spoleénymi zasadami,

mezi které patfi:
- Oddéleni administrace systému jako takového od spravy dat
- Dvoutrovnové schvalovani pfidéleni pfistupovych prav
- Dokumentace vSech vyznamnych operaci se systémem
- Rizené zmény v systému podle stanovenych pravidel

IT Gtvar vorganizaci by podle Zufana (tamtéz) mél byt odpovédny
za provoz systému jako takového i potiebné infrastruktury. Za spravnost a
uplnost dat by mél nést odpovédnost vyhradné jejich vlastnik, garant
procesu, popripadé dalsi urcené utvary a pracovnici. V idedlnim ptipadé by
administratofi (spravci aplikace) nemeéli mit za normalnich okolnosti pfistup
k datiim v systémech, které spravuji, zatimco spravci databaze by neméli mit

pfistup k interpretaci dat.

Zufan (2012, s. 94) hovoti i o pfistupovych pravech, ktera se obvykle
pridéluji uzivatelim na zdkladé jejich pracovnich povinnosti formou
autentizacnich roli v systému. Tyto role pak mohou byt pfidélovany a
odnimdny automaticky na zdkladé toho, Ze pracovnik zastdva urcité
pracovni misto nebo je jejich pridéleni iniciovano pozadavkem nadfizeného
(prvni troven schvalovani) a schvaleno garantem procesu — vlastnikem dat

(druha uroven schvalovani).

Armstrong, (2002, s. 778) v souvislosti s persondlnim informacnim systémem

hovofi o obrovském okruhu aplikaci, z nichZ si organizace mohou vybirat,
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pocinaje zakladni evidenci pracovnikti a konce vysoce slozitymi expertnimi

systémy, které se zaméfuji na zakladni oblasti rozhodovani v personalistice.

Persondlni strategie organizace by se podle Armstronga (tamtéZ) méla
zabyvat jednak pouzitim podcitacovych informaci pro strategickeé
rozhodovani, dale také okruhem aplikaci, které by mély byt zahrnuty
do systému a vneposledni fadé zabezpecenim potiebného vybaveni
liniovych manazer(i, aby méli pfimy pfistup k persondlnim udajim, které

potfebuiji k fizeni svého tymu v organizaci.

3.8 Shrnuti obecnych teoretickych doporuceni pro vyuziti persondlniho

informac¢niho systému

Shrnutim dosavadnich doporuceni odborné teorie v radmci persondlniho
informacéniho systému a jeho ucelného pouzivani v organizaci 1ze zavérem
této kapitoly uvést, Ze personalni informacni systém by mél byt v organizaci
uzivan na zakladé predem jasné vymezenych pfistupovych prav k uzivani
pro stfedni i liniovy management, vykonné pracovniky organizace i
pracovniky na pozici specialistli. Pro vrcholovy (strategicky) management
organizace je doporucovano spiSe uzivani manaZzerskych informacnich

systém1i, které byvaji nadstavbou integrovanych systémii ERP.

Odborna teorie dale potvrzuje pfinos uZiti integrovaného persondlniho
informacéniho systému pfi zabezpecovani zakladnich persondlnich ¢innosti,
kterymi jsou: persondlni pldnovani, ziskdvani a vybér pracovnikd,
odménovani pracovnikli, vzdélavani a rozvoj pracovnikd, hodnoceni
pracovniktl, pracovni vztahy, péce o pracovniky a dodrzovani zakonii
v oblasti prdce a zaméstnavani pracovnikii, jak je uvadim v prvni kapitole

bakalafské prace.
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Tento pfinos spociva zejména v moznostech rychlého zpracovavani velkych
objemli dat, v automatizaci, zjednoduSeni a zrychleni administrativnich
¢innosti, ve vytvareni ¢i generovani podkladii pro manaZerské fizeni a
umoznéni rychlého pfistupu manazert k potfebnym informacim
o pracovnicich, ¢ uchazeéich o praci. Mezi dalsi vyznamné funkce
personalniho informacniho systému podporujici fizeni lidskych zdroja
v organizaci patfi moznosti vyuZziti reportingu, vytvareni statistik, kontroly

rozpoctovych pravidel, evidenéni a planovaci funkce, aj.

Pro pouzivani persondlniho informacéniho systému v organizaci je nutno
stanovit, provadét a kontrolovat zplisoby a formy ochrany persondlnich

informaci pfed mozZnosti jejich zneuZiti.

Zakladni determinanty prinosu persondlniho informacniho systému je podle
odborné teorie moZno spatfovat predevsim v obsahu a mnoZstvi
zpracovavanych dat, jejich spolehlivosti a aktudlnosti, rozsahu integrace
téchto dat, dale pak v kvalité¢ a zplisobu vyuziti prostfedka technické
podpory a v neposledni fadé ve zptlisobu, jakym jsou moznosti a kvality
informacéniho systému vyuzivany v fidici cinnosti pfislusnych fidicich

pracovniki a pracovnikdl persondlnich atvard.

Jak uvadim v prvni kapitole bakaldfské prace, Armstrong (2002, s. 777)
upozornuje na to, ze vyhod uzivani personalniho informacniho systému lze
dosdhnout v plné mife pouze tehdy, jestlize se v pozadavcich na personalni
informace uplatni strategicky a podnikovy pohled. Pokud je vSak persondlni
informacni systém pouzivan pouze k tomu, aby se zautomatizovaly urcité
¢asti persondlni administrativy, jako je napfiklad evidence pracovnikd, pak

neni plné vyuzit jeho potencidl.

Jak poukazuji v prvni kapitole bakalafské prace, Britha (2018, s. 92) hovofi
o kvalitnim informaénim systému jako o faktoru spravného rozhodovani a
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méfitku urovné persondlniho fizeni. Zufan (2012, s. 11) v této souvislosti
za zaklad efektivniho a uspédného fizeni organizace obdobné povazuje

,sprdavné informace, které jsou ve spravny cas k dispozici spravnym lidem.”
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4. Vyzkum na zdkladé teoretického modelu persondlniho informacniho

systému

Teoreticky model personalniho informacniho systému, ktery popisuji ve treti
kapitole bakalarské prace, bude nasledné pouzit ke srovnani s daty
zjisténymi empirickym vyzkumem personalniho informacéniho systému

v koncernu USOVSKO.

Toto srovnani by mélo pfinést odpovéd na zakladni vyzkumnou otazku:
Nakolik se shoduje fizeni lidskych zdroji v koncernu USOVSKO
s teoretickym modelem moderniho pojeti fizeni lidskych zdroja?
Zodpovézenim vyzkumné otazky by mél byt zaroven naplnén i cil
bakalafské prace, kterym je zjistit, nakolik se persondlni praxe v konkrétnim

podniku shoduje s teoretickym modelem fizeni lidskych zdroja.

4.1 Pfedvyzkum a rozhodnuti o technikach sbéru dat

)

Predvyzkum ke zvolenému tématu, kterym je analyza fizeni lidskych zdroji
v koncernu USOVSKO, probihal za ucasti vedouciho personalné pravniho
tseku  koncernu  formou  nestrukturovaného rozhovoru. Ucelem
predvyzkumu bylo zjisténi zdkladnich informaci o persondlni praci
v koncernu. Na zédkladé téchto informaci jsem dosla k zavéru, Ze personalni
¢innost, kterou je persondlni informacni systém, se v koncernu vyznamné
odlisuje od teoretickych doporudeni, jez zminuji v prvni kapitole bakalarské
prace. Jedna se zejména o vyuzivani formy persondlniho informacéniho
systému v koncernu. V rozhovoru s vedoucim personalné pravniho tseku
bylo v rdmci persondlniho informacniho systému v koncernu za slabé misto
tohoto systému pfimo oznadeno nevyuzivani integrovaného informacniho
systému, ktery je v koncernu pro tyto ucely zaveden. Tato zjisténi na zakladé

predvyzkumu, kterd bliZze specifikuji ve druhé kapitole bakaldfské prace,
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mne vedla k zaméfeni vyzkumného tématu na persondlni ¢innost, jiz je

personalni informacni systém.

Na zakladé provedeného predvyzkumu a doporuceni odborné teorie jsem se
rozhodla pro analyzu persondlniho informacniho systému v koncernu

USOVSKO zvolit tyto techniky sbéru dat v nasledujicim poradi:

- Polostrukturovany rozhovor, ktery na zakladé odborné teorie pro tento

pripad pouziji kvalitativnim zptsobem.

- Analyza obsahu modulu Personalistika v softwaru Helios Orange,
kterou na zakladé odborné teorie pro tento pfipad povazuji za techniku

kvantitativni.

4.2 Rozhodnuti o vyzkumném souboru

Personalniho oddéleni koncernu v dobé provadéni vyzkumného Setfeni
zaméstndvalo Ctyfi personalisty a tfi mzdové ucetni. JelikoZ se vyzkumné
Setfeni zabyva otdzkami procesu uzivani persondlniho informacniho
systétmu vramci plnéni persondlnich cinnosti koncernu, vyzkumnym
souborem budou vsichni pracovnici personalniho oddéleni. Odborna teorie i
aktudlni persondlni praxe koncernu, které zminuji ve druhé kapitole
bakaldfské prace, se shoduji v zdsadnim postoji k provadéni persondlnich
¢innosti, jimz je pfebirani ¢asti persondlnich ¢innosti vedoucimi pracovniky.
Vyzkumny soubor pracovniki persondlniho oddéleni zahrnuje jednoho
pracovnika ve vedouci pozici, konkrétné vedouciho persondlné pravniho
useku koncernu. Tento vedouci pracovnik se vramci svého pracovniho
zafazeni mj. zabyvda pozadavky ostatnich vedoucich jednotlivych oddéleni a
usekd, které jsou sméfovany k personalnimu oddéleni a pfimou komunikaci
s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni a tisekti. Pfi procesu sbéru dat

tak budou od vedouciho persondlné pravniho tseku vyuzity informace
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o komunikaci a preddvani informaci s ostatnimi vedoucimi pracovniky
jednotlivych oddéleni a tusekii v souvislosti s persondlnimi c¢innostmi

v koncernu.

V rdmci sbéru dat o procesu a aktuadlnich moZnostech uzivani personalniho
informaéniho systému v koncernu dale rozSifuji vyzkumny soubor
o pracovnici systémové podpory Helios Orange — specialistky

pro personalistiku.

4.3 Vysledky vyzkumného Setfeni technikou polostrukturovaného

rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor se podle Reichela (2009, s. 111) vyznacuje tim,
Ze ma pripraven soubor témat/otazek, ktery bude jeho pfedmétem, aniz by
bylo striktné stanoveno jejich potfadi. Formulace pokladanych otdzek muize
byt tazatelem caste¢né modifikovana a mohou byt pokladany dopliujici

dotazy. Nezbytné vsak je, aby otdzky byly probrané vsechny.
4.3.1 Polostrukturovany rozhovor s pracovniky personalniho oddéleni

Pro zjisténi dat technikou polostrukturovaného rozhovoru jsem navstivila
persondlni oddéleni koncernu, kde jsem se podle predem pfipravenych
otdzek dotazovala pracovnic personalniho oddéleni na zptsoby persondlni
prace pfi vykondvani persondlnich ¢innosti, které zminuji v prvni kapitole
bakaldfské prace, ve vztahu k uzivani informacniho systému Helios Orange
— modul Personalistika. Z odpovédi pracovnic persondlniho oddéleni

vyplynuly nésledujici vysledky:

Vramci persondlni ¢innosti, kterou popisuji v prvni kapitole bakalarské
prace jako vytvareni a analyzu pracovnich mist, jsem se dotazovala, zda a
jak persondlni oddéleni vytvari popisy pracovnich mist, kde je uklada a kdo
ma k popisim pracovnich mist pfimy pfistup. Z odpovédi vyzkumného
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souboru vyplynulo, Ze persondlni oddéleni koncernu vytvari i eviduje
popisy pracovnich mist jen pro urcité pracovni pozice. Popisy pracovnich
mist pro ostatni pracovni pozice jsou vytvareny fediteli jednotlivych divizi,
vedoucimi oddéleni a usektt v souborech typu Word. Tyto soubory jsou
v listinné podobé ¢i elektronickou cestou predavany persondlnimu oddéleni,
kde jsou uloZeny ve sloZce na konkrétnim pocitaci pracovnice personalniho
oddéleni. Kevidenci ma pfimy pristup pouze pracovnice personalniho

oddéleni. Informacni systém Helios Orange neni pro tuto ¢innost vyuzivan.

Dalsi dotazem ve vztahu k persondlni ¢innosti, kterou popisuji v prvni
kapitole bakalarské prace jako personalni planovani, jsem se ptala, zda a jak
je personalni oddéleni zapojeno do této ¢innosti a jakym zptisobem vytvaii a
eviduje data vrdmci persondlniho pldnovani. Z odpovédi vyzkumného
souboru vyplynulo, Ze procesy persondlniho planovéni jsou fizeny a
provadény vedoucimi jednotlivych divizi a oddéleni. Persondlni oddéleni
v této souvislosti spravuje evidenci planovanych odchodd do dtichodu.
Evidence odchodti do dtichodu je soucasti vlastni sdilené pocitacové
personalni slozky, vytvofené IT oddélenim koncernu, ke které maji pfimy
pristup pracovnici persondlniho oddéleni. Ktéto evidenci personalni

oddéleni nevyuziva informacni systém Helios Orange.

V ramci persondlni ¢innosti, kterou popisuji v prvni kapitole bakalarské
prace jako ziskavani a vybér pracovnikii, jsem polozila dotazy, jaké
administrativni kroky persondlni oddéleni v této souvislosti provadi, jak a
kam tyto kroky zaznamendvd, kdo ma kzdznamim piimy piistup.
Odpovédi vyzkumného souboru potvrdily, ze proces ziskavani a vybéru
pracovnikt je fizen fediteli jednotlivych divizi a vedoucimi oddéleni/tasekd.
Ve spolupraci sfediteli jednotlivych divizi a vedoucimi oddéleni/tsekt
personalni oddéleni pfipravuje a zvefejiiuje informace o volnych pracovnich

mistech pomoci formulafti, tzv. hlaSenek pro Ufad prace a inzeratt
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v tisténych regiondlnich médiich. Inzeraty nejsou generovany automaticky
pocitatovym informacnim systémem, ale jsou personalistkami vytvareny
na zakladé aktudlni potfeby v souborech typu Word a uklddany ve sloZce
pocitace konkrétni pracovnice persondlniho oddéleni. Persondlni oddéleni
dale shromazduje materidly o uchazecich a komunikuje s uchazeci. Materialy
obdrzené od uchazecti elektronickou cestou jsou ukladany ve slozce pocitace
pracovnice personalniho oddéleni, ke kterému ma pfimy pfistup konkrétni
pracovnice personalniho oddéleni. Tyto materidly jsou zaroven zalohovany
na serveru. Materidly od wuchazect v listinné podobé jsou ukladany
do pfislusného Sanonu, kde jsou uchovavany po nezbytné nutnou dobu, poté
probiha skartace & smazani informaci o uchazeéich. Reditelé divizi a vedouci
oddéleni/isekti provadéji predvybér a uzky vybér uchazech. Tyto kroky
persondlni oddéleni administrativné neeviduje. Pro persondlni ¢innost —
ziskavani a vybér pracovniki persondlni oddéleni nevyuzivd informacni

systém Helios Orange.

Dal$im dotazem jsem zjiStovala, jak na persondlnim oddéleni koncernu
probih4 proces personalni evidence, kterym prostiednictvim Zufana ve tfeti
kapitole bakalafské prace rozsifuji ptivodni teoreticky rdmec zadkladnich
personélnich &innosti z prvni kapitoly bakalafské prace. Zufan (2012, s. 44)
o persondlni evidenci hovofi jako o zdkladnim personalistickém procesu
k zajistovani dat o pracovnicich. Z odpovédi vyzkumného souboru jsem
zjistila, Ze nové pfijaté pracovniky v koncernu zafazuje a eviduje personalni
oddéleni. Ke kazdému pracovnikovi je vytvoren osobni spis, ktery je pouze
v listinné podobé. Soucasti osobniho spisu pracovnika je pracovni smlouva,
zivotopis (pokud wuchaze¢ dodal), pfipadné dalsi tudaje ziskané
od pracovnika formou dotazniku (dosaZené vzdélani) a dalsi nalezitosti dané
legislativou, zejména doklady o absolvovani vstupnich lékafskych prohlidek

a Skoleni BOZP. Pracovnici koncernu jsou déle administrativné evidovani
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vramci mzdového systému, pro ktery koncern vyuziva pocitacovy
informacni systém Helios Orange. Z dtivodu citlivosti obsazenych informaci
maji pfimy pristup do tohoto modulu pouze pracovnice personalniho
oddéleni na pozicich mzdovych tcetni a reditelé divizi, pod které pracovnik
pozicné spada. Pristup ke mzdovym informacim vSech pracovnikti koncernu
ma pracovnice persondlniho oddéleni na pozici vedouci mzdové ucetni.
Pro personalni evidenci pracovnik(, vyjma mzdové evidence, kterd vSak
obsahuje citlivé idaje o pracovnicich a neni tak pfistupna vSem pracovnikim
personalniho oddéleni, persondlni oddéleni koncernu aktualné neuziva

informacni systém Helios Orange.

Dalsi miij dotaz sméfoval k procesu odménovani pracovniki, ktery popisuji
v prvni kapitole bakalafské prace. Jak uvadim vySe, odménovani ve formé
mezd je v koncernu zpracovdvano za pomoci pocitacového informacniho
systému Helios Orange. Dotazy jsem tak smeéfovala spiSe k dalsi slozZce
procesu odménovani, kterou zminuji ve tfeti kapitole bakalafské prace a
kterou jsou podle Charvata (2006, s. 102) zaméstnanecké vyhody — benefity.
Pracovnic persondlniho oddéleni jsem se dotazovala, jakym zptisobem
probihd administrativa pfi poskytovani zaméstnaneckych vyhod
pracovnikiim, jakym zptisobem je evidovano cerpani zaméstnaneckych
vyhod a kdo ma ktémto udajim piimy pfistup. Z odpovédi pracovnic
persondlniho oddéleni bylo zjisténo, ze persondlni oddéleni ma na starosti
evidenci cerpani zaméstnaneckych vyhod, ktera je v tabulce Excel vedena
v konkrétnim podita¢i pracovnice persondlniho oddéleni a zalohovana
na serveru. Informacéni systém Helios Orange neni vtomto pfipadé

vyuzivan.

Vradmci persondlni cinnosti, kterou popisuji v prvni kapitole bakalarské
prace jako vzdélavani a rozvoj pracovniki, jsem pracovnicim persondlniho

oddéleni pokladala dotazy, zda a jakym zptisobem je persondlni oddéleni
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angazovano v procesech vzdélavani a rozvoje pracovnikii, jakym zptisobem
probiha administrativa v tomto procesu a kdo ma k udajiim pfimy pfistup.
Pracovnice personalniho oddéleni na tyto dotazy uvadély, Ze personalni
oddéleni vytvari plan Skoleni pro pracovniky na pracovnich pozicich, kde
povinnost vzdélavani vyplyva ze zdkona (elektrikafi, strojnici, fidici, aj). Plan
takového vzdélavani je vytvaren v tabulce Excel, kterd je uloZena ve sloZce
na pocitaci konkrétni pracovnice personalniho oddéleni se zalohou
na serveru. Pfimy pfistup k témto tidajim ma pouze konkrétni pracovnice
personalniho oddéleni. Pracovnice personalniho oddéleni pak komunikuji
s fediteli divizi a vedoucimi oddéleni/useki a predavaji jim seznamy
pracovnikd, ktefi maji absolvovat konkrétni Skoleni. Dale pak pracovnice
persondlniho oddéleni komunikuji se smluvnimi poskytovateli vzdélavacich
akci ve smyslu objedndni konkrétni vzdélavaci akce. Tato komunikace
probihd pfevazné elektronickou cestou. Vystupy ze Skolicich akci jsou
v listinné podobé zaklddany do osobniho spisu pracovnika. Pfi procesu
vzdélavani a rozvoje pracovnikii neni persondlnim oddélenim vyuZzivan

informacni systém Helios Orange.

K persondlni ¢innosti, kterou uvddim v prvni kapitole bakalafské prace jako
hodnoceni pracovnikii, jsem se pracovnic personalniho oddéleni dotazovala,
zda a jakym zptisobem tyto procesy probihaji na persondlnim oddéleni,
jakym zptlisobem jsou tyto procesy administrovany. Z odpovédi pracovnic
persondlniho oddéleni vyplynulo, Ze hodnoceni pracovnikii v koncernu je
fizeno a probihd individudlni formou na trovni feditel(i jednotlivych divizi a
vedoucich oddéleni/tisekti, pficemz persondlni oddéleni k takovému
hodnoceni nevytvari ani neeviduje Zadné dokumenty. Informacni systém

Helios Orange v tomto procesu neni vyuzivan.
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Pro zjisténi udaji o persondlni ¢innosti, kterou zminuji v prvni kapitole
bakaldfské prace jako pracovni vztahy, jsem se pracovnic personalniho
oddéleni dotazovala na to, zda a jaké procesy v ramci této personalni ¢innosti
na persondlnim oddéleni probihaji. Pracovnice persondlniho oddéleni
ve svych odpovédich potvrzovaly, zZe personalni oddéleni neeviduje udaje
vramci této persondlni cinnosti. Dale mi bylo ze strany pracovnic
personalniho oddéleni sdéleno, Ze v koncernu aktualné neptlisobi Zadna
zameéstnanecka odborova organizace, neprobihaji zde tak procesy ve smyslu

zajistovani souladu s odbory.

K persondlni cinnosti, kterou popisuji v prvni kapitole bakalafské prace
pod pojmem péce o pracovniky, jsem pracovnicim persondlniho oddéleni
polozila dotaz, zda a jakym zplisobem tato ¢innost probiha na persondlnim
oddéleni, jakym zptisobem personalni oddéleni eviduje tdaje k této ¢innosti
a kdo ma kudajim pfimy pfistup. Z odpovédi pracovnic persondlniho
oddéleni vyplynulo, Ze persondlni oddéleni v ramci péce o pracovniky
administrativné eviduje vyznamna jubilea pracovnikti koncernu. Evidence je
realizovana formou tabulky Excel ve sloZce na pocitaci konkrétni pracovnice
persondlniho oddéleni, kdy k tdajim mda pfimy pfistup pouze konkrétni
pracovnice persondlniho oddéleni. Tato pracovnice pak vytvaii seznamy
jubilant v daném obdobi, zpravidla v souboru typu Excel, a tyto seznamy
pak kazdych 14 dni na poradé vedeni pfedava feditelim jednotlivych divizi
a vedoucim oddéleni/tsekti k dalsim kroktim v rdmci téchto jubilei. Za dalsi
proces péce o pracovniky pracovnice persondlniho oddéleni oznacovaly
systém zaméstnaneckych vyhod — benefit(i, ktery je vSak jiz popsan vyse
v souvislosti s odménovanim pracovnikd. Jako dalSi proces péce
o pracovniky dotazované pracovnice personalniho oddéleni zminovaly
agendu lékarskych prohlidek, kterou zaroven oznacovaly i jako legislativni

povinnost zaméstnavatele. Dal$im dotazem vyplyvajicim z rozhovoru jsem
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zjistovala, jakym zplisobem personalni oddéleni spravuje agendu lékafskych
prohlidek. Pracovnice persondlniho oddéleni k dotazu sdélovaly, Ze plan
lékarskych prohlidek je vytvoren v tabulce Excel na konkrétnim pocitaci
pracovnice personalniho oddéleni, kterd k nému mda pfimy pristup. Tato
pracovnice pak vsouboru Excel vytvari seznam pracovniki, ktefi maji
absolvovat lékafskou prohlidku. Tento seznam pak zpravidla elektronickou
cestou pfedava feditelim jednotlivych divizi a vedoucim oddéleni/tsekd.
Dale pracovnice personalniho oddéleni objednava lékarské prohlidky
pro pracovniky u smluvnich lékafi koncernu. Vystupy zlékarskych
prohlidek jsou v listinné podobé zakladdny do osobniho spisu pracovnika.

Informacni systém Helios Orange pro tyto procesy neni vyuzivan.

Vramci persondlni cinnosti, kterou popisuji v prvni kapitole bakaldiské
prace jako dodrzZovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki,
jsem se pracovnic persondlniho oddéleni ptala, zda a jakym zptisobem se
persondlni oddéleni podili na této cinnosti, pfipadné jakym zplisobem
administrativné eviduje procesy této cinnosti. Z odpovédi pracovnic
persondlniho oddéleni vyplynulo, Ze persondlni oddéleni komunikuje
s oddélenim BOZP a vodniho hospodafstvi, které je v koncernu v ramci této
persondlni cinnosti zfizeno. Pracovnice persondlniho oddéleni na zakladé
pokynti oddéleni BOZP a vodniho hospodafstvi objednavaji skoleni BOZP
pro nové pracovniky a pravidelnd sSkoleni pro stavajici pracovniky.
Pracovnice persondlniho oddéleni eviduje v tabulce Excel plan vstupniho
Skoleni BOZP u novych pracovnikid. K témto tidajim md pfistup konkrétni
pracovnice persondlniho oddéleni. Potvrzeni o absolvovani skoleni BOZP
pracovniki jsou v listinné podobé zaklddany do osobnich spisti pracovniki.

Informacni systém Helios Orange neni u této personadlni ¢innosti vyuzivan.
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4.3.2 Polostrukturovany rozhovor s vedoucim personalné pravniho tseku

Vramci rozhovoru svedoucim persondlné pravniho useku jsem pouZila
dotazy, které mi mély objasnit, jak tento pracovnik na pozici vedouciho
vnima informacni propojeni vySe uvedenych personalnich cinnosti
pri spolupraci personalniho oddéleni s fediteli jednotlivych divizi a
vedoucimi oddéleni/asekii. Dale mne zajimalo, zda se mu pfistup a forma
jeho pfistupu k informacim o pracovnicich jevi jako dostacujici. Z odpoveédi
vedouciho persondlné pravniho useku vyplynulo, Ze standardné se nyni
informace mezi personalisty a fediteli divizi ¢i vedoucimi oddéleni/tsekit
predavaji formou pravidelné a adhoc osobni komunikace, déle telefonické a
emailové komunikace. Neéktefi feditelé divizi vyuZivaji persondlni
informacéni systém Helios Orange individudlnim zplisobem pro zjiSténi

urcitych tidaji napf. ze mzdové oblasti.

Co se tyce vedouciho persondlné pravniho tuseku, je presvédcen, Ze
propojeni jak geograficky vzdalenych pracovist (centrdlni personalni
oddéleni x provozni useky v nékolika obcich Olomouckého a Plzenského
kraje), tak kancelafi v administrativni budové navzajem jednim informacnim
systétmem ma smysl. To se mimochodem jiz pfed lety osvédcilo v oblasti
Ucetnictvi a skladového hospodafstvi. V pfipadé prace s takto dostupnymi
informacemi by se podle vedouciho persondlné pravniho useku usetfilo
mnozstvi casu pfi nynéjsim ukolovani konkrétnich osob a cekani
na pozadované informace, které personalisté specidlné pfipravuji a pak
na zakladé pozadavku v riznych formach a vbézné dobé zpracovani
predavaji. Mimo to by veskeré informace sdruzené v takové digitalni
databdzi mohly byt vyuzity pro mnohé vnitropodnikové tcely (reporting,
atd.). Samoziejmé za podminky prisného nastaveni pfistupovych prav

k databazi a propracovaného systému zalohovani.
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4.3.3 Polostrukturovany rozhovor s pracovnici systémové podpory Helios

Orange

Dotazy vramci rozhovoru s pracovnici systémové podpory smeétovaly
k ujasnéni moznosti pouziti informacéniho systému Helios Orange v modulu
Personalistika vzhledem k jeho funkénosti a stavajicimu nastaveni, kterym
koncern aktudlné disponuje a v souvislosti s personalnimi procesy, které

v koncernu aktualné probihaji.

Z rozhovoru s pracovnici systémové podpory Helios Orange vyplynula

v souvislosti s persondlnimi ¢innostmi koncernu tato zjisténi:

K persondlni ¢innosti, kterd se zabyva vytvarenim a analyzou pracovnich
mist je vinformaénim systému Helios Orange nastaven modul
Personalistika, pomoci kterého je mozné vytvaret pracovni pozice,
pfifazovat pracovnim pozicim konkrétni pracovniky, vytvaret popisy
pracovnich pozic, specifikovat znalosti a dovednosti, vcéetné seznamu
pracovnich pomtcek nutnych pro pracovni pozici a vytvaret jednoduchou
organizacni strukturu. Okamzity pristup k témto datim je automaticky
umoznén pracovnikim persondlniho oddéleni i vedoucim pracovnikiim
na zdkladé pfedem danych pfistupovych prav. Nevyhodou organizaéni
struktury v modulu Personalistika — Helios Orange je podle pracovnice
systémové podpory Helios Orange omezend moznost tisku ¢i exportu celé
organizacni struktury v pfipadé, Ze je tato struktura vlivem velikosti ¢i typu

organizacni struktury ponékud kosatéjsi.

K personalnimu planovani a s tim spojené evidenci odchodd do dtichodu je
moznost tuto evidenci mit vedenou v modulu Mzdy — Helios Orange,
s okamzitym pristupem pracovniki persondlniho oddéleni i vedoucich

pracovniki na zdkladé pfedem danych pfistupovych prav.
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V ramci ziskavani a vybéru pracovniki je pomoci modulu Personalistika —
Helios Orange mozno vytvaret vybérova fizeni v digitalni podob¢, evidovat
uchazede =z vnitfnich i vnéjSich zdroji, vcetné jejich dokumentti a
pridruZzenych informaci (znalosti, dovednosti, dosaZené vzdélani, reference,
aj.). Pomoci modulu Personalistika — Helios Orange je mozZzné na zakladé
prifazenych dovednosti uchaze¢i a pracovnikit vyhledavat vhodné
kandidaty na obsazeni pracovnich pozic. Osobni data uchazece lze v pfipadé
prijeti uchazece do pracovniho poméru prevést do modulu Mzdy. Data
neprijatych uchazect se daji v systému castecné anonymizovat nebo zcela
vymazat. Nevyhodou mitize byt prozatim systémové nezprovoznéna

moznost navdzani vybérovych fizeni na internetové inzertni portaly.

Pro odménovani pracovniki je vinformacnim systému Helios Orange
nastaven modul Mzdy, ktery je mzdovou casti persondlniho oddéleni
koncernu aktudlné vyuzivan pro vedeni mzdové agendy. Z informaci
pracovnice systémové podpory Helios Orange vyplynulo, ze modul Mzdy
neni pfimo propojen s modulem Personalistika. V ramci personalni evidence
modul Personalistika zmodulu Mzdy pouze pfebirda informace
o pracovnicich v podobé ¢iselniki oznacujicich konkrétniho pracovnika.
Pokud ma personalistka ¢ vedouci pracovnik pristupova prava pouze
k modulu Personalistika, nedostane se v modulu Mzdy k datim napft. o vysi
mzdy pracovnika, zdravotni pojisStovné pracovnika, druhu, zaéatku a konci
pracovniho poméru. Ze zkuSenosti pracovnice systémové podpory Helios
Orange je castou kritikou zdkazniki Helios Orange pravé nedostatecna
provazanost obou moduld, kterd organizace nuti vytvaret dva soubéZné
seznamy pracovniki — jeden vmodulu Mzdy a druhy v modulu

Personalistika — pracovni pozice.

Dal$i nevyhodou nepropojenosti obou moduli mtze byt fakt, Ze
personalistka ¢i vedouci pracovnik, ktefi maji pfistupova prava pouze
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do modulu Personalistika, nedohledaji u konkrétniho pracovnika, o jaky
druh pracovniho poméru se jedna a do jakého data pracovni pomér trva.
V této situaci pak podle slov pracovnice systémové podpory Helios Orange
muiize pfi opakovaném prodluZovani pracovniho poméru na dobu urcitou
dochézet k pochybenim v rdmci legislativniho rdmce daného pro moznosti

prodluZzovani pracovnich pomért na tuto dobu.

Pro persondlni cinnost vzdélavani a rozvoj pracovnikii je v modulu
Personalistika moznost hromadné evidovat a planovat Skoleni pracovnik,
véetné vycisleni ndkladi na celou Skolici akci i nakladd na jednotlivého
ucastnika. Systém na zakladé nastaveni hlida terminy jednotlivych Skoleni a
upozornuje opravnéného pracovnika na nadchazejici Skolici akce. Pfimy
pristup k datim je opét umoznén na zdkladé pfedem uréenych prav vSem

opravnénym osobam.

K persondlni ¢innosti, jiz je hodnoceni pracovnikii, nema podle informaci
pracovnice systémové podpory Helios Orange stavajici modul Personalistika
prozatim systémové nastaveny parametry. Stejnd situace plati i v ramci

personalni ¢innosti, kterou jsou pracovni vztahy.

Péce o pracovniky v podobé evidence a planovani poskytovani
zaméstnaneckych vyhod nema podle pracovnice systémové podpory Helios
Orange vestavajicim modulu Personalistika systémové nastaveny
parametry. Nabidka modulu Personalistika se vtomto pfipadé zuzuje
na kategorii Jubilea, pomoci které se daji evidovat a hlidat Zivotni jubilea
pracovnikti. Dale modul disponuje kategorii Lékaiské prohlidky, kde Ize
vést obdobnou evidenci a doprovodné procesy jako u skolicich akci. Tyto

udaje jsou rovnéz pristupné opravnénym osobam.

V ramci dodrzovani zakonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki je

podle odpovédi pracovnice systémové podpory Helios Orange mozno
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v modulu Personalistika evidovat a planovat skoleni BOZP, véetné dokladti
o absolvovani Skolici akce. K datiim maji na zakladé pristupovych prav

okamzity pfistup vSechny opravnéné osoby.

Pracovnice systémové podpory Helios Orange jsem se na zavér rozhovoru
dotazovala, jaké dalsi vyhody a pfipadné nevyhody modulu Personalistika
povazuje za zadsadni. Z odpovédi pracovnice systémové podpory Helios
Orange vyplynulo, Ze vyhodou modulu Personalistika je mozZnost
informac¢niho provazani organizace, kdy k datiim pracovnikti maji v pfipadé
potfeby okamzity pristup vSechny osoby, kterym byla pridélena pfistupova
prava, coz podstatné zrychluje persondlni ¢innosti pracovnik{i personalistt1 i
pracovniki na vedoucich pozicich. Dal$i vyhodou je automatizace a s tim
spojené zjednoduSeni a zrychleni rutinnich administrativnich c¢innosti,
moznost rychlého vytvoreni prehledd napf. o planovanych ¢i absolvovanych
Skolenich pracovnikd, 1ékatrskych prohlidkach a souladu Skoleni a lékafskych
prohlidek s pracovnimi pozicemi, dale pak pfehledu o jubileich, znalostech a

dovednostech pro dané pracovni pozice, prehled o uchazecich aj.

Zasadni nevyhodou stavajiciho modulu Personalistika — Helios Orange je
podle pracovnice systémové podpory Helios Orange skutecnost, ze modul
Personalistika jiz sedm let neprochdzi zadnym systémovym vyvojem a
z dnesniho pohledu je tento modul funkéné ochuzeny a neni tak schopen
informacné pokryt vSechny persondlni cinnosti, které uvadim v prvni
kapitole bakalafské prace. Z informaci pracovnice systémové podpory Helios
Orange vyplynulo, ze dodavatelskd firma informaéniho systému Helios
Orange zaroven vyviji novou webovou aplikaci s ndazvem HCM (Human
Capital Management) v softwarové podobé€, ktera zajiStuje tzv. kompletni
»zivotni” cyklus pracovnika v organizaci od ndboru napf. pres adaptaci,
kariérni rast, fizeni vykonu, motivaci, plany rozvoje aj., az po konec
pracovniho poméru, pfi¢emz zdkladni persondlni data tato nova aplikace
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miize pfendset piimo z Helios Orange. Dalsi nevyhodu spatfuje pracovnice
systémové podpory Helios Orange ve skutecnosti, Ze systém Helios Orange
nezaznamenava automaticky vSechny zmény napf. dané legislativou a

reaguje jen na zakladé predchoziho nastaveni.

Na dotaz, jaké prvotni kroky je tfeba podniknout pro efektivni uzivani
informacéniho systému Helios Orange v koncernu, pracovnice systémové
podpory Helios Orange uvedla, zZe prvnim krokem je urceni a systémové
nastaveni pfistupovych prav pracovnikim persondlniho oddéleni a
vedoucim pracovnikim, pfipadné dalSim urcenym pracovnikiim. DalSim
krokem by podle pracovnice systémové podpory Helios Orange mélo byt
postupné zadavani dat vramci pracovnich pozic, novych i stavajicich
pracovnikti koncernu a uchazec¢i o zaméstnani. S ohledem na obsazena data
by dalsim krokem mélo byt nastaveni Skoleni a lékafskych prohlidek
pracovnikd. Témito navazujicimi kroky Ize podle slov pracovnice systémové
podpory Helios Orange postupné uvést persondlni informacni systém Helios
Orange do plného uzivani v rdmci jeho stavajici agendy. Prioritou by mélo
byt zadavani dat, jejichZ administrativa je podporou zejména pro personalni

evidenci povinnou ze zdkona.
4.4 Vysledky analyzy obsahu modulu Personalistika - Helios Orange

Pfi analyze obsahu personalniho informac¢niho systému Helios Orange se
z dtivodu citlivosti tidaji tykajicich se mezd pracovniki nebudu vénovat
analyze obsahu modulu Mzdy — Helios Orange a zaméfuji se na analyzu
obsahu modulu Personalistika — Helios Orange. Dal$im davodem
pro zuzeni pfedmétu zkoumani, tedy informacéniho systému Helios Orange,
na modul Personalistika, je informace o funkéni nepropojenosti obou moduli
Personalistika ~a  Mzdy. Toto  zjisténi  rovnéz  vyplynulo

z polostrukturovaného rozhovoru. Pfi analyze obsahu modulu Personalistika
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— Helios Orange vychdzim zdat sebranych pfi polostrukturovaném
rozhovoru s vyzkumnym souborem pracovnic personalniho oddéleni, dale
pak zinformaci zrozhovoru svedoucim persondlné pravniho tuseku
koncernu a z informaci od pracovnice systémové podpory Helios Orange,
pomoci kterych mi tato pracovnice popisovala funkéni obsah modulu
Personalistika — Helios Orange ve vztahu k persondlnim c¢innostem, jez

popisuji v prvni kapitole bakalafské prace.

K vlastnimu postupu vyzkumného Setfeni, ktery volim pro analyzu obsahu
modulu Personalistika — Helios Orange, se v této casti odvoldvam
na Petruska (1993, s. 166) a jeho tvrzeni o interpretaci empirickych dat jako
o procedufe, jez v sociologii neni ani zdaleka jednoznacna a kterad se tyka
empirickych dat ziskanych kvantitativhimi procedurami. Pfedmétem tohoto
druhu interpretace neni socialni skutecnost, ale urcity zptisob jejtho uchopeni
a zaznamu, kdy jde pfedevsim o preklad z matematicko-statistického jazyka
do jazyka teoretického a pro tento preklad podle Petruska (1993, s. 167)

neexistuji jednoznacna pravidla.

Analyza obsahu modulu Personalistika — Helios Orange by méla ovéfit
informace, ziskané z polostrukturovaného rozhovoru s pracovniky
personalniho oddéleni koncernu a pracovnici systémové podpory Helios
Orange. V analyze se budu zaméfovat na ovéreni, zda persondlni informacni
systém Helios Orange — modul Personalistika obsahuje modulové slozky,
které uvadim v tabulce ¢ 1 (viz kap. 4.4.1) a zda tyto modulové slozky

obsahuji data o pracovnicich koncernu.

Zufan (2012, s. 26) vysvétluje moduldrni uspotadani informac¢niho systému,
které byva zpravidla voleno pro praktickou realizaci tohoto systému,
pricemz funkce, které umoznuji zpracovavat data, jsou seskupeny do slozek

urcitych celkti — modulti.
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Jednotlivé modulové slozky a v nich obsazena data tak pro tento pripad
povazuji za komponenty k analyze obsahu modulu Personalistika — Helios

Orange.

V ramci informaci ziskanych technikou polostrukturovaného rozhovoru bylo
zjisténo, ze persondlni informacni systém Helios Orange je v koncernu
aktudlné vyuzivan k persondlni ¢innosti, kterou je odménovani pracovnikii
ve formé mezd, v modulu s nazvem Mzdy — Helios Orange. Dale bylo
technikou polostrukturovaného rozhovoru zjisténo, Ze modul Mzdy neni
soucasti modulu Personalistika. JelikoZ jsem z dtvodu citlivosti tdaji a
nepropojenosti obou modulti pro vyzkumné Setfeni zvolila analyzu obsahu
modulu Personalistika, persondlni c¢innost odménovani pracovniki je
pro tento pfipad nutno chédpat jako odménovani ve formé benefitl ci
zaméstnaneckych vyhod, o kterych hovofim v prvni a tfeti kapitole

bakalafské prace jako o dalSich formach odménovani.

Pro odtivodnéni pouziti zvolenych komponent k analyze obsahu modulu

Personalistika — Helios Orange uvazuji takto:

Aby mohli pracovnici persondlniho oddéleni, feditelé jednotlivych divizi,
vedouci oddéleni/isekti a dalS$i opravnéni pracovnici koncernu plné
vyuzivat informacni systém Helios Orange — modul Personalistika
pro personalni ¢innosti, které popisuji v prvni kapitole bakalarské prace, je
nutné, aby tento informacni systém tak, jak je v koncernu aktudlné
k dispozici, obsahoval modulové slozky, které specifikuji nize v tabulce ¢. 1

(viz kap. 4.4.1).

Aby bylo mozno zjistit, zda je tento persondlni informacni systém v koncernu
aktudlné vyuzivdn pro persondlni cinnosti, které popisuji v prvni kapitole
bakaldfské prace, je nutné ovéfit, zda modulové slozky modulu

Personalistika — Helios Orange obsahuji data o pracovnicich.
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4.4.1 Interpretace vysledkt analyzy obsahu modulu Personalistika - Helios

Orange

Analyzu obsahu modulu Personalistika jsem v koncernu provedla
prostfednictvim pocitace vedouciho personalné pravniho tseku, kde jsem
v daném modulu zjistovala, zda obsahuje jednotlivé modulové slozky (viz

tabulka ¢. 1, kap. 4.4.1) a zda tyto slozky obsahuji data.

Vysledky analyzy obsahu modulu Personalistika — Helios Orange uvadim

v tabulce ¢. 1
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Tabulka é. 1

Helios Orange,
o mOdl:ll . Modulova sloska Modulova slozka —
Personalni Personalistika .. data
¢innost — nazev ex1st}1]e = ANO obsazena = ANO
modulové neexistuje = NE neobsazena = NE
slozky
Vytvarfeni a Pracovni ANO NE
analyza pozice,
pracovnich Personalni ANO NE
mist organizacni
struktura
Personalni NE NE
planovani B
Ziskavani a Uchazeci o ANO NE
vybér zameéstnani,
pracovniki Dovednosti ANO NE
uchazecu,
Vybérové ANO NE
fizeni
Odmeénovani NE NE
pracovniki —
Vzdélavani a Skoleni a ANO NE
roZvoj lékarské
pracovniki prohlidky
Hodnoceni NE NE
pracovniki B
Pracovni NE NE
vztahy B
Péce o Jubilea ANO NE
pracovniky
Dodrzovani Skoleni a ANO NE
zakont lékarské
v oblasti prace prohlidky
a
zaméstnavani
pracovniki

Modul Personalistika — Helios Orange aktudlné obsahuje modulové slozky,
pomoci kterych se daji informacné spravovat persondlni ¢innosti, jez uvadim
v prvni kapitole bakalafské prace a kterymi jsou: vytvafeni a analyza

pracovnich mist, ziskdvani a vybér pracovnikli, vzdélavani a rozvoj
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pracovnikdi, péce o pracovniky, dodrzovani zdkond v oblasti prace a
zameéstnavani pracovnikd. Pro dalsi persondlni cinnosti uvedené v prvni
kapitole bakalarské prdace, kterymi jsou personalni planovani, odménovani
pracovniki ve formé zameéstnaneckych vyhod, hodnoceni pracovnikt a
pracovni vztahy, nejsou v modulu Personalistika — Helios Orange existujici
modulové slozky. V koncernu tak pfi téchto persondlnich c¢innostech

aktudlné nelze pouzivat modul Personalistika — Helios Orange.

Z analyzy obsahu modulu Personalistika — Helios Orange je patrné, Ze
modulové slozky modulu Personalistika, které jsou v tabulce €. 1 pfifazeny
personalnim cinnostem vytvareni a analyze pracovnich mist, ziskavani a
vybéru pracovnikti, vzdélavani a rozvoji pracovnikii, péci o pracovniky,
dodrZzovani zdkonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki, neobsahuji
zadna data o pracovnicich. To ukazuje, Ze v koncernu aktudlné neni
vyuzivan persondlni informacni systém v modulu Personalistika - Helios

Orange.

Vysledky analyzy obsahu modulu Personalistika — Helios Orange se shoduji
s informacemi, ziskanymi polostrukturovanym rozhovorem s vyzkumnym
souborem pracovnikii persondlniho oddéleni koncernu a pracovnice

systémové podpory Helios Orange.

4.5 Srovnani teoretického modelu persondlniho informacniho systému

s daty zjiSténymi vyzkumem

Z teoretického hlediska je autory doporucovano pouZzivani integrovaného
persondlniho informacéniho systému pii procesech vrdmci persondlnich
¢innosti, které popisuji v prvni kapitole bakalaiské prace a kterymi jsou
vytvareni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskavani a vybér
pracovnikdi, odménovani pracovnikii, hodnoceni pracovnikti, vzdélavani a

rozvoj pracovnikti, péce o pracovniky, pracovni vztahy a dodrzovani zakont
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v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik(i. S ohledem na jiz zminénou
odbornou teorii poukazuji na to, Ze pfinos pouzivani integrovaného
personalniho informacniho systému spociva zejména v moznostech rychlého
zpracovavani velkych objemti dat, v automatizaci, zjednoduseni a zrychleni
administrativnich ~ ¢innosti, ve vytvafeni ¢i generovani podkladii
pro manazerské fizeni a umoznéni rychlého pristupu manazert k potfebnym
informacim o pracovnicich, ¢i uchazecich o praci. Persondlni informacni
systém by mél podle moderniho pojeti fizeni lidskych zdrojua tvofit zaklad

pro ostatni personalni ¢innosti v organizaci.

Koncern USOVSKO disponuje integrovanym personalnim systémem Helios
Orange, jehoZ obsahem jsou funkéni moduly pro informaéni podporu téchto
persondlnich c¢innosti: vytvafeni a analyza pracovnich mist, ziskdvani a
vybér pracovnikli, odménovani pracovnikid ve formé mezd, vzdélavani
a rozvoj pracovnikil, péce o pracovniky, dodrzovani zdkont1 v oblasti prace
a zaméstnavani pracovnikii. Personalni informacni systém Helios Orange
v koncernu  USOVSKO aktudlné neobsahuje funkéni moduly pro tyto
personalni ¢innosti: persondlni planovani, odménovani pracovnikd ve formé

zaméstnaneckych vyhod, hodnoceni pracovnikii a pracovni vztahy.

Pro rekapitulaci zjiSténych informaci uvadim procentudlni srovnani
teoretické moznosti pouziti personadlniho informacéniho systému (tabulka ¢. 2,
bod ¢. 2) jako informacéni podpory persondlnich ¢innosti (tabulka ¢. 2, bod
¢. 1), které popisuji v prvni kapitole bakalaiské prace. Tyto informace
dopliiuji o teoretické moznosti pouziti modulu Personalistika — Helios
Orange (tabulka ¢. 2, bod ¢. 3), dale uvadim aktudlni praxi v pouzivani
modulu Personalistika — Helios Orange v koncernu USOVSKO (tabulka ¢. 2,
bod ¢. 4).
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Tabulka é. 2

Sprava

o Sprava personalnich Praktické pouziti
personalnich . . i
o o , | ¢innosti pomoci PIS modulu
(1s v . | cinnosti pomoci . .
Personalni ¢innosti p , v modulu Personalistika Helios
personalniho . ..
inf snih Personalistika Orange v koncernu
informacniho . %
, Helios Orange USOVSKO
systému (PIS)
Vytvafeni a
analyza ANO ANO NE
pracovnich mist
Personalni ANO NE NE
planovani
Ziskavani a vybér ANO ANO NE
pracovniki
Odménovani
pracovniku - ANO NE NE
benefity
Vzdélavani a ANO ANO NE
rozvoj pracovniki
Hodnoceni ANO NE NE
pracovniki
Pracovni vztahy ANO NE NE
Péce o pracovniky ANO ANO NE
Dodrzovani
zakont v oblasti
prace a ANO ANO NE
zaméstnavani
pracovniki
Procentualni vycisleni 100 % 56 % 0%

stavu vyuziti PIS

Z teoretického hlediska je tak mozno provadét vsechny zminéné personalni

¢innosti za podpory persondlniho informac¢niho systému. Z hlediska

informaci ziskanych vyzkumem lze aktudlné vyuzivat informacni podpory

modulu Personalistika — Helios Orange pro 56 % teoreticky doporucenych

persondlnich ¢innosti. Z informaci ziskanych vyzkumem vyplyva, ze

koncern USOVSKO modul Personalistika —

nepouziva.
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Z dat zjisténych vyzkumem déle vyplynulo, Ze koncern USOVSKO aktualné
vyuziva personalni informacéni systém Helios Orange pouze k vedeni

mzdové agendy v rdmci modulu Mzdy.

Tato skutecnost vzhledem k persondlni praxi v podobé personalniho
informaéniho  systému koncernu USOVSKO se vyrazné odklani
od teoretického ramce, ktery je pro personalni informacni systém podrobnéji
popsan ve treti kapitole bakalarské prace. Z vySe popsaného lze v tuto chvili
tvrdit, Ze personalni praxe v koncernu USOVSKO se v rdmci Cinnosti
persondlniho informac¢niho systému, ktery by podle odborné teorie
v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji mél tvofit zdklad pro ostatni

personalni ¢innosti v koncernu, s timto pojetim zasadné neshoduje.

4.6 Navrhy na opatfeni k uzivani personadlniho informacniho systému

v koncernu USOVSKO

Z informaci, které byly zjistény vyzkumem, je patrné, ze koncern USOVSKO
v tuto chvili informacni systém Helios Orange, vzhledem k jeho aktudlnimu
nastaveni a moznostem provozu v modulu Personalistika, nedostate¢né
vyuziva. Z informaci zjiSténych vyzkumem dale vyplyva i ndvrh moZzného

postupu uvedeni modulu Personalistika do pIného provozu a uzivani.

Odborna teorie, kterou popisuji v prvni kapitole bakaladfské prace
prostfednictvim Brthy (2018, s. 97), hovorfi o informaénim systému jako
o tzv. ,nervovém systému organizace”, kdy informacni systém jako paralela
funkcnosti prortistd celou sférou organizace, kterd bez néj uz jen stézi
existuje. Jak uvadim v prvni kapitole bakalafské prace, Armstrong (2002,
s. 778) v této souvislosti apeluje na personalni strategii organizace, ktera by
se méla zabyvat jednak pouzitim pocitacovych informaci pro strategické
rozhodovani, dale také okruhem aplikaci, které by mély byt zahrnuty

do systému a vneposledni fadé zabezpecenim potiebného vybaveni
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liniovych manazert, aby méli pfimy pfistup k persondlnim tdajam, které

potfebuiji k fizeni svého tymu v organizaci.

Vzhledem k vySe uvedenym teoretickym doporucenim je z mého pohledu
zadouci i ekonomicky vhodné integrovat persondlni informace a informacni
toky v koncernu USOVSKO do jednotného informac¢niho systému v modulu
Personalistika — Helios Orange. Toto opatfeni by mj. mélo hlavné prispét
ke zrychleni a zjednoduSeni persondlni prace a snadnéjSimu, pfimému a
rychlému pristupu k informacim o pracovnicich feditelim jednotlivych

divizi a vedoucim oddéleni/Gsek.

Odborna teorie, kterou v souvislosti s provozem personalniho informacniho
systému zminuji ve tfeti kapitole bakalafské prace, vymezuje hlavni zasady

tohoto provozu.

Podle téchto zdsad navrhuji, aby bylo v koncernu provéfeno, zda je oddélena
administrace systému, kterou provadi dodavatelska firma Helios Orange a

sprava dat, kterou by mélo provadeét IT oddéleni koncernu.

Dal$im opatfenim, které navrhuji je provadéni dvouturoviiového schvalovani
pridéleni pfistupovych prav k persondlnimu informaénimu systému
vmodulu Personalistika — Helios Orange, pfiéemz prvni uroven
schvalovani zastupuje iniciace pfidéleni téchto prav nadfizenym
pracovnikem, druhou trovni schvalovani je pak schvaleni tohoto pfidéleni

garantem procesu, Cili vlastnikem dat.

Dale navrhuji, aby byla v koncernu vedena dokumentace zahrnujici popis
véech vyznamnych operaci (zejména evidence pridéleni/odejmuti
pristupovych prav, kategorizace piistupovych prav pro dané cinnosti a

osoby, aj.), které by byly s persondlnim informacnim systémem provadény.
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Jako dalsi opatfeni v souvislosti s provozem persondlniho informacniho
systétmu navrhuji fizeni pfipadnych zmén v persondlnim informacnim

systému podle pravidel, kterd budou v koncernu pfedem stanovena.

Z informaci zjisténych vyzkumnym rozhovorem s pracovnici systémové
podpory Helios Orange vyplynulo, Ze jednim z prvnich krok{i pro zajiSténi
provozu persondlniho informacéniho systému v modulu Personalistika —
Helios Orange by mélo byt udéleni pfistupovych prav. Tuto myslenku
podporuje i odborna teorie, kterou zminuji ve treti kapitole bakalafské prace,
kde Zufan (2012, s. 94) hovofi o piistupovych pravech v rdmci provozu
persondlniho informaéniho systému. Dal$im opatfenim pro provoz modulu
Personalistika Helios — Orange, které lze z mého pohledu v souvislosti
s dodrzenim vySe zminénych zasad provozu nyni navrhnout je tedy faktické
udéleni pfistupovych prav predem uréenym osobam a v predem urceném

rozsahu.

Z vyzkumného rozhovoru s pracovnici systémové podpory Helios Orange je
patrné doporuceni dalSich krokti nutnych pro provoz persondlniho
informacniho systému v koncernu. Tyto kroky spocivaji v postupném
zadavani dat do systému modulu Personalistika. Zejména se jedna o data
vramci pracovnich pozic, novych i stavajicich pracovniki koncernu,
uchazecli o zaméstnani a data spojend s nastavovanim Skoleni a lékafskych
prohlidek pracovniki. Prioritou by vSak mélo byt zadadvani dat, jejichz
administrativa v rdmci informacéniho systému je podporou zejména
pro persondlni evidenci povinnou ze zdkona. Na zdkladé zminéného
doporuceni navrhuji postupné provedeni zadani dat o pracovnich pozicich,
pracovnicich, uchazecich o préci a dale pak navazovani ptislusnych skoleni a
lékarskych prohlidek k pracovnikim a pracovnim pozicim s prednostnim
pravem pro data, kterd pfimo souviseji s persondlni evidenci povinnou

ze zakona.
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Nevyhodou pfi provadéni vySe navrzenych opatfeni muze byt relativné
velky pocet pracovnikti koncernu (824), tedy velké mnozstvi dat, ktera je
tteba do systému zadat a stim spojené zvySené naroky na pracovniky
persondlniho oddéleni, ktefi budou mimo vykon své dosavadni pracovni
¢innosti ukolem zadavani téchto dat povéfeni. Pro zajisténi efektivity
pfi provadéni navrzenych opatfeni lze vyuzit doporuceni, o kterych hovofi
Plaminek (2005, s. 24) v souvislosti s efektivitou firemnich procesti. Podle
autora je pro efektivitu firemnich déjii podstatné, aby cesta od vstupu
k vystupu byla dobfe organizovana, tedy aby byly dobfe popsany a
organizovany firemni procesy, pfi¢emz péce o béh téchto procesti a jejich
informacnich zdroji musi byt urcitym zptsobem strukturovana a nékdo
za ni musi byt odpovédny. S ohledem na tato zjisténi 1ze doporucit, aby i
proces zadavani dat do modulu Personalistika — Helios Orange byl
v koncernu urditym zpusobem strukturovan podle predem vytvofeného
planu, jehoZ obsahem by mély byt informace o zajisténi potfebnych
pracovniki k vykondvani daného tkolu, o zajisténi potfebnych informaci
k zad4dvani dat a pozadovanych vystupt ztéchto dat (napf. organizac¢ni
struktura podle firem koncernu, rozdéleni pracovnikii na THP a délnické
pozice), casovy plan provadéni tohoto ukolu (napf. denni plan dvaceti
zadanych pracovnikti do persondlniho informacniho systému Helios Orange
znamena 100 zadanych pracovnikt za tyden, tj. 400 zadanych pracovnikt za
mésic, coz zajisti datové pokryti vSech pracovnikii koncernu zhruba za dva
mésice), dale pak urceni odpovédnosti za plnéni daného tikolu a kontroly

jeho plnéni.
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Zavér

V rdmci vyzkumného Setfeni, které se ve svém pocatku zabyvalo zdkladnimi
personalnimi ¢innostmi organizace podle teoretického ramce, jsem dosla
ke zjisténi, Ze zasadni nesoulad mezi modernim pojetim fizeni lidskych
zdroji a fizenim lidskych zdroji v koncernu USOVSKO panuje v personalni
¢innosti, kterou je persondlni informacni systém. V modernim pojeti fizeni
lidskych zdroji je persondlni informacni systém organizace vniman jako
zaklad, od néhoz se odviji a jsou na ném zavislé ostatni personalni ¢innosti.
Tato skutecnost mne vedla kzameéfeni vlastniho vyzkumu na analyzu
personalniho informaéniho systému v koncernu USOVSKO, pfi¢emz bylo
nutné provedeni podrobnéjsiho teoretického vymezeni této personalni
¢innosti. Za pomoci vyzkumného Setfeni technikou polostrukturovaného
rozhovoru a technikou analyzy obsahu modulu Personalistika — Helios
Orange jsem dosla k zavéru, ze se fizeni lidskych zdrojii v koncernu
USOVSKO v personalni ¢innosti, jiz je personalni informacni systém,
neshoduje s modernim pojetim fizeni lidskych zdroji. Zakladni cil a dil¢i cile

této bakalaiské prace se tak podatilo naplnit.

Podle doporuceni a navrha bakaladfské prace jsem zpracovala osnovu
opatfeni pro zahdjeni vyuzivani personalniho informaéniho systému Helios

Orange, ktery ma koncern k dispozici.

V ramci zvolenych technik sbéru dat dochazim k faktu, Ze vysledky z prvni
techniky sbéru dat (polostrukturovany rozhovor) jsou prakticky potvrzeny a
upfesnény pouzitim druhé techniky sbéru dat (analyza obsahu modulu
Personalistika — Helios Orange). Z vyse popsaného usuzuji, ze pro tento

pripad vyzkumného Setfeni byly zvoleny vhodné techniky sbéru dat.

Z empirickych zjisténi je patrné, Ze stavajici informacni systém Helios
Orange, kterym koncern aktudlné disponuje, v tuto chvili nezahrnuje
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systémy pro podporu vsSech zakladnich persondlnich ¢innosti, jez popisuji
v prvni kapitole bakalafské prace. V této souvislosti by bylo vhodné zaméfit
se napr. formou navazujici diplomové prace na prizkum moznosti vyuZziti
plnohodnotnéjsi verze informacéni podpory pro vSechny zakladni, ptipadné i
ostatni navazujici personalni ¢innosti tak, aby informacni systém koncernu
USOVSKO tiéelné propojoval veskeré personalni procesy s moznosti tyto

procesy dale precizovat podle moderniho pojeti fizeni lidskych zdroja.

Pfinosem bakalarské prace je z mého pohledu skutecnost, Ze tato bakalarska
prace byla v poslednich osmi letech jedinou sondou k vyzkumu fizeni
lidskych zdrojit v koncernu USOVSKO, jez zéroven piinesla novy pohled
na systém fizeni lidskych zdroji v této organizaci. Dalsi pfinos bakalafské
prace spatfuji v uziti teoretickych modelt fizeni lidskych zdrojti k vytvoreni
metodickych podkladi pro provedeni prizkumu s vyusténim v navrhy

na opatfeni pro persondlni praxi v koncernu USOVSKO.
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Pfiloha ¢. 1 — Organizacni struktura tseku generalniho feditele — rok 2019

Koncem USOVSKO
predseda predstavenstva
generalni Feditel > Sekretanat
Ing. Jiii Milek
Justa Havlikova

Petra Linhartova
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Prohlaseni statutarniho zastupce spoleénosti USOVSKO a. s.

Statutarni zastupce spole¢nosti USOVSKO a. s., se sidlem Klopina ¢. 33, 789 73 Usov,
IC 60793015, zapsané v obchodnim rejst¥iku, vedenym Krajskym soudem v Ostravé
pod spisovou znackou B 1033, Ing. Martin Novak, MBA, mistopfedseda
predstavenstva, timto prohlasuje, Ze povoluje uvedeni nazvu spole¢nosti v bakalafské
diplomové préaci Markéty Flasarové, F 17493, studentky oboru Andragogika v profilaci
na persondlni management, Filozoficka fakulta Univerzity Palackého Olomouc.

Nézev prace: Analyza Fizeni lidskych zdrojii v koncernu USOVSKO

V Klopiné dne 16.2.2021 ¥

Ing. Martin Novak, MBA
mistopredseda predstavenstva
USOVSKO a. s.




