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Anotace 

Název: Moderní a perspektivní sw nástroje pro personalistiku  

 

Diplomová  prá ce se žáby vá  te mátem HR softwárovy ch ná stroju  á jejich 

implementácí  do konkre tní ho podniku. V první  c á sti prá ce je c tená r  sežná men s 

teoreticky m pojetí m personálistiky á ICT služ bámi. Konkre tní  ICT modely jsou 

popsá ny á jsou ždu rážne ny jejich vy hody á nevy hody. První  c á st táke  obsáhuje 

vy choží  stáv mále ho podniku, jeho popis, orgánižác ní  strukturu á žá kládní  

pož ádávky ná HR áplikáci. 

 

Druhá  c á st diplomove  prá ce se žáby vá  ánály žou HR áplikácí , ve ktere  jsou popsá ny 

specifikáce HR áplikácí  á vybráne  áplikáce sámotne . Ná ánály žu návážuje hodnocení  

áplikácí , ve ktere m je využ itá metodá ví cekriteriá lní ho rožhodová ní . Pomocí  

popsáne  metody jsou ží ská ny vy sledky, ktere  jsou ná sledne  interpretová ny podniku. 

Poslední  kápitolá se ve nuje sámotne  implementáci HR áplikáce do podniku.  
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Annotation 

 

Title: Modern and perspective software tools for HR  

 
This diplomá thesis introduces with the topic of HR softwáre tools ánd their 

implementátion into á smáll compány. In the first párt the reáder is ácquáinted with 

the theoreticál concept of humán resources ánd ICT services. Specificátions of ICT 

models áre described, ánd their ádvántáges ánd disádvántáges áre highlighted. The 

first párt álso includes the stárting státe of á smáll business, its description, the 

orgánižátionál structure ánd básic requirements for the HR ápplicátion. 

 

The second párt of the diplomá thesis introduces with the ánálysis of HR 

ápplicátions, which describes HR ápplicátion specificátions ánd selected 

ápplicátions themselves. The ánálysis is followed by án eváluátion of ápplicátions in 

which multi-criteriá decision máking is used. Using the method described, results 

áre obtáined thát áre subsequently interpreted by the compány. The lást chápter 

introduces with the implementátion of HR ápplicátion in the smáll compány. 
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Obsah 

 ÚVOD ............................................................................................................................. 10 

 CÍLE PRÁCE .................................................................................................................. 11 

 METODIKA DIPLOMOVÉ PRÁCE............................................................................ 12 

 Rešerše prací se stejnou tématikou............................................................................................... 13 

 TEORETICKÁ ČÁST .................................................................................................... 14 

 Pojem personální řízení ................................................................................................................... 14 

 Personá lní  c innosti ............................................................................................................................................. 14 

 Vývoj personalistiky .......................................................................................................................... 15 

 Řízení lidských zdrojů ....................................................................................................................... 16 

 Strategie lidských zdrojů .................................................................................................................. 16 

 Plánování lidských zdrojů ................................................................................................................ 17 

 Cí le plá nová ní  lidsky ch ždroju  ...................................................................................................................... 19 

 Externí řízení lidských zdrojů ......................................................................................................... 19 

 Nábí dká externí ch ágentur v C R ................................................................................................................... 20 

 Zaměstnanci ......................................................................................................................................... 21 

 Pož ádávky ná žáme stnánce ............................................................................................................................ 21 

 Zí ská vá ní  uchážec u  ............................................................................................................................................. 22 

 Vy be r žáme stnáncu  ............................................................................................................................................ 23 

 Z ivotopis .................................................................................................................................................................. 23 

 Pohovory .................................................................................................................................................................. 24 

 Assessment centrum .......................................................................................................................................... 25 

 Vedení zaměstnanců .......................................................................................................................... 27 

 ICT ........................................................................................................................................................... 27 

 Komunikační online systémy ..................................................................................................... 29 

 Personální informační systém ................................................................................................... 30 

 Studium proveditelnosti ............................................................................................................................ 32 

 Modely dodávky ICT služeb ........................................................................................................ 32 



 
 

 Softwáre jáko služ bá – SááS ...................................................................................................................... 32 

 Trádic ní  model SW jáko licence .............................................................................................................. 34 

 Srovná ní  modelu SW jáko služ bá á modelu SW jáko licence .................................................... 35 

 Outsourcing ...................................................................................................................................................... 36 

 Infrástrukturá jáko služ bá – IááS ........................................................................................................... 36 

 Plátformá jáko služ bá – PááS ................................................................................................................... 37 

 VÝCHOZÍ STAV............................................................................................................. 39 

 Popis podniku ...................................................................................................................................... 39 

 Orgánižác ní  strukturá ....................................................................................................................................... 40 

 Zavedení HR softwaru v podniku ................................................................................................... 40 

 Vy be r SááS modelu ............................................................................................................................................. 41 

 Zá kládní  pož ádávky podniku ......................................................................................................................... 41 

 ANALÝZA APLIKACÍ ................................................................................................... 43 

 Specifikace vlastností HR aplikací ................................................................................................. 43 

 Investice ................................................................................................................................................................... 43 

 Už ivátelske  prostr edí  ......................................................................................................................................... 44 

 Jážyková  vybávenost .......................................................................................................................................... 44 

 Import dát á vyhledá vá ní  kándidá tu  .......................................................................................................... 44 

 Bežpec nost.............................................................................................................................................................. 45 

 Dostupnost ............................................................................................................................................................. 45 

 Spolehlivost ............................................................................................................................................................ 45 

 Komunikáce s dodávátelem ............................................................................................................................ 46 

 Reference ................................................................................................................................................................. 46 

 Popis HR aplikací ................................................................................................................................ 46 

 ZOHO Recruit ......................................................................................................................................................... 47 

 Workáble ................................................................................................................................................................. 49 

 Recruitis ................................................................................................................................................................... 52 

 Recruitee .................................................................................................................................................................. 54 

 iCIMS .......................................................................................................................................................................... 55 

 Další dostupné aplikace ................................................................................................................... 56 

 HODNOCENÍ HR APLIKACÍ ...................................................................................... 58 

 Vícekriteriální rozhodování ............................................................................................................ 58 

 Kritéria modelu .................................................................................................................................. 58 



 
 

 Ohodnocení  krite rií  ............................................................................................................................................ 59 

 Metodá Fullerová troju helní ku ..................................................................................................................... 59 

 Postup modelu ví cekriteriá lní ho rožhodová ní ...................................................................................... 60 

 Interpretace získaných výsledků ................................................................................................... 61 

 IMPLEMENTACE HR APLIKACÍ .............................................................................. 63 

 Proces v podniku před implementací ........................................................................................... 63 

 De lká procesu pr ed implementácí  .............................................................................................................. 64 

 Proces implementace ........................................................................................................................ 65 

 De lká procesu po implementáci HR softwáru ....................................................................................... 67 

 Interpretace výsledků ....................................................................................................................... 68 

 Návrh řešení ......................................................................................................................................... 69 

 ZÁVĚR ............................................................................................................................ 70 

 Zhodnocení dosažených cílů............................................................................................................ 70 

 Přínos diplomové práce .................................................................................................................... 71 

 SEZNAM POUŽITÉ LITERATURY............................................................................ 72 

 PŘÍLOHY ....................................................................................................................... 74 

 
 



 
 

Seznam obrázků 

Obrá žek 1 – Zobrážení  technologií  (ždroj: (9)) ......................................................................... 28 

Obrá žek 2  – Online komunikáce (ždroj: áutor) ........................................................................ 30 

Obrá žek 3 –  Zná žorne ní  SááS r es ení  (ždroj: áutor) ............................................................... 33 

Obrá žek 4 –  SááS, PááS á IááS r es ení  (ždroj: (15)) ................................................................. 38 

Obrá žek 5  – Orgánižác ní  strukturá (ždroj: áutor) .................................................................. 40 

Obrá žek 6 –  Proces v podniku pr ed implementácí  (ždroj: áutor) ................................... 64 

Obrá žek 7 – Proces implementáce (ždroj: áutor) .................................................................... 66 

 

 

Seznam tabulek 

Tábulká 1  –  Pr ehled HR áplikácí  (ždroj: áutor) ....................................................................... 57 

Tábulká 2  –  Metodá Fullerová troju helní ku (ždroj: áutor) ................................................ 61 

Tábulká 3  –  Por ádí  váh krite rií  (ždroj: áutor) .......................................................................... 61 

Tábulká 4  –  Vy sledky áplikáce Workáble (ždroj: áutor) ..................................................... 62 

Tábulká 5 – C ásová  ná roc nost procesu pr ed implementácí  (ždroj: áutor) .................. 65 

Tábulká 6 – C ásová  ná roc nost procesu po implementáci (ždroj: áutor) ...................... 68 

Tábulká 7  –  Vy sledky áplikáce Zoho recruit (ždroj: áutor) ............................................... 75 

Tábulká 8  –  Vy sledky áplikáce Recruitee (ždroj: áutor) ..................................................... 75 

Tábulká 9  –  Vy sledky áplikáce Recruitis (ždroj: áutor) ...................................................... 76 
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 Úvod  

Táto diplomová  prá ce se žáby vá  moderní mi HR softwáry, ktere  jsou dostupne  ná trhu. Ná 

žá kláde  vytvor ene ho pr ehledu je ápliková n vy be r vhodne ho r es ení  do konkre tní ho 

mále ho podniku.  

 

Diplomová  prá ce je rožde lená ná dve  hlávní  c á sti. Teoretická  c á st obsáhuje kápitoly 

žáby vájí cí  se otá žkou personálistiky, vy vojem personálistiky, externí mi r í žení mi vlástní ch 

ždroju , žáme stnánci á vedení m žáme stnáncu . Dá le návážuje popis služ eb ICT á popis 

vy choží ho stávu podniku. Ná teoretickou c á st je v prá ci náhlí ž eno ják ž mánáž erske ho, ták 

i informáticke ho pohledu. V prákticke  c á sti se prá ce žáme r uje ná ánály žu trhu pro 

ná borová  softwárová  r es ení , vy be r nejvhodne js í ho r es ení  žá použ ití  kvántitátivní ch metod 

á implementáci žvolene ho r es ení  do konkre tní ho podniku. Táto c á st je ukonc ená kápitolou 

ná vrh r es ení  pro konkre tní  firmu. 
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 Cíle práce 

Diplomová  prá ce má  hlávní  cí l á vedlejs í  cí le. Zá hlávní  cí l je pováž ová no vytvor ení  

ucelene ho pr ehledu dostupny ch SááS HR r es ení  pro ná bor žáme stnáncu  á ná sledná  

implementáce vybráne ho softwárove ho r es ení  do mále ho podniku.  

 

Vedlejs í  cí le jsou: 

• identifikáce nejrožs í r ene js í ch SááS HR áplikácí  dostupny ch ná trhu, 

• identifikáce kládu  á žá poru  HR softwáru pr i implementáci do podniku, 

• tvorbá sežnámu dostupny ch HR áplikácí , 

• vyhodnocení  pr í nosu  násážení  HR softwáru do podniku. 
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 Metodika diplomové práce 

Diplomová  prá ce je rožde lená do ne koliká kápitol, ktere  pr ispe jí  k dosáž ení  hlávní ho cí le 

á vedlejs í ch cí lu . V první  kápitole, která  se nážy vá  teoretická  c á st, je uchážec  sežná men 

s pojmem personá lní ho r í žení . Tento pojem obsáhuje vy voj personálistiky, r í žení , 

strátegie á plá nová ní  lidsky ch ždroju . Je du lež ite  se táke  žmí nit o externí ch mož nostech 

r í žení  lidsky ch ždroju , ICT syste mech á ve novát c ás te mátu žáme stnánci. Cí lem první  

kápitoly je ží skát žá kládní  požnátky ž oblásti HR á uchopit je ják ž mánáž erske ho, ták i 

informáticke ho hlediská. Teoretická  c á st bylá vyprácová ná žá využ ití  kriticke  res ers e 

ždroju .  

 

Ná první  c á st teoreticke  kápitoly plynuje návážuje sekce ve nováná  modelu m dodá vky ICT 

služ eb. V te  jsou popsá ny hlávní  modely dodá vky ICT služ eb á jsou vyždvihnuty jejich 

vy hody á nevy hody. 

 

Dáls í  kápitolá, která  se nážy vá  vy choží  stáv, je ve nová ná sežná mení  s konkre tní m 

podnikem. Vy choží  stáv byl ží ská n požorová ní m á studiem interní ch máteriá lu  podniku. 

Podniku budou implementová ná jednotlivá  r es ení  prá ce. Je du lež ite  pochopit c innosti, 

ktere  podnik prová dí , jejich orgánižác ní  strukturu á jáke  jsou jednotlive  pož ádávky ná 

implementáci HR áplikáce.  

 

Dáls í  kápitoly se r ádí  do prákticke  c á sti diplomove  prá ce. Tá žác í ná  kápitolou ánály žá 

áplikácí . Pr ed vyprácová ní m ánály žy vybrány ch HR áplikácí  je du lež ite  du kládne  popsát 

jednotlive  specifikáce HR vlástností . Pr i specifikácí ch se bere ohled ná specifikáce 

podniku, ále táke  ná obecne  specifikáce, ktery  má  mí t káž dy  HR softwáre. V te to c á sti prá ce 

je využ itá deskriptivní  metodá. Metodá je žálož ená ná popisu jednotlivy ch HR áplikácí , 

prá ci s nimi, dostupny ch informácí ch á subjektivní m hodnocení  áutorá. Kápitolá je 

žákonc ená dátábá ží  s dostupny mi HR áplikácemi ná trhu.  

 

Po ánály že návážuje kápitolá hodnocení  HR áplikácí  ná žá kláde  kvántitátivní ch metod. Pro 

u c ely prá ce je popsá no te má ví cekriteriá lní ho rožhodová ní  á ápliková n konkre tní  model 

pro ží ská ní  vy sledku . Kápitolá obsáhuje konkre tní  postup á vs echny tábulky jsou 

pr ilož eny pr í mo v kápitole nebo v pr í lože prá ce. Kápitolá konc í  dí lc í  interpretácí  

ží skány ch vy sledku .  
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V poslední  prákticke  c á sti implementujeme HR áplikáci do konkre tní ho podniku. Táto 

kápitolá obsáhuje popis procesu v podniku pr ed implementácí  á po implementáci. Ná 

konci kápitoly jsou interpretová ny ží skáne  vy sledky á návrhnutá dáls í  mož ná  r es ení .  

 Rešerše prací se stejnou tématikou 

Te mátu m obsáž eny ch v te to diplomove  prá ci se ve nuje odborná  literáturá, že ktere  jsme 

c erpáli be hem sámotne ho žprácová ní . Zá žmí nku stojí  ždroj (1) (2) od áutorá Micháel 

Armstrong, ná jehož  prá ci odkážuji be hem teoreticke  c á sti. Ke žprácová ní  te mátu ž oblásti 

informátiky nejví ce využ í vá me požnátku  ž prá ce (3) Jir í ho Vor í s ká. Pro oblást 

ví cekriterá lní ho rožhodová ní  c erpá me ž monográfie od áutorá Josef Jáblonsky  (4). 

 

Te ž  jsme vyhledáli diplomove  prá ce, ktere  se žáby vájí  stejnou nebo podobnou te mátikou. 

Nejpodobne js í  te má jsme shledáli v diplomove  prá ci „Anály žá vybrány ch personá lní ch 

procesu  v orgánižáci“, kterou vyprácoválá Bc. Terežá Bárková  ná Univeržite  Hrádec 

Krá love . Dáls í  diplomová  prá ce pod žá s titou Vysoke  s koly ekonomie á mánágementu 

s te mátem „Implementáce CRM syste mu  prostr ednictví m SááS“ od áutorá Mártiná 

Bohuslává obsáhoválá te ž  podobne  te má jáko táto diplomová  prá ce.  Pro potr eby me  

diplomove  prá ce jsem ž nich ále nec erpálá, neboť jsem pro teoretickou c á st využ ilá 

odbornou literáturu.  
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 Teoretická část 

V první  c á sti te to kápitoly se žáby vá me pojmem personá lní  r í žení  á s ní m spojeny mi 

personá lní mi c innostmi. Popisujeme vy voj personálistiky od tr icá ty ch let do souc ásnosti 

á etápy ve vy voji v C R/EU. Humán resources (HR) neboli r í žení  lidsky ch ždroju  je ná roc ny  

obor á je podstátne  žmí ne ní  jeho teoreticke  podstáty. Objásne ní  žá kládní ch principu  

v teorii r í žení  lidsky ch ždroje ná m pomu ž e ve druhe  c á sti te to kápitoly á v návážují cí ch 

kápitolá ch.  

 

Ve druhe  c á sti se prá ce žáby vá  ICT služ bámi á jejich dodá vkámi. Jsou v ní  popsá ny jejich 

vy hody á nevy hody. 

 Pojem personální řízení  

„Pojem personální práce se v běžném životě používá k označení výkonu personálních 

činností, které zajišťuje personalista, resp. personální útvar, i části náplně práce vedoucích 

zaměstnanců, když plní svou řídící funkci a vykonávají operativní personální činnosti ve 

vztahu ke svým podřízeným.“ (5 str. 12) 

 

Personá lní  u tvár, ktery  se táke  nážy vá  u tvár lidsky ch ždroju , má  žá u kol r í dit personá lní  

c innosti uvnitr  firmy. Poskytuje koncepc ní , metodicke , ánályticke  á porádenske  služ by. 

Role personá lní ho u tváru mu ž e by t ru žná . Mu ž e ná ne j by t náhlí ž eno jáko ná s tá bní  u tvár, 

mu ž e by t ná stejne  u rovni jáko jine  funkc ní  jednotky orgánižáce nebo mu ž e by t souc á stí  

s tá bní  struktury. V c ele u tváru stojí  r editel lidsky ch ždroju  nebo personá lní  r editel, ktery  

by me l pátr it do pr edstávenstvá nebo do skupiny senior mánáž eru . O velikosti u tváru 

vž dy rožhoduje du ráž firmy ná personá lní  r í žení .  (5) 

 

Poc et personálistu  je ovlivne n poc tem žáme stnáncu  ve firme . Personálistá má  

odpove dnost žá personá lní  ádministrátivu á ádekvá tní  u koly, žá ktere  žodpoví dá  

personá lní mu r editeli.  

 Personální činnosti  

Personá lní  u tvár vykoná vá  personá lní  c innosti podle prácovne  – prá vní  legislátivy. V 

odborne  literátur e je mož ne  nále žt tyto personá lní  c innosti: (5) 

• ánály žá prá ce á vytvá r ení  prácovní ho u kolu, tj. ánály žá obsáhu prá ce, prácovní ch 
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podmí nek á specifikáce pož ádávku  ná prácovní ká,  

• plá nová ní  lidsky ch ždroju , tj. plá nová ní  potr eby prácovní ku  ž hlediská poc tu á 

struktury, á plá nová ní  procesu  k její mu pokrytí , 

• ží ská vá ní , vy be r á ádáptáce, tj. urc ení  žpu sobu pokrytí  potr eb lidsky ch ždroju , me-

tody vy be ru, orientáce novy ch žáme stnáncu  á ukonc ová ní  prácovní ho pome ru,  

• orgánižáce prá ce á prácovní  podmí nky,  

• bežpec nost á ochráná ždráví  pr i prá ci, tj. prevence rižik á pe c e o bežpec nost á 

ochránu ždráví  pr i prá ci,  

• r í žení  prácovní ho vy konu á hodnocení  žáme stnáncu , tj. žprácová ní  metod hodno-

cení  prácovní ká á jeho orgánižáce jáko souc á sti r í žení  prácovní ho vy konu,  

• vžde lá vá ní  á rožvoj, tj. ánály žá á identifikáce potr eb vžde lá ní  žáme stnáncu  á rož-

voje mánágementu, plá nová ní , pr í prává, orgánižáce á hodnocení  u c innosti vžde lá -

vá ní  á rožvoje žáme stnáncu ,  

• odme n ová ní  á žáme stnánecke  vy hody, tj. tvorbá, implementáce, uplátn ová ní  á re-

viže mždove ho syste mu á žáme stnánecky ch vy hod, rožbor mždove  diferenciáce,  

• prácovní  vžtáhy á kolektivní  vyjedná vá ní , tj. nepr í má  á pr í má  párticipáce žáme st-

náncu  ná r í žení , 

• pe c e o žáme stnánce á podnikovy  sociá lní  rožboj, tj. ánály žá u rovne  komunikáce á 

informovánosti žáme stnáncu  á využ í vání  komunikác ní ch me dií , 

• komunikáce á informová ní  žáme stnáncu , tj. ánály žá u rovne  komunikáce á informo-

vánosti žáme stnáncu  á využ í vá ní  komunikác ní ch me dií ,  

• personá lní  informác ní  syste m, tj. jeho tvorbá, implementáce á áplikáce pr i sprá ve  

personá lní  ádministrátivy i k vnitr ní  komunikáci.  

  Vývoj personalistiky  

Ve vy voji personálistiky je hodne  du lež ity ch etáp, ktere  pr ispe ly k personá lní mu r í žení  

ták, ják ho definujeme dodnes. (1) 

 

Personální administrativa ve tr icá ty ch letech obsáhoválá pe c i o žáme stnánce, vedení  

evidence á ží ská vá ní  novy ch prácovní ku . 

 

Fáze rozvoje personá lní ho r í žení  ve c tyr icá ty ch á pádesá ty ch letech, kdy byly evidová ny 
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v personálistice služ by jáko ží ská vá ní , evidová ní  á odborny  vy cvik prácovní ku .  

 

Fáze dospělosti personá lní ho r í žení  v s edesá ty ch á sedmdesá ty ch letech se personá lní  

služ by rožs í r ily o vytvá r ení  orgánižáce á rožvoj mánáž eru . Prvne  byly vytvor ene  požice 

pro personá lní  r editele nebo r editele pro kolektivní  prácovní  vžtáhy. Jejich právomoc bylá 

ále omežená . Personáliste  ží ská váli mnohem ve ts í  žodpove dnost á žác í náli se stá vát 

odborní ky.  

 

První fáze r í žení  lidsky ch ždroju  v osmdesá ty ch letech, kdy se personáliste  museli 

vyrovnát s proble my trž ní  ekonomiky. Personá lní  r í žení  se ví ce orientoválo k podniká ní  á 

k mánágementu. V te to dobe  táke  vžnikl odme n ovácí  syste m podle prácovní ho vy konu 

jáko hlávní  motivác ní  sí lá.  

 

Druhá fáze r í žení  lidsky ch ždroju  v devádesá ty ch letech, kdy se nejví ce ocen oválá ty mová  

prá ce á posilová ní  právomocí . Personá lní  r editele  museli c ásto žác í t r es it sniž ová ní  poc tu 

prácovní ku  á rostlá nábí dká externí ch orgánižácí  s nábí dkou vyhledá vá ní  prácovní ku  á 

služ eb konžultántu  jáko s kolitelu .  

  Řízení lidských zdrojů  

R í žení  lidsky ch ždroju  žáhrnuje mnoho ru žny ch prákticky ch pr í stupu , strátegií  á 

plá nová ní . R í žení  lidsky ch ždroju  mu ž e by t táke  delegová no ná externí  subjekt.  

 

R í žení  lidsky ch ždroju  se obecne  žájí má  o cí le cele  orgánižáce. Ná roždí l od personá lní ho 

r í žení , ktere  rožví jí  lidske  ždroje, spokojenost žáme stnáncu , dobrou pove st orgánižáce á 

tvor í  vs ední  ná pln  vs ech personálistu , vc etne  jejich vedoucí ch prácovní ku .   

  Strategie lidských zdrojů  

Strátegie je dlouhodoby  plá n orgánižáce á firmy ják dosá hnout pož ádovány ch cí lu . 

Orgánižáce pr itom musí  žohlednit interní  á externí  podmí nky, politiky, ží ská vá ní , vy be r, 

stábilitu, vžde lá ní  á rožvoje prácovní ku , r í žení  prácovní ho vy konu, odme n ová ní , potr eby 

á oc eká vá ní  žáme stnáncu .   

 

  Strátegie lidsky ch ždroju  formuluje. (5) 
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• Ná hled do budoucnosti v oblásti lidsky ch ždroju .  

• Pí semná  formá cí lu  á viže orgánižáce vu c i žáme stnáncu m, ždá je pr í tomná per-

spektivá žme ny á jáke  pož ádávky ž toho vyply vájí  pro lidske  ždroje. 

• Hodnoty, ktere  formují  áktivity orgánižáce. 

• Souc ásne  strátegie á cí le orgánižáce. 

• Obor c innosti orgánižáce (s její  souc ásnou strukturou produktu  c i služ eb á potr e-

bámi lidsky ch ždroju ) á vy hled, co se žme ní  v pr í s tí ch letech. 

• Pr ehled strátegicky ch pr edností  orgánižáce, tj. ždá jsou lide  hlávní  pr edností  orgá-

nižáce, jáke  pr í lež itosti pro žme nu á rožvoj vyply vájí  že souc ásny ch pr edností  or-

gánižáce, jáke  jsou pr í lež itosti, s nimiž  lže poc í tát v budoucnosti á jáke  fáktory 

ovlivn ují  strukturu lidsky ch ždroju  orgánižáce. 

• Pr ehled strátegicky ch nedostátku  orgánižáce, tj. ždá nedostátky vyply vájí  ž má-

nágementu lidsky ch ždroju , jáká  jsou rižiká te chto slábin v souc ásnosti á jáká  mo-

hou by t v budoucnosti. 

• Souc ásnou strátegii lidsky ch ždroju , tžn. prohlá s ení  o politice pr i ží ská vá ní , stábi-

ližáci á uvoln ová ní  žáme stnáncu  á vymežení  souc ásne ho postoje orgánižáce k pro-

ble mu m jáko jsou jistotá žáme stná ní , rovne  pr í lež itosti á žáchá žení , povys ová ní  ž 

vnitr ní ch ždroju , odstráne ní  genderove , ve kove , ná rodností  á jine  formy diskrimi-

náce, žáme stná vá ní  obc ánu  se ždrávotní m postiž ení m, vžde lá vá ní  á rožvoj, mždá á 

pobí dkove  odme n ová ní , kolektivní  prácovní  vžtáhy, kválitá prácovní ho ž ivotá, bež-

pec nost prá ce á jine . 

• Dopád vy s e uvedeny ch skutec ností  ná plá nování  lidsky ch ždroju  orgánižáce, tj. ždá 

jde pr evá ž ne  o požitivní  nebo negátivní  dopád á co musí  by t ude lá no k žájis te ní  

integráce s procesem plá nová ní .  

 Plánování lidských zdrojů  

Plá nová ní  lidsky ch ždroju  vychá ží  ž toho, ž e lide  jsou nejdu lež ite js í m strátegicky m 

ždrojem orgánižáce. Pro podnikove  plá nová ní  je žá sádní  mí t vyprácovány  podnikovy  plá n, 

jenž  by me l rožpožnát hlávní  c innosti, ktere  orgánižáce potr ebuje k dosáž ení  svy ch cí lu . 

Pokud tákovy  plá n existuje, pák je plá nová ní  lidsky ch ždroju  otá žkou pož ádávku ná lidi. 

Nápr í klád ná ží ská ní  kválifikovány ch lidí  c i motiváci prácovní ku , áby podá váli co nejleps í  

vy sledky. Musí  táke  dochá žet k vytvá r ení  vážeb meži strátegicky mi cí li á plá nová ní m 
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žáme stnáncu .   

 

Plá nová ní  lidsky ch ždroju  vž dy souvisí  s trhy prá ce. Vnitr ní  trh prá ce, ktery  obsáhuje 

pohyb prácovní ku , jejich pr esuny ná jiná  prácovní  mí stá, vžde lá ní  žáme stnáncu  nebo 

mož nost povy s ení  ták, áby se uspokojily budoucí  cí le. Vne js í  trh prá ce, ktery  mu ž e by t 

loká lní , ná rodní  á mežiná rodní  á ná ktere m se vyhledá vájí  potenciá lní  žáme stnánci. (1) 

 

Vne js í  trh se mu ž e ná ru žny ch u rovní ch žcelá lis it á je potr ebá se s touto situácí  vypor á dát. 

Nápr í klád jinou nábí dkou prá ce. Pr í stup orgánižácí  k ží ská vá ní  žáme stnáncu  je odlis ny . 

Ne ktere  orgánižáce upr ednostn ují  ná bor me ne  kválifikovány ch lidí , ktere  dosádí  do 

niž s í ch funkcí  á postupem c ásu po žáuc ení , vžde lá ní  á motiváci se ž nich snáž í  vytvor it 

vedoucí  prácovní ky.  

 

Ne ktere  orgánižáce náopák ráde ji ží ská vájí  stá le nove  prácovní ky i ná vedoucí  požice. Tyto 

dvá pr í stupy je mož ne  žkombinovát á náležnout ták nejvhodne js í  strátegii plá nová ní  

lidsky ch ždroju  pro dánou orgánižáci. 

 

Plá nová ní  lidsky ch ždroju  žáhrnuje hodne  fáktoru , ktere  je tr ebá žohlednit. (5) 

Rozbor prostředí, ktery  je du lež ity  k žmápová ní  prostr edí  (konkurence, legislátivá áj.) á 

žjis te ní  novy ch pr í lež itostí  á rižik.   

 

Předpověď poptávky po práci, ják potr ebá lidsky ch ždroju  ovlivní  áktivitu orgánižáce 

pomocí  kvántitátivní ch á kválitátivní ch metod.   

 

Předpověď nabídky lidských zdrojů jáko ukážátel vnitr ní ch á vne js í ch ždroju . Vnitr ní  

lidske  ždroje jáko ánály žá poc tu žáme stnáncu , jejich ohodnocení , kválifikáce á mož nost 

kárie rní ho posunu. Vne js í  ždroj jáko ánály žá nábí dky prácovní  sí ly ná vne js í m trhu prá ce.  

 

Harmonogram akcí k realizaci řešení vnitr ní ch c inností  jáko posun žáme stnáncu , jejich 

povy s ení  á žme ná rež imu prá ce. Ná vne js í m trhu je to ží ská vá ní  prácovní ku , nává žá ní  

spoluprá ce áj.  

 

Kontrola a vyhodnocení dosáž itelnosti cí lu  á jejich efektivnost. Cí le se me r í  pomocí  
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ru žny ch krite rií  jáko jsou ná klády ná žáme stnánce (odchod do du chodu, ná bor novy ch 

prácovní ku ), ná klády ná vžde lá ní  á ná klády ná hodnocení  žáme stnáncu .  

 Cíle plánování lidských zdrojů  

Cí le plá nová ní  se mohou v jednotlivy ch orgánižácí ch lis it. Existují  ále obecne  cí le, meži 

ktere  r ádí me: (1) 

• udrž ení  á ží ská ní  lidí , kter í  jsou pro orgánižáci du lež ití  á májí  pož ádováne  žnálosti 

á dovednosti, 

• plá nová ní  poc tu prácovní ku , áby nedochá želo k pr ebytku m nebo u bytku m žáme st-

náncu , 

• formová ní  prácovní  sí ly orgánižáce, která  se bude pr ižpu sobovát me ní cí mu se pro-

str edí ,  

• sniž ová ní  žá vislosti orgánižáce ná nábí dce prácovní  sí ly ná trhu prá ce, žejme ná vy-

hnutí  se situácí m, kdy je nábí dká nedostátec ná  á prácovní  sí lá není  kválifikováná ,  

• žává de ní  flexibilne js í ch syste mu  prá ce pro žleps ení  využ ití  prácovní ku .  

  

 Externí řízení lidských zdrojů  

Externí  využ ití  lidsky ch ždroju  je v dnes ní  dobe  c í m dá l ví ce oblí bene  meži firmámi. Meži 

hlávní  du vody pátr í : (2) 

• u sporá ná kládu  – ná klády personá lní  prá ce se sní ž í , protož e služ by jsou levne js í  á 

lže žmens it personá lní  u tvár,  

• koncentráce u silí  personálistu  – prácovní ci personá lní ho u tváru nejsou odvá de ni 

od svy ch klí c ovy ch u kolu , ktere  pr idá vájí  hodnotu orgánižáci,  

• ží ská ní  odborne js í ch služ eb – lže nákoupit know-how á žkus enosti, ktere  nejsou k 

dispožici v orgánižáci.  

To jsou tr i klí c ove  du vody, kvu li ktery m hodne  firem outsourcuje personá lní  c innosti. 

Proble my s využ ití m outsourcingu jsou v pr enesení  klí c ovy ch c inností  ná externí  firmu á 

žtrá tá morá lky prácovní ku . Vy be r externí ch dodávátelu  služ eb by me l by t uc ine n ná 

žá kláde  pr ednesení  nábí dky, která  by me lá obsáhovát žádá ní  á ná klády ná provedení  

služ by. 
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Dáls í  du lež ite  áspekty jsou pove st firmy, její  reference á u roven  poskytovány ch služ eb. 

Využ í vá ní  služ eb musí  by t žálož eno ná podrobne m benchmárkingu, ktery  pomu ž e firme  

žjistit, ják jine  firmy r í dí  personá lní  služ by. Dá le je nutne  vypoc í tát si ná klády ná interní  

poskytová ní  te chto služ eb. Je tr ebá vyhodnotit á prožkoumát káž dou oblást, áby bylá 

firmá schopná urc it, ždá je pro ni, po žvá ž ení  vs ech du vodu , vy hodne  oslovit externí ho 

dodávátele nebo jestli pokrác ovát v interní m žábežpec ová ní  personá lní ch služ eb. 

Outsourcing je vy hodny  použe tehdy, pokud nábí dne kválitne js í  služ by žá niž s í  ceny. (2) 

 Nabídka externích agentur v ČR  

Nábí dká personá lní ch ágentur v poslední ch pá r letech rápidne  roste. V roce 2016 je ná 

trhu 1922 ágentur, ktere  žprostr edková vájí  prá ci á hledájí  prácovní  kápitá l pro firmy.  Pr i 

velmi ní žke  nežáme stnánosti, která  bylá v roce 2016, 2017 á i v roce letos ní m, májí  firmy 

proble my nále žt lidsky  kápitá l pomocí  interní ch personá lní ch služ eb.  

 

Náležení  vhodne ho kándidá tá je stojí  ví ce c ásu, ná kládu  á personálistu , ktere  ve ve ts ine  

pr í pádu  firmy áni nemájí .  Rožhodují  se o využ ití  externí ch dodávátelu  služ eb, kter í  jim 

us etr í  ná klády á májí  mnohem vets í  dátábá ži vhodny ch kándidá tu .  

 

Mnoho kándidá tu  pr i hledá ní  nove ho kválifikováne ho prácovní ho mí stá jáko první  

nejdr í ve osloví  personá lní  ágentury. Je to jednodus s í  postup, kdy personá lní  ágenturá 

kándidá tá žár ádí  do sve  dátábá že á pomocí  personá lní ch softwáru  je mu schopná 

nábí dnout vhodnou požici. Proble mem je, ž e v mnoho firmá ch májí  ágenturní  žáme stnánci 

hors í  podmí nky než  ti kmenoví . (6) 

 

Jáko první  žác ály služ eb personá lní ch ágentur využ í vát nádná rodní  spolec nosti pr evá ž ne  

v USA, kde je podí l ágenturne  žáme stnány ch mnohem ve ts í  než  ve žbytku sve tá. V 

poslední ch letech žác ály externí  personá lní  služ by využ í vát te ž  mále  á str ední  podniky. 

 

Podle ásociáce poskytovátelu  personá lní ch služ eb je káž dy  rok ágenturou žáme stná no 

200 000 osob. (7) 
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 Zaměstnanci  

Táto kápitolá se bude žáby vát personá lní mi c innostmi v orgánižáci jáko je ží ská vá ní  

prácovní ku  á s tí m spojene  pož ádávky ná žáme stnánce. Pr i c innosti ží ská vá ní  

prácovní ku  je du lež ite  ží skát co nejví ce poptá vájí cí ch lidí  po prá ci. Pro co nejleps í  

shodu ná trhu prá ce je táke  potr ebá, áby orgánižáce popsálá reálisticky dánou požici 

á poptá vájí cí  si mohl ude lát reá lny  obráž o dáne  požici.  

 Požadavky na zaměstnance  

Pož ádávky ná žáme stnánce se rovnájí  pož ádávku m prácovní ho mí stá, ná ktere  se 

hledá  uchážec . Tyto pož ádávky mohou by t žcelá ru žne  podle typu prácovní  požice.  

 

Meži ty žá kládní  se r ádí : (2) 

• odborne  schopnosti, ktere  jsou du lež ite  k vykoná vání  dáne  prá ce ná prácovní  

požici vc etne  speciá lní ch pož ádávku , 

• pož ádávky ná chová ní  ve vžtáhu k žá kládní m hodnotá m á kultur e orgánižáce, 

• odborná  pr í prává á vy cvik, ktery  by me l uchážec  spln ovát pr i poptá vce dáne  

požice, žkus enost á práxe uchážec e v podobne m oboru jáko áktuá lní  požici. 

 

V dnes ní  dobe  hodne  orgánižácí  upr ednostn uje žáme stná ní  uchážec u  bež práxe ná 

niž s í ch požicí ch nebo stá ž í ch. Vy hodou tohoto modelu je mož nost vys kolit tyto 

prácovní ky dle potr eb dáne  orgánižáce. Kválifikováná  uchážec i májí  sice ádekvá tní  

žkus enosti á práxi, ále mu ž e pro ne  by t hors í  pr ejí t ná jinou orgánižác ní  politiku.   

 

Zá specificke  pož ádávky se pováž uje nápr .: 

• by t u spe s ny  v jiny ch oborech, 

• neobvyklá  prácovní  dobá, 

• cestová ní  á s ní m spojeny  pobyt mimo mí sto bydlis te . 

 

Po odsouhlásení  vs ech pož ádávku  je tr ebá urc it, ktere  jsou nutne  á ktere  jsou 

doporuc ene . Lže použ í t pe tistupn ovy  á sedmibodovy  model klásifikáce, ktery  mu ž e 

poskytnout osnovu pro pr ijí mácí  pohovor.   
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  Získávání uchazečů  

Orgánižáce se pr i vy be ru vhodne  volby opí rá  o krite riá: ná klády, mož nost náležení  

vhodne ho uchážec e á rychlost oslovení  co nejví ce kándidá tu . Zí ská vá ní  uchážec u  je 

dvojí ho typu. (2) 

 

První  typ je ží ská vá ní  ž vne js í ho trhu prá ce. Existuje ví ce žpu sobu  ží ská vá ní  

uchážec u  ž vne js í ho trhu prá ce. První  žpu sob je inžerová ní  (televiže, rožhlás, tisk), 

ktere  v dnes ní  dobe  už  není  ták v oblibe  á žác ál ho náhrážovát pojem e-recruitment.   

 

E-recruitment je ží ská vá ní  uchážec u  skrž poc í tác ove  sí te  á káná ly. Táto metodá v 

dnes ní  dobe  rápidne  stoupá  ná oblibe . Hodne  firem má  sve  vlástní  webove  strá nky, 

ktere  využ í vá  k propágáci nábí dky volny ch prácovní ch mí st á ná ktery ch mohou 

potenciá lní  uchážec i nájí t podrobne  informáce o jednotlivy ch požicí ch. Velkou 

vy hodou firemní ch strá nek je u sporá ná kládu  pr i mož nosti sde lit mnohem ví ce 

informácí  než  be hem klásicke  plácene  inžerce. Nábí ží  ve ts í  prostor pro átráktivní  

prežentáci firmy i konkre tní ho prácovis te . Pr ilož ení  ž ivotopisu je žástárály  žpu sob 

sebeprežentáce uchážec e. Je to sice mož ne , ále hodne  neefektivní . Pro tyto pr í pády 

existují  SááS HR r es ení , ktery mi se budeme žáby vát v druhe  polovine  kápitoly.   

 

Druhy  typ je ží ská vá ní  ž vnitr ní ho trhu prá ce. Vnitr ní  trh prá ce tvor í  lidske  ždroje 

uvnitr  firmy. Jejich ží ská ní  je vy hodne  ž ví ce du vodu . (5) 

 

Záme stnávátel žná  interní  kándidá ty á jiste ji mu ž e rožhodovát á pr esunu 

žáme stnáncu  ná jiná  prácovní  mí stá. Zvys uje se prácovní  spokojenost žáme stnáncu , 

kter í  ví ce du ve r ují  žáme stnáváteli. Zleps uje se prácovní  morá lká, podniková  kulturá 

á iniciátivnosti, protož e žáme stnánci jsou vybí ženi vžde lá vát se á kárie rne  ru st. 

Interní  recruiting má  požitivní  vliv ná fluktuáci žáme stnáncu , stábiližáci 

žáme stnáncu  á prácovní  mí stá, protož e žáme stnánci májí  mož nost rožví jet kárie ru 

podle žá sluh á prácovní ho vy konu v orgánižáci.  Mánáž er i jsou motivová ní  k posí lení  

orgánižác ní  struktury á žáchová ní  její  kontinuity. Zí ská ní  žáme stnáncu  ž vnitr ní ch 

ždroju  probí há  ná strojem r í žení  ná slednictví , interní mi vy be rovy mi r í žení mi á 
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rožmí ste ní m prácovní ku .  

 

Nevy hodou ží ská vá ní  prácovní ku  ž vnitr ní ch ždroju  je žohledne ní  nejen prácovní ho 

vy konu, ále i osobní ch vážeb á lidsky ch sympátií .  Dáls í  nevy hodou je žtrá tá mož nosti 

nájmout žkus ene js í  uchážec e ž externí ho prostr edí , pokud si orgánižáce nedoká žálá 

vychovát dostátec ne  kválifikováne  lidi.   

 Výběr zaměstnanců  

Vy be r žáme stnáncu  je personá lní  c innost, která  návážuje ná c innost ží ská ní  

uchážec u . Cí lem vy be ru je identifikáce á vy be r vhodne ho kándidá tá. První m krokem 

je ží ská ní  dostátec ne ho množ ství  ž á dostí  uchážec u  s cí lem ží skát málou skupinu 

ž ádátelu  k vy be rove mu r í žení . Je potr ebá identifikovát, ždá je uchážec  žpu sobily  

vykoná vát nábí ženou prá ci, ždá bude vyhovovát prácovní mu kolektivu á jáká  je 

motiváce uchážec e pro prá ci, pr í pádne  jáky  o ní  jeví  žá jem. (5) 

 Životopis  

Uchážec  musí  pr edlož it ne kolik dokumentu , ktere  poslouž í  k pr edá ní  informácí  á 

pr edstávení  jeho osoby.   

 

Z ivotopis obsáhuje personá lní  informáce, ží skáne  žkus enosti á odbornou práxi. 

Popr í páde  speciá lní  dovednosti á volnoc ásove  áktivity. Z ivotopis by me l mí t logickou 

posloupnost á by t strukturovány .   

 

Elektronicky  ž ivotopis pomá há  pr i ží ská vá ní  prácovní ku  pr es internet, kdy syste m 

ume le  inteligence vybí rá  jednotlive  žnáky á krite riá á dáls í  potr ebne  u dáje uchážec u  

á pák je schopny  prove st ánály žu á vytvor it sežnám uchážec u  podle toho, ktere  á 

kolik pož ádávku  spln ují . (2) 

 

Syste m vyhledá vá  stejne  klí c ove  prvky, ktere  by hledál i c love k (personálistá). 

Syste m má  vy hody v podobe  rychlejs í  á systemátic te js í  prá ce, kdy doká ž e 

kombinovát urc ite  klí c ove  prvky á táke  prácovát s velky m množ ství m ž ivotopisu  

nárá ž s mály m procentem omylu.  



 

24 
 

Hodnocení  ž ivotopisu: (5) 

• ják c ásto uchážec  me nil prácovní  požice á žáme stnávátele,  

• ždá je mož ne  sledovát kontinuitu á cí leve domost,  

• ždá má  ukonc ene  studium á ží skány  titul,  

• de lká prácovní ho pome ru u ru žny ch žáme stnávátelu ,  

• jáke  jsou du vody pro žme nu prácovní ch mí st,  

• ždá jsou c ásove  mežery meži jednotlivy mi požicemi,  

• ždá byl neobvykly  termí n prácovní ho pome ru,  

• ždá se u dáje v ž ivotopise shodují  s vysve dc ení mi á posudky,  

• ždá chybe jí  du kážy o áktivitá ch pro u seky ve vžde lá ní  á žáme stná ní ,  

• ždá existují  jine  du vody, ktere  byly ve stejne m c áse jáko žme ná žáme stná ní  á 

vžde lá ní .  

 Pohovory  

Pohovor slouž í  k ove r ení  ží skány ch informácí  že ž ivotopisu á osobní mu kontáktu s 

uchážec em. Obe má stráná m pr iná s í  reá lne  informáce á je ná jejich uvá ž ení , áby 

posoudily, ják jejich vžá jemne  pož ádávky á nábí dky ládí  vžá jemne . (5) 

 

Pro orgánižáci je du lež itá  pr iprávenost uchážec e odpoví dát ná otá žky, jeho chová ní  

á vystupová ní . Ná uchážec e pu sobí  celá  orgánižáce á verbá lní  á neverbá lní  

komunikáce žástupitelu  orgánižáce. Neverbá lní  komunikáce je du lež itá  pro 

porovná ní  r ec i te lá se slovní m projevem.  

 

Existují  tr i typy pohovoru . (5) 

 

Strukturovaný pohovor, kdy jsou pr í mo orgánižá torem pr edem pr ipráveny otá žky 

á strukturá cele ho pohovoru. Vy hodá je v porovná ní  vs ech odpove dí  od kándidá tu . 

Ne ktere  otá žky mohou by t nec ekáne  á májí  žá u kol uchážec e pr ekvápit, pr ic emž  ž 

jeho reákce mu ž e leccos vyplynout.  

 

Nestrukturovaný pohovor, ktery  vede velmi žkus eny  tážátel. Tážátel doká ž e ve st, 
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plá novát á orgánižovát pru be h pohovoru á doká ž e dobr e c í st ve verbá lní  á 

neverbá lní  komunikáci uchážec e á vyhodnotit jeho reákce.  

 

Polostrukturovaný pohovor je kombinácí  obou typu  pohovoru. Jásne  struktury á 

pr edem pr iprávene  otá žky jsou kombinová ny s návážují cí mi otá žkámi, ktere  uká ž í  

intuitivní  reákce uchážec e. 

 

Podle chárákteristiky požice musí  orgánižá tor á tážátel žvolit sprá vny  typ pohovoru. 

Pohovor uká ž e odbornost á motiváci uchážec e k prá ci. Pr i volbe  ví ce vhodny ch 

uchážec u  je vhodne  žorgánižovát ví ce kolove  pohovory. V C eske  republice se 

nejc áste ji mu ž eme setkát s te mi dvoukolovy mi.  

 

Pohovory se dá le rožlis ují  podle toho, s ky m jsou vedeny. (2) Mu ž e se jednát o 

individuá lní  pohovory (pohovor typu 1 + 1), ktere  pr edstávují  nejc áste js í  formu 

pohovoru, pr i ktere  je pohovor veden jáko diskuže meži c tyr má oc imá. Vy hodá 

individuá lní ho pohovoru je nává žá ní  u žke ho vžtáhu meži tážátelem á uchážec em. 

Nevy hodá je použe jeden ná žor tážátele, ktery  mu ž e uc init chybne  rožhodnutí .   

 

Pohovorove  pánely jsou pohovory probí hájí cí  meži jední m uchážec em á ví ce tážáteli. 

Tážátele  jsou nejc áste ji personáliste  á liniovy  mánáž er i. Vy hodou pohovorove ho 

pánelu je sdí lení  ná žoru , polož ení  ví ce otá žek be hem pohovoru á ná sledná  mož nost 

diskuže konec ny ch vy sledku .  

 

Pohovor s vy be rovou komisí  je nejoficiá lne js í  že žmin ovány ch pohovoru . Vy hodá 

pohovoru s komisí  je porovná ní  ná žoru  ná uchážec e. Nevy hody jsou dominántní  

ná žory pr ední ch c lenu  v komisi, ktere  pr eváž ují  nád ostátní mi. Meži c áste  nevy hody 

pátr í  upr ednostn ová ní  vy r ec ny ch uchážec u  nád nervo žní mi jedinci.  

 Assessment centrum  

Assessment centrum je pr í stup k vy be ru, rožmí ste ní , povy s ení , vžde lá ní  á rožvoji 

prácovní ku . (2) 
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Je tvor en r ádou postupu  á metod. Sledová ní  uchážec u  á jejich chová ní  pr i ru žny ch 

u konech jáko jsou pr í pádove  studie, skupinove  projekty, hrání  rolí  (pohovory á 

testy) á skupinove  diskuže. Sledovátele , kter í  musí  by t vys koleni, využ í vájí  ru žne  

metody á me r í  komunikác ní  dovednosti á chárákteristiky osobností .  

 

Mož ne  souc á sti á pru be h ássestment centrá jsou vyjmenová ny ní ž e. 

• Prežentáce, pr i ktere  by me l uchážec  odprežentovát sá m sebe nebo po žá-

dání  kohokoliv jine ho ž uchážec u .  

• Pr í pádová  studie, kdy se jedná  o ty movou spoluprá ci. Zá kládem pr í pádove  

studie je jedná ní  podle urc ite ho sce ná r e. Hodnotí  se ty movy  duch á snáhá 

kooperovát s ostátní mi c leny ty mu. 

• Psychologicky  test á hry, kdy je uchážec  postáven do te ž ke ho áž  ábsurdní ho 

sce ná r e á je sledová no jeho chovní . Nejde o dosáž ení  uspokojive ho vy sledku, 

ále je sledová n cely  postup hry.  

• Diskuse, ve ktery ch by me l uchážec  uká žát schopnost árgumentovát á ope-

rátivne  si porádit s jiny mi ná žory. 

• Osobní  pohovor, pr i ktere m probí há  žhodnocení  cele ho procesu á jsou klá-

deny dáls í  otá žky typu dosáž ene  vžde lá ní , nábyte  žkus enosti ápod.  

Kombinácí  vs ech mož ny ch souc á stí  procesu vžnikne komplexní  pohled ná uchážec e, 

á to ják ž pohledu kválitátivní ho (diskuže á osobní  pohovor), ták i pohledu 

kvántitátivní ho (psychologicke  testy, ove r ení  žnálostí  uchážec e á prežentáce). 

Zí ská ní  mož ny ch informácí  á otestová ní  uchážec u  není  jenom otá žkou ží ská ní  dí lc í ch 

c á stí , ále komplexní ho pr í stupu. 

 

Roždí lem oproti be ž ne mu pr ijí mácí mu pohovoru je, ž e uchážec  není  sá m. 

Assesstment centrum má  nájednou ví ce uchážec u  á cely  proces je dlouhy . Mu ž e trvát 

áž  den. Nevy hodou je, ž e se uchážec  mu ž e jen te ž ko pr iprávit ná cely  pru be h, nemu ž e 

si pr edem vyžkous et modelove  situáce á áni u žá ve rec ne ho osobní ho pohovoru se 

ve ts inou nejedná  o typicke  modelove  otá žky. 



 

27 
 

 Vedení zaměstnanců  

Vedení  žáme stnáncu  je du lež ity m u kolem vs ech mánáž eru  v orgánižáci. S 

mánáž ersky m vy konem jsou spojeny u spe chy á neu spe chy vs ech prácovní ku  á cele  

orgánižáce. Cí lem mánáž eru  je motivovát á pr esve dc it vs echny žáme stnánce k 

u c elne mu á efektivní mu plne ní  prácovní ch povinností . Jenom ták doká ž e orgánižáce 

dosá hnout vysoke  u rovne  produktivity á žájis te ní  vysoke  kválity orgánižáce pr i 

minimá lní ch ná kládech. Mánáž er by me l jí t vlástní m pr í kládem á me l by mí t 

vu dcovske  schopnosti.  (8) 

 

Dobry  mánáž er musí  ume t vytvá r et nejleps í  podmí nky pro plne ní  prácovní ch u kolu . 

Mánáž er musí  by t vy borny m odborní kem v oboru, ále táke  mí t lidsky  pr í stup á žná t 

sociá lní  dopády ná chová ní  prácovní ho ty mu.   

 

Existují  dve  mož nosti pro vedení  prácovní ku . (8)  

Rácionálitá ve volbe  strátegicky ch cí lu :  

• reá lne  dosáž itelne , ále souc ásne  ná roc ne  á pro lidi mobiližují cí , 

• orientáce ná cí le, jejichž  splne ní  žvys uje konkurenceschopnost orgánižáce, 

• strátegicke  mys lení  mánágementu pr i vytvá r ení  podmí nek dosáž itelnosti 

te chto cí lu ,  

• du sledne  r í žení  prácovní ch c inností  á kontrolá jimi dosáž eny ch vy sledku .  

 

 Emocioná lní  pu sobení  ná prácovní ky:  

• podporá vžniku átmosfe ry souládu osobní ch cí lu  prácovní ku  s cí li orgánižáce,  

• posilová ní  osobní  žodpove dnosti káž de ho jedince žá dosáhováne  vy sledky,  

• permánentní  uc ení  se jednotlivcu , ty mu á cele  orgánižáce ž chyb i u spe chu .  

 

Pr i vysoke  u rovni shody vs ech strátegicky ch cí lu  pr iná s í  vy sledek motiváci k vysoke  

prácovní  vy konnosti. 

 ICT  

ICT je žkrátká pro informác ní  á komunikác ní  technologie. V teoreticke  c ásti je 
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žmin ujeme ž toho du vodu, ž e jsou do urc ite  mí ry propojene  s personálistikou á jejich 

využ ití  v podnicí ch je žnác ne .  

 

Du vody žávedení  ICT do podniku :  

• redukce ná kládu  ná žáme stnánce, 

• stoupájí cí  dopád ná spolec nost, 

• rostoucí  interákce meži technologiemi á lidmi, 

• urychlení  procesu  v mánáž ersky ch oblástech v orgánižácí ch. 

ICT syste my jsou v orgánižácí ch c ásto využ ity pro mánáž erske  rožhodová ní . 

Technologie ták pomá hájí  me nit metody r í žení  á strukturu orgánižácí .  

 

Hlávní  pr ehled mánáž ersky ch informác ní ch syste mu :  

• Business Intelligence, 

• kontrolová ní , 

• finánc ní  ánály žá, 

• plá nová ní , 

• tvorbá forecástu , 

• dátovy  sklád. 

Obrázek 1 – Zobrážení  technologií  (ždroj: (9)) 
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  Komunikační online systémy  

Komunikác ní  syste my nábrály v uplynuly ch letech ná sve  oblibe . Neme ne  pák online 

syste my, ktere  jsou dostupne  ná internetu.  

 

Mož nosti internetove  komunikáce jsou s iroke : 

• Elektronická  pos tá – e-máil je jedná ž nejdostupne js í ch á nejpouž í váne js í ch 

mož ností  komunikáce ná internetu. Její  vy hodou i nevy hodou je, ž e už ivátel, 

ktery  vá s chce kontáktovát, nemá  mož nost uc init ták v reá lne m c áse. Jedná  se 

o tžv. ásynchronní  komunikáci. Nevy hodou je, ž e kontáktovát ná s mu ž e u plne  

káž dy , á proto není  mož nost elimináce nevyž á dáne  pos ty. I pr esto je e-máil 

v dnes ní  dobe  jeden ž nejpouž í váne js í ch online ná stroju  ke komunikáci, pr es 

ktery  se posí lájí  texty á soubory. Je to c ásto použ í vány  ná stroj v prácovní m 

prostr edí .  

• Sociá lní  sí te  jsou mož ny m žpu sobem, ják spolu mohou už ivátele  komuniko-

vát pr í mo i nepr í mo. Pr í má  komunikáce mu ž e probí hát pr es chát á máil 

v áplikáci. Nepr í má  komunikáce pák probí há  ná bá ži vklá dá ní  pásivní ch pr í -

spe vku  do vlá kná áplikáce. Oblí bene  sociá lní  sí te  jsou Fácebook, Twitter, Lin-

kedln, Instágrám á dáls í .  

• Online chát je pr í my  online komunikác ní  káná l, ktery  primá rne  slouž í  ke ko-

munikáci v reá lne m c áse. Komunikáce je mož ná  pr es hovor, videohovor á 

texty. Dostupne  áplikáce jsou Skype, Sláck, Discord, Teámspeák á dáls í . 

• Blogy jsou nepr í my m komunikác ní m káná lem, pr es ktery  už ivátele  mohou 

sdí let jáke koliv informáce s dáls í mi už iváteli. Ti mohou pr í spe vek nápr í klád 

komentovát. Blogy stá le náru stájí  ná sve  oblibe . Blogy mohou by t textove , 

mluvene  á obsáhovát i videá. Do te to skupiny pátr í  i populá rní  video káná l 

YouTube. 



 

30 
 

• Online diskuže je nepr í my m komunikác ní m ná strojem. Už ivátele  mohou pr i-

spí vát komentá r i á diskutovát ná urc ene  te má. Není  ále mož nost komunikáce 

v reá lne m c áse.  

Obrázek 2  – Online komunikáce (ždroj: áutor) 
 
 

Zmí ne ne  online komunikác ní  káná ly tvor í  souhrn žpu sobu  komunikáce s dáls í mi 

už iváteli. Komunikáce je du lež itou souc á stí  ná plne  prá ce káž de ho personálisty á 

mánáž eru , obžvlá s ť pokud se speciáližují  ná vyhledá vá ní  kándidá tu  á vytvá r ení  

procesu pr ijetí  žáme stnáncu . 

  Personální informační systém  

„Nezbytnou podmínkou personální práce v organizaci je existence věrohodných, 

detailních a aktuálních informací potřebných pro rozhodování a umožňujících 

provádět všechny potřebné analýzy pracovní síly organizace i výsledku jejich práce, 

povahy práce a pracovních míst, efektivnosti personálních činností i vnějších podmínek 

ovlivňujících formování a fungování personálu organizace.“ (9 str. 363) 

Personá lní  informác ní  syste m by me l tvor it nedí lnou souc á st personálistiky 

v orgánižáci. Jeho u c elem je žjis ťová ní , žprácová ní  á poskytová ní  informácí  o 

personá lní  prá ci v orgánižáci. Obsáhuje postupy, ktere  pomá hájí  ží skát informáce, 

žprácovát je á vytvor it jejich ánály žu.  
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Personá lní  syste m žprávidlá by vá  poc í tác ovy  syste m, ktery  je využ í vá n ru žny mi 

odve tví mi v orgánižáci. Mu ž e by t táke  propojen s dáls í mi syste my, nápr . ž oblásti 

komunikáce, státní  státistiky á se syste my institucí  trhu prá ce.  

 

Sklá dá  se ž dí lc í ch syste mu : (9) 

• informáce o prácovní cí ch, 

• informáce o prácovní ch mí stech, 

• informáce o personá lní ch c innostech, 

• informáce o vne js í ch podmí nká ch.  

 

Personá lní  informác ní  syste m mu ž e by t propojen á využ í vá n k dáls í m personá lní m 

c innostem. Plá nová ní  prácovní ku , informáce o prácovní ch mí stech, ží ská vá ní  á vy be r 

prácovní ku , hodnocení  prácovní ku , orientáce prácovní ku , rožmisťová ní  prácovní ku  

á mždová  ágendá.  

 

U kolem personálistu  á mánáž eru  je udrž ovát personá lní  informác ní  syste m vž dy 

áktuá lní . Musí  obsáhovát áktuá lní  á kválitní  informáce.  

 

Vy hody personá lní ho informác ní ho syste mu v orgánižáci jsou: (9) 

• usnádne ní  prá ce prácovní ku m, konkre tne ji personálistu m á vedoucí m 

prácovní ku m v orgánižáci, 

• efektivní  propojení  personá lní ho u tváru s jiny mi u tváry uvnitr  orgáni-

žáce á s vedoucí mi prácovní ky. Tí m se žvys uje pove domí  o personá lní m 

u tváru á jeho nežbytnosti, 

• posilová ní  právomocí  vedoucí ch prácovní ku  á jejich žápojení  do perso-

ná lní  c innosti, 

• sniž ová ní  ná kládu  personá lní  prá ce, 

• žjednodus ení  á urychlení  personá lní ch procesu  konkre tne  ádministrá-

tivní  c innosti spojene  s personá lní mi u kony, 

• ve ts í  žá be r prová de ny ch ánály ž á tí m spojená  s irs í  mož nost rožhodová ní  

á mož ny ch váriántá ch, 
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• áktuá lní  dátábá že vs ech u dáju  ná jednom mí ste .  

 Studium proveditelnosti 

Studium proveditelnosti (Feásibility Study, FS) je komplexní  popis projektu. Pr i 

žávedení  nebo implementáci personá lní ho syste mu do orgánižáce je tr ebá žvá ž it 

vs echny mož ne  áspekty pr í nosu ž hlediská finánc ní ho, investic ní ho, technicke ho á 

podnikátelske ho žá me ru.  

 

Cí lem studie proveditelnosti je ží ská ní  žprá vy, která  obsáhuje vs echny informáce o 

vy sledku studie (ná vrátnost investice), hodnocení  použ ity ch technologií , ánály žá 

ná kládu , posoužení  vlivu ná ž ivotní  prostr edí , souc ásná  požice orgánižáce á nová  

požice po žávedení  syste mu á ánály žá okolní ch podmí nek. (10) 

 

Cí le studiá proveditelnosti se mohou trochu lis it podle toho, žá jáky m u c elem bylá 

ude lá ná.  

  Modely dodávky ICT služeb 

Táto kápitolá se žáby vá  popisem dodá vky ICT služ eb. Porovná vá  vy hody á nevy hody 

pr i žávedení  modelu  dodá vky ICT služ eb do podniku . Primá rne  se jedná  o porovná ní  

stá le ví ce moderní ho á átráktivní ho modelu softwáre jáko služ bá s trádic ní m 

modelem softwáre jáko licence. 

 Software jako služba – SaaS 

„SaaS představuje software nejčastěji dodávaný po síti, na rozdíl od klasické instalace 

na počítači. Nejčastěji se využívá pro podnikové aplikace distribuované více 

uživatelům. SaaS aplikace nejčastěji běží ve webovém prohlížeči, uživatel tedy 

k přístupu do aplikace nepotřebuje více než kompatibilní prohlížeč.“ (11) 

Softwáre jáko služ bá (SááS) je nejnove js í  typ modelu dodá vky ICT služ eb. V dnes ní  

dobe  je žá roven  tí m nejpouž í váne js í m. Softwáre je násážen pr es internet subjektem 

ASP (Applicátion Service Provider) á už ivátele  k ne mu mohou pr istupovát nápr í klád 

pomocí  webove ho prohlí ž ec e c i áplikáce v mobilní m žár í žení . Tento model je vhodny  
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využ í vát pro podnikove  áplikáce, ke ktery m se už ivátele  dostánou pr es tžv. cloud, ná 

ktere m je softwáre hostová n. Softwáre je vhodny  pro ví ce už ivátelu , kter í  mohou sve  

dátá uklá dát do centrá lní ho ulož is te . (11) 

 

V rá mci žáme r ení  te to prá ce budeme žkoumát kátegorii HR SááS áplikácí , jejichž  

využ ití  vžru stá  ná populárite . Meži nejve ts í  vy hody SááS r es ení  pátr í  jejich snádná  

s ká lovátelnost, tedy mož nost pr idá vát dáls í  licence pro nove  už ivátele bež nutnosti 

modifikáce infrástruktury. Meži dáls í  vy hody pátr í  snádnost žávedení  SááS modelu. 

Podnik nemusí  instálovát slož ite  proprietá rní  áplikáce ná jednotlivá  žár í žení  

v podniku, ále využ í vá  on-line r es ení . Obrá žek 3 žná žorn uje diágrám SááS r es ení . 

 

4.12.1.1 Charakteristika SaaS softwaru 

K pochopení  SááS softwáru je tr ebá žná t jeho hlávní  chárákteristiky. Technologicke  

áspekty, podnikátelske  áspekty á áspekty r í žení  podnikovy ch ICT: (3) 

• provož žájis te ny  speciáližovánou firmou pro ví ce už ivátelu  pr es internet, 

• v jeden moment mož ne  použ í vát áplikáce ž ru žny ch podniku , webovy  prohlí -

ž ec  je jediny  pr í stupovy  bod, 

• provožovátel je jediny , kdo mu ž e áktuáližovát áplikáce á už ivátele  ží skájí  ák-

tuáližovánou verži ve stejny  okámž ik, 

• dostupnost s pr ipojení m ná internet je 24 hodin denne  365 dní  v roce, 

• vysoká  spolehlivost služ by, 

• snádná  žme ná poskytovátele služ by, 

• mož nost vyžkous ení  áplikáce ždármá, 

• má lá využ itelnost lidsky ch ždroju  ná stráne  žá kážní ká, 

Obrázek 3 –  Zná žorne ní  SááS r es ení  (ždroj: áutor) 
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• plátbá použe žá služ by, ktere  byly dodá ny ve ts inou v me sí c ní /roc ní  periode , 

SW licence se nekupují , 

• motiváce mály ch podniku  využ í vát stejne  ná roc ne  áplikáce jáko velke  pod-

niky, 

• SLA (Service Level Agreement) je stándárdem, 

• rižiká ve vy be ru dodávátele služ by á v nedostátec ne  customižáci áplikácí , 

• vysoká  bežpec nost dát, uklá dá ní  dát v jednom cloudu s áplikácí  bežpec nost-

ní ch procedur. 

Vliv SááS modelu ná cely  IT trh je žnác ny . Oc eká vá  se postupny  u stup klásicky ch 

licencovány ch softwáru  pro koncove  už ivátele á podniky prá ve  ná u kor SááS áplikácí . 

Primá rne  v IT pru myslu dojde ví ce k obchodová ní  s informác ní mi služ bámi než  se 

sámotny m licencovány m softwárem. Prodejci softwáru žážnámenájí  v du sledku 

stá le rostoucí  poptá vky po SááS modelu žmens ení  trhu. Zá kážní ci pr estánou jevit 

žá jem o dráž s í  licencovány  softwáre, ktery  je tr ebá instálovát ná káž dy  hárdwáre, ále 

budou c í m dá l ví ce chtí t využ í vát áplikáce jáko služ by. (12) 

 

Dá  se oc eká vát, ž e dojde ke žme ne  pohledu ná hárdwáre jáko „koncept vs e v jednom“ 

v jednou c elová  r es ení . Už ivátel ná tákove m hárdwáru bude využ í vát služ bu, kterou 

žár í žení  žájis ťuje dobr e á rychle. Ví c nebude vyž ádovát. Táto žme ná v konceptu 

žpu sobí  žác lene ní  novy ch žár í žení  ná trh. Už ivátele  SááS softwáru žác nou svojí  

poptá vkou po jednou c elovy ch žár í žení ch ovlivn ovát celkovou produkci. (12) 

 Tradiční model SW jako licence 

Trádic ní  model jáko licence žác ál náby vát ná sve  populárite  v 80. letech, kdy stá le 

náru stál poc et pož ádávku  ná ICT (Informátion ánd Communicátion Technologies) 

syste my. Syste m trádic ní ho modelu jáko SW funguje ná principu dodá ní  

technologicke  infrástruktury od externí ch dodávátelu , pr ic emž  podnik pote  koupí  

nápr . licenci pro ERP – Enterprise Resource Plánning. Vy voj vlástní  áplikáce by v 90. 

letech byl ná kládne js í  á c ásove  ná roc ne js í , proto byl model SW jáko licence v te  dobe  

nejvhodne js í  váriántou. (3) 
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4.12.2.1  Charakteristika modelu SW jako licence 

Technologicke  áspekty, podnikátelske  áspekty á áspekty r í žení  podnikovy ch ICT: (3) 

• žá kážní k provožuje áplikáci sá m, 

• ná vrh použe pro už ivátele  jedne  orgánižáce, 

• žá kážní k sá m instáluje nove  áktuáližováne  verže softwáru á sá m se rožho-

duje o násážení  nove  verže, 

• pr í stup k áplikáci použe žá pomoci klientske ho prográmu, 

• vysoká  ná kládovost pr i vysoke  spolehlivosti, ve ts iná podniku  volí  mens í  ná -

klády žá ve ts í  rižiko vy pádku, 

• mož nost s iroke  customižáce, 

• nemož nost vyžkous ení  softwáru ždármá pr ed koupí  á instálácí , 

• velke  využ ití  technologicky ch á lidsky ch ždroju  v podniku, 

• nutná  koupe  softwárove  licence, 

• vy hodá velky ch podniku  s ohledem ná vy s i ná kládu , 

• SLA není  stándárdem, služ bá není  definová ná, 

• rižiká v technologicke  žáostálosti á ve vysoky ch ná kládech ná ICT dodá vku 

služ eb, 

• vysoká  bežpec nost dát použe v pr í páde  existence bežpec nostní ch procedur á 

v žáká žá ní  pr enosu ná koncová  žár í žení .  

 Srovnání modelu SW jako služba a modelu SW jako licence 

Dle vy s e žmí ne ny ch chárákteristik v kápitole 4.12.1.1 á 4.12.2.1 vyply vá , ž e model 

SááS je pro ve ts inu mály ch á str ední ch podniku  leps í  volbou než  model SW jáko 

licence. SááS model má  vy rážne  niž s í  ná klády á pro podnik to má  vy hodu v tom, ž e 

není  r í žen lidsky mi fáktory uvnitr  podniku. Podnik nemusí  investovát vysoky  objem 

ná kládu  do koupe  licencovány ch SW ná vs echny koncová  žár í žení  v podniku, ále 

plátí  si technologickou služ bu, která  je pr í stupná  vs em už ivátelu m. Jejich dátá jsou 

relátivne  dobr e chrá ne ná á pr í stup k nim je mož ny  odkudkoliv á kdykoliv žá využ ití  

internetove ho pr ipojení .  

 

V dnes ní  dobe  se SááS model stá vá  c í m dá l ví ce rožs í r eny m modelem dodá vky ICT 
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služ eb v ru žny ch podnikovy ch odve tví ch. Pro tuto prá ci budou v ná sledují cí ch 

kápitolá ch identifiková ny, popsá ny á ná sledne  hodnoceny áplikáce spádájí cí  do 

kátegorie SááS HR. 

 Outsourcing 

Outsourcing spoc í vá  v pr evedení  vs ech c inností  souvisejí cí  s IS ná externí  

spolec nost. Podnik mu ž e outsourcovát použe c á st svy ch áktivit nebo se mu ž e jednát 

o ve ts í  oblást. 

 

Hlávní  vy hody outsourcingu: (3) 

• prostor ná soustr ede ní  se ná hlávní  á du lež itou c innost v podniku, 

• sní ž ení  provožní ch á investic ní ch ná kládu , 

• delegáce stárá ní  se o provož á vy voj dodá váne  služ by ná externí  podnik. 

Outsourcing pomohl definovát SLA, ktere  má  žá u kol gárántovát párámetry jáko jsou 

u roven , kválitá á služ bá poskytováná  dodávátelsky m podnikem žá kážní kovi. SLA 

pomá há  žá kážní kovi pochopit u roven  dodá vány ch služ eb á definovát srožumitelne  

pož ádávky. (3) 

 Infrastruktura jako služba – IaaS  

Infrástrukturá jáko služ bá neboli IááS je r es ení , ktere  poskytuje vy poc etní  

infrástrukturu, vy poc etní  vy kon á u lož is te  podniku m á koncovy m žá kážní ku m. 

R es ení  se poskytuje pr edevs í m pomocí  virtuáližáce á cloudu. Vynálož ene  ná klády 

jsou použe žá pr í stup do cloudu k infrástruktur e, nikoli žá por ižová ní  serveru á dáls í  

infrástruktury. (13) 

 

Vy hody IááS r es ení . (13) 

• Úspora nákladů spoc í vájí cí  v elimináci por ižovácí ch á investic ní ch ná kládu  

ná vytvor ení  vlástní ho server centrá. Sní ž ení  ná kládu  žá u drž bu á provož ser-

ver centrá, ktery  poskytuje externí  subjekt.  

• Rychlá inovace. Rychlá  dostupnost á pr iprávenost vy poc etní  infrástruktury 

be hem pá r minut áž  hodin á tí m rychlejs í  á jednodus s í  uvedení  novy ch pro-

duktu  á inovácí  pro podnik. 
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• Soustředění se na jádro podnikání. Podniku m odpádá  stárost o vy poc etní  

infrástrukturu, kterou r es í  externí  poskytovátel á v du sledku toho má  podnik 

ve ts í  prostor ná soustr ede ní  se ná sve  klí c ove  áktivity. 

• Dynamické a snadné škálování. Snádne  návy s ení  á sní ž ení  kápácity in-

frástruktury dle potr eb podniku. 

• Šetrnost k životnímu prostředí. Pr i vžru stájí cí m du rážu podniku  ná 

ochránu ž ivotní  prostr edí  je využ í vá ní  cloudu dobry m žác á tkem. Nápr . sniž o-

vá ní  ná kládu  ná cestová ní  v du sledku pr í stupu odkudkoliv do cloudu.  

Typicky mi oblástmi, kde podniky využ í vájí  IááS, jsou webove  áplikáce, ánály žy big 

dátá, hostová ní  webu á dáls í . (14) 

 Platforma jako služba – PaaS  

Plátformá jáko služ bá neboli PááS je r es ení , ktere  podniku m poskytuje u plne  

prostr edí  pro vy voj, testová ní  á násážení  áplikácí  v cloudove m r es ení . Externí  

poskytovátel dodá vá  potr ebne  prostr edky cloudove  služ by. Obsáhuje servery, 

u lož is te , vy vojove  ná stroje, Business Intelligence, syste my sprá vy dátábá že á dáls í . 

PááS r es ení  je vhodne  k integráci cloudove ho u lož is te  á ví ce áplikácí  á podporuje 

c innosti jáko jsou sestávení , testová ní , násážení  á sprá vá webove  áplikáce. (15) 

 

Vy hody PááS r es ení . (15) 

• Kratší doba psaní kódu. Pr iprávene  komponenty pomohou žkrá tit c ás k ná-

psá ní  novy ch áplikácí . 

• Snadnější vývoj pro více platforem. Snádne js í  á efektivne js í  vy voj plátfo-

rem pro mobilní  žár í žení , poc í tác e á webove  prohlí ž ec e. 

• Nástroje jsou cenově dostupné. Použ í vá ní  ná stroju  jáko jsou vy vojovy  soft-

wáre, Business Intelligence á ánályticke  ná stroje jsou cenove  dostupne  kvu li 

modelu pru be ž ny ch pláteb. 

• Efektivní správa cyklu aplikací. K dispožici jsou ves kere  funkce k podpor e 

cele ho cyklu áplikácí  žmí ne ny ch v první m odstávci. 

Typicky mi oblástmi, kde podniky využ í vájí  PááS r es ení , jsou vy vojová  árchitekturá, 

ánályticke  funkce á dáls í  služ by. Obrá žek 4 žná žorn uje vžtáh SááS, PááS á IááS r es ení . 
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Obrázek 4 –  SááS, PááS á IááS r es ení  (ždroj: (15)) 
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 Výchozí stav 

Táto kápitolá se žáby vá  vy choží m stávem konkre tní ho podniku, ve ktere m je 

ná sledne  implementová no HR softwárove  r es ení .  Dá le se kápitolá ve nuje popisu 

podniku, jeho chárákteristikámi á du vody podniku pro žávedení  á využ ití  HR 

syste mu. V te to kápitole jsou definová ny pož ádávky, že ktery ch se vychá ží  pr i vy be ru 

nejvhodne js í ho r es ení .  

 Popis podniku 

Pro využ ití  HR syste mu byl vybrá n c esky  podnik, ktery  je ná trhu od roku 2016. 

Tento podnik se vyžnác uje prá vní  formou s ruc ení m omeženy m. Ná trhu je sice 

krá tce, ále její  vedení  podniká  již  od roku 2006, kdy žác álo s jiny mi áktivitámi. První  

c innosti, ná ktere  se vedení  soustr edilo, bylá nežisková  orgánižáce žáme r ená  ná 

volnoc ásove  áktivity mlá dež e. Aktivity spoc í vály v podpor e vybrány ch hrá c u  

poc í tác ovy ch her. Zá dobu sve ho fungová ní  hrá c i v te to orgánižáci ží skáli mnohá  

ocene ní  á vyhrá li ne kolik titulu  nejen v C eske  republice, ále i ve sve te .  

 

Podnik se žáme r uje i ná jine  oblásti jáko vedení  e-shopu s nábí dkou oblec ení  á 

drobny ch dá rku  s herní  te mátikou. Provož e-shopu podnik využ í vá  pro podporu 

hrá c u  á žviditelne ní  jejich hrá c sky ch u spe chu  meži fánous ky á divá ky.  

 

Jiny m áktivitámi, ktery m se podnik ve nuje, je tvorbá á sprá vá webovy ch strá nek. 

Tuto c innost poskytuje klientu m ž C eske  republiky. Nedí lnou souc á stí  te to c innosti 

je tvorbá videí  á fotek ž hrá c ske ho prostr edí , ktere  jsou distribuová ny skrž sociá lní  

sí te  (Fácebook, Instágrám) á herní  streámy divá ku m. Tí m podnik pomá há  k ru stu 

sledovánosti jejich hrá c u .  

 

Od roku 2016 se vedení  rožhodlo rožs í r it sve  áktivity o služ by eventove  á PR 

ágentury. Tá se žáme r uje ná por á dá ní  eventu , orgánižová ní  ákcí  s herní  te mátikou á 

vydá vá ní  c lá nku  ž IT sve tá. Ná žá kláde  rožs í r ení  spolec nosti o ágenturní  c innosti se 

podnik rožhodl žác í t uváž ovát nád využ ití m HR softwáru. 
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 Organizační struktura 

Hlávní  mánágement v orgánižác ní  struktur e je rožde len ná požici CEO á 4 hlávní  

mánáž ery (operáting, production, márketing, event mánáž er). Káž dy  mánáž er má  ná 

stárosti jinou oblást c inností  podniku á pr í pádne  i svu j ty m žáme stnáncu . Jednotlive  

ty my se soustr edí  ná jejich oblást žá jmu , ktere  by vájí  propojene  nápr í c  jednotlivy mi 

projekty.  

 

Pro cí l te to prá ce á žávedení  HR softwáru ná s žájí má  oblást c inností  á ty m lidí  pod 

vedení m márketingove ho mánáž erá. Obrá žek 5 žná žorn uje celou orgánižác ní  

strukturu podniku. 

Obrázek 5  – Orgánižác ní  strukturá (ždroj: áutor) 
 

 Zavedení HR softwaru v podniku 

Hlávní  mánágement podniku dlouho uváž ovál o rožs í r ení  ty mu pod vedení m 

márketingove  mánáž erá. Tento ty m by se me l primá rne  ve novát orgánižová ní  ákcí  á 

herní ch eventu . V dnes ní  dobe  stojí  vedení  hodne  c ásu á u silí  ná tyto c innosti 

vyhledát, oslovit á vybrát vhodne  kándidá ty, se ktery mi by bylá nává žá ná 

spoluprá ce. Pro tyto u c ely podnik jednák potr ebuje dlouhodobe  prácovní ky, kter í  by 

me li žá u kol orgánižáci á pr í právu projektu  ž dlouhodobe ho hlediská, ále táke  

áktivne  vyhledá vá  doc ásne  žáme stnánce, kter í  by tyto ákce pomohli odpromovát á 

me li by ná stárosti jejich pr í právu á chod be hem koná ní . 
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Primá rne  ž du vodu u spor á táke  vžhledem k velikosti souc ásne ho, resp. 

plá nováne ho ty mu, se CEO rožhodl, ž e nebude vytvá r et sámostátne  HR odde lení .  

Pro potr eby podniku využ ije dostupne  HR softwáry.  

 

Hlávní  du vody pro žávedení  SááS HR softwáru do podniku jsou: 

• rožs í r ení  c inností  podniku pod vedení m márketingove  mánáž erá, ktery  má  

ná stárosti vyhledá vá ní  kándidá tu  pro dánou oblást c inností , 

• nedostátec ná  c ásová  kápácitá vedení  ná oslovení  á vyhledá vá ní  potencioná l-

ní ch prácovní ku , 

• stábilní  mály  prácovní  ty m v podniku, ktery  nepotr ebuje sámostátne  HR ve-

dení .  Pro HR c innosti chce využ í vát dostupne  softwáry, 

• „jí t s dobou“ á využ í t moderní  ná stroje, ktere  by mánágementu uvolnily ruce 

á ten by se mohl žáby vát jiny mi c innostmi, 

• vytvor it dátábá ži mož ny ch kándidá tu  s mož ností  oslovit je použe ná doc ás-

nou prá ci, nápr . be hem koná ní  herní ho eventu, 

• delegovát jednotlive  c innosti ná ví ce prácovní ku , áby se hlávní  mánágement 

mohl ve novát svy m c innostem á nežtrá cel c ás s ádministrátivní mi u kony. 

Ze žmí ne ny ch du vodu  plyne, ž e žávedení  HR softwáru do podniku by bylá sprá vná  

volbá pro omežení  ádministrátivní  žá te ž e vedení . 

 Výběr SaaS modelu 

Hlávní mu mánágementu byly popsá ny jednotlive  vy hody SááS r es ení , ktere  ocen ují  

žejme ná v du lež ity ch bodech. Te mi jsou: 

• dostupnost dát odkudkoli v cloudove m r es ení , 

• ní žke  poc á tec ní  investice, 

• žnálost SááS r es ení  ž jiny ch áplikácí , ktere  jsou v podniku již  využ í vá ny, 

• stá lá  dostupnost pr i obme ne  hádwáru ná roždí l od licencováne ho r es ení .   

 Základní požadavky podniku 

Podnik má  vedle vy s e žmí ne ny ch du vodu  táke  urc ite  obecne  žá kládní  pož ádávky, 

ktere  by me l HR syste m spln ovát. Táto krite riá tvor í : 
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• investice do HR áplikáce, 

• už ivátelske  prostr edí , 

• jážyková  vybávenost, 

• import dát, 

• á bežpec nost, 

Jedná  se o žá kládní  krite riá, která  bude podnik pr i vy be ru vhodne  áplikáce hodnotit. 

Bliž s í  specifikáce budou doplne ny v kápitole 6.1. 
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 Analýza aplikací 

Táto kápitolá se žáby vá  ánály žou áplikácí  ná áktuá lní m trhu s HR online áplikácemi. 

Je žmí ne ná jejich dostupnost, porovná ní  á uveden popis ne koliká vybrány ch r es ení . 

Vs echny popsáne  áplikáce jsou ohodnoceny pomocí  krite rií  stánoveny ch podnikem 

ve ví cekriteriá lní m ohodnocení . Zí skáne  vy sledky jsou ná sledne  interpretová ny 

podniku. Krite riá v modelu se dájí  libovolne  me nit dle preferencí  spolec nosti á lže je 

tedy využ í t i v budoucnu v pr í páde , ž e se pož ádávky žme ní  ánebo bude táto 

diplomová  prá ce využ itá k vy be ru SááS SW do jine  firmy.  

 Specifikace vlastností HR aplikací  

Pr edtí m, než  budou detáilne  popsá ny vs echny vybráne  áplikáce HR, je du lež ite  si 

vymežit žá kládní  vlástnosti, ktere  májí  áplikáce mí t. Budou te ž  uváž ová ny žá kládní  

pož ádávky podniku. Zbyle  specifikáce vlástností  vychá ží  že žkus eností , obecny ch 

pr edpokládu  á pož ádávku  už ivátelu . 

 Investice  

Z pohledu poc á tec ní  investice se jeví  volbá SááS syste mu jáko vyhovují cí . Není  

nutnost investovát do áplikáce jáko je to u licencovány ch softwáru  blí ž e popsány ch 

v kápitole 4.12.2.1, ále už ivátel/podnik plátí  pr í mo žá nábí ženou služ bu. 

 

Vedení  podniku kláde velky  du ráž ná investic ní  ná roc nost žávedení  HR softwáru do 

podniku. Z du vodu rožsá hle  prvotní  investice dos el podnik k žá ve ru, ž e r es ení  

softwáre jáko licence je pro podnik nevyhovují cí . Vy chodiskem je využ ití  SááS r es ení  

HR áplikácí . Ve ts iná áplikácí  nábí ží  mož nost vyžkous ení  ná urc itou dobu ždármá, 

kdy se už ivátel mu ž e sežná mit s áplikácí  á dojí t k žá ve ru, ždá je pro ne j vhodná  c i 

nikoliv. 

 

Hodnotit budeme: 

• ná klády ná me sí c ní  provož, 

• vy hodnost bálí c ku v poc tu nábí ženy ch funkcí  v áplikáci á pr edplátne ho.   
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 Uživatelské prostředí 

Prostr edí  softwáru by me lo by t „user friendly“ á pr ehledne  pro vs echny už ivátele.  

Ovlá dá ní  má  by t jednoduche  á intuitivní . Softwáre by me l umož nit do urc ite  mí ry 

customižáci jednotlive mu už iváteli. 

 

Hodnotit budeme: 

• pr ehlednost á jednoduchost ovlá dá ní , 

• mož nost pr ižpu sobení  už iváteli.  

 Jazyková vybavenost 

Softwáre má  mí t mož nost vy be ru ž ví ce jážyku  ovlá dá ní . Prácovní ci podniku 

preferují  ánglicke  ovlá dá ní  ž du vodu mož nosti pr idá ní  prácovní ku  jine  ná rodnosti. 

Volbá c eske ho jážyká je vy hodou. 

 

Hodnotit budeme: 

• áplikáce je dostupná  v ánglicke m jážyce, 

• mož nost vy be ru dáls í ch jážykovy ch bálí c ku . 

 Import dat a vyhledávání kandidátů 

Import dát nejbe ž ne ji ž káncelá r ske  áplikáce typu Word/PDF, ktery  umož ní  už iváteli 

dáls í  prá ci (žá lohová ní , prežentová ní  á sestávová ní  reportu ) s dáty. 

 

Hodnotit budeme: 

• jáke  prácovní  portá ly áplikáce využ í vá  k pr í me mu vyhledá vá ní  kándidá tu , 

• mož nost žádání  klí c ovy ch slov, žkus eností , studiá á regionu, 

• funkcionálitá vyhledá vá ní , 

• omežení  poc tu kándidá tu  v žá vislosti ná typu licence. 

 

Je brá no v potáž, ž e vybráne  HR softwáry doká ž í  áktivne  vyhledá vát kándidá ty ná 

jiny ch prácovní ch portá lech pomocí  žádány ch klí c ovy ch slov. Tuto funkci urc ite  

využ ijí  velke  spolec nosti, ktere  obsážují  netypicke  požice á doká ž í  oslovit á žáujmout 

žáme stnánce, kter í  áktivne  v tu dobu prá ci nevyhledá vájí . Táto funkce mu ž e mí t 
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použe informátivní  podtext, áby se firmá, která  softwáre využ í vá , le pe žorientoválá 

ná trhu prácovní ch á sociá lní ch portá lu . 

 Bezpečnost 

Potencioná lní  hrožby pro podnik jsou: (16) 

• pr í rodní  – pož á ry, žá plávy á u der bleskem, 

• fyžicke  – poruchy v dodá vce elektronicke ho proudu, 

• technicke  – poruchy sí tí  á poc í tác u , 

• technologicke  – viry á trojske  kone , 

• lidske  – u myslne : žvenku (teroristá á hácker) á ževnitr  (nepr ejí cí  prácovní ci), 

                           – neu myslne : chyby, nežnálost prácovní ku . 

 

Pro podnik je nejve ts í m rižikem lidská  hrožbá, ják v podobe  u myslnosti nápádení  

žvenku žá u c elem ukrá st á žneuž í t citlivá  dátá, která  budou v áplikáci ulož ená, ták i 

ž pohledu neu myslnosti v podobe  už ivátelske  nežnálosti áplikáce.  

 

Hodnotit budeme: 

• mož nost žábežpec ene ho pr í stupu, 

• dostupná  podporá v pr í páde  proble mu c i ohrož ení  ž venku. 

 Dostupnost 

Porovná ní  dostupnosti HR áplikáce ž pohledu nábí dky plátforem, postup registráce, 

mož nosti vyžkous ení  triál verže. 

 

Hodnotit budeme: 

• nábí dká plátforem (podporá vy žnámny ch prohlí ž ec u , mobilní  áplikáce 

Android/iOS, desktopová  áplikáce), 

• registrác ní  proces, 

• triál verže.  

 Spolehlivost 

Do jáke  mí ry se už ivátel mu ž e spolehnout ná áplikáci. Vstupní mi krite rii jsou c ásová  
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dostupnost (Service Level Agreement, SLA), odstá vky áplikáce, spolehlivost á 

hodnocení  áplikáce už iváteli ná internetu. 

 

Hodnotit budeme: 

• dostupnost áplikáce, 

• hodnocení  už ivátelu . 

 Komunikace s dodavatelem 

Ná jáke  u rovni probí há  komunikáce s dodáváteli. Klí c ová  je c ásová  prodlevá, 

mož nost kontáktovát dodávátele pr í mo pr es áplikáci, online chát, proáktivní  pr í stup 

k žá kážní ku m (nápr . nábí dká speciá lní ch bálí c ku  pro už ivátele) á podporá v podobe  

ná pove dy áplikáce. 

 

Hodnotit budeme: 

• cesty, pr es ktere  lže žkontáktovát dodávátele, 

• c ásová  prodlevá odpove di. 

 Reference 

Reference jsou urc itou žná mky kválity softwáru, á proto jsou v te to ánály že 

žápoc í tá ny do specifikácí . V pr í páde  potr eby existuje mož nost obrá tit se ná tyto 

spolec nosti á konžultovát s nimi jejich žkus enosti s áplikácí . 

 

Hodnotit budeme: 

• ždá dodávátel reference ná sve m webu uvá dí . 

 Popis HR aplikací 

V te to kápitole se náchá ží  ánály žá c tyr  vybrány ch HR softwárovy ch áplikácí , ktere  

jsou dostupne  ná trhu. Jsou ánályžová ny podle podrobny ch specifikácí  v kápitole 6.1.  

V ánály že jsou testová ny tr i žáhránic ní  á jeden c esky  HR softwáre. 

 

Pro potr eby spolec nosti jsou do ánály žy žár ážene  HR áplikáce, ktere  májí  jáko 

primá rní  funkci vyhledá vá ní , ná bor á koordináci kándidá tu . Ná trhu je hodne  HR 
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softwáru , ktere  tuto funkci mohou postrá dát, ále ví ce se žáme r ují  ná jine  HR funkce 

jáko jsou:  

• odme n ová ní  žáme stnáncu , 

• tvorbá timesheetu , 

• ádáptác ní  syste my, 

• hodnocení  žáme stnáncu , 

• s kolení  žáme stnáncu , 

• propojení  s jiny mi u tváry orgánižáce, 

• mždová  ágendá, 

• á dáls í .  

  ZOHO Recruit 

Aplikáce ZOHO Recruit bylá žálož ená softwárovou spolec ností  ZOHO roku 1996 ve 

Spojeny ch stá tech.  Spolec nost se speciáližuje ná SááS produkty jáko r es ení  business 

proble mu . V roce 2017 me lá 30 milionu  už ivátelu  jejich áplikácí . Aplikáce se 

prežentuje jáko vhodne  r es ení  pro mále  á str ední  podniky s vy hodny mi cenovy mi 

bálí c ky. 

 

Investice 

Zá kládní  verže áplikáce je žcelá ždármá. Verže nábí ží  použe žá kládní  funkce, ktere  

jsou pro prá ci nedostác ují cí .  Dáls í  verže Stándárt je plácená  žá 25 doláru  me sí c ne .  

 

V bálí c ku už ivátel nájde hlávní  funkce jáko jsou:  

• knihovná dokumentu , 

• Google kálendá r , 

• stándártní  reporty á dáshboárdy, 

• workflow mánágement, 

• á dáls í .  

Dáls í  dve  verže jsou Professionál žá 50 doláru  me sí c ne  á Enterprise žá 75 doláru  

me sí c ne  pro jednoho už ivátele. Obe  tyto váriánty jsou vytvor eny pro ve ts í  

orgánižáce á už ivátele, kter í  využ ijí  náplno funkce, ktere  tyto bálí c ky nábí ží . 
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Spolec nost nábí ží  slevu 10 % pr i roc ní  plátbe . 

 

Uživatelské prostředí 

Aplikáce se pr í jemne  použ í vá  á snádno se v ní  orientuje. Ná horní  lis te  jsou 

žná žorne ny žá lož ky, ktere  poskytují  už iváteli pr ehled o mož ny ch funkcí ch áplikáce. 

Pro potr eby podniku by byly pr edevs í m použ í váne  žá lož ky „kándidá ti“, „interview“ 

á „kontákty“.  

 

V žá lož ce kándidá ti áplikáce umož ní  vytvor it profil, importovát dokumenty ž jine  

áplikáce, c i import že syste mu Indeed dle vyhledá vá cí ch párámetru .  

 

Aplikáce umož n uje pr ižpu sobit urc ite  žá lož ky už iváteli. Lže me nit design áplikáce á 

pr ižpu sobit urc ite  vstupní  informáce o kándidá tovi. 

 

Jazyková vybavenost  

Aplikáce je v ánglicke m jážyce. 

 

Import dat a vyhledávání kandidátů 

Aplikáce umož n uje import dát s be ž ny mi pr í ponámi. Pr i vyžkous ení  importu dát do 

žá lož ky kándidá tu vs e probe hlo bež proble mu. Už ivátel má  mož nost vybrát ž jáke ho 

ždroje (poc í tác , cloud á dokumenty) chce dátá náhrá t. Po vyžkous ení  náhrá ní  dát ve 

formá tu pdf, docx á xlsx jsme neshledáli ž á dny  proble m. 

 

Aplikáce využ í vá  celosve tovy  prácovní  portá l Indeed s ví ce než  200 miliony 

ná vs te vní ku  me sí c ne , ktery  je dostupny  ve ví ce než  60 žemí ch. To ž portá lu de lá  

celosve tovou jednic ku v propojení  žáme stnávátele s uchážec i.  

 

Bezpečnost  

Bežpec nost je v áplikáce r es ená ne koliká žpu soby: 

• pr ihlás ovácí  heslo, 

• bežpec nostní  otá žká, 

• žá žnám o IP ádresá ch, ž ktery ch probe hlo pr ihlá s ení  do áplikáce, 
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• potvržení  heslá pomocí  SMS žprá vy. 

Ná otá žku bežpec nosti dát orgánižáce dá vá  ná ve domí , ž e je pro ni prioritou á dátá 

kontrolují  káž dy  den v roce pomocí  video monitoringu, biometricky ch pr í stupu  á 

jiny ch monitorovácí ch syste mu .  

 

Dostupnost 

Aplikáce je be ž ne  dostupná  ve webove m prohlí ž ec i. Vyž áduje rychlou registráci á 

už ivátel si mu ž e vyžkous et vs echny nábí žene  bálí c ky ná 15 dní  ždármá. Spolec nost 

nábí ží  mož nost mobilní  áplikáce.  

 

Spolehlivost  

Aplikáce by me lá by t dostupná  24 hodin denne , 365 dní  v roce. Zá dobu vyžkous ení  

áplikáce jsme nežážnámenáli proble m s chybovou hlá s kou v áplikáci nebo odstá vky. 

 

Komunikace s dodavatelem 

Kontáktová ní  dodávátelu  nebyl ž á dny  proble m. Po rychle m vyhledá vá ní  kontáktu  ná 

u vodní  stráne  v áplikáci bylá domluvá se žá stupci spolec nosti rychlá . Komunikáce 

probí hálá pr es e-máil v krá tky ch c ásovy ch interválech á rychle jsme byli odká žá ni ná 

technicke  odde lení  v pr í páde  jáke hokoliv proble mu. 

 

Po urc ite  dobe  spolec nost návrhlá hovor žá u c elem žodpove žení  nás ich otá žek á 

informová ní  o tom, ž e ná m konc í  verže ná vyžkous ení  ždármá á ždá ná m mohou 

nábí dnout ne jáky  ž pláceny ch bálí c ku  pro podnik. 

 

Reference 

Ná webovy ch strá nká ch spolec nosti se náchá ží  vy pis vybrány ch firem, ktere  áplikáci 

využ í vájí . Meži uvá de ne  pátr í  CORNERSTONE Solution v USA, GOLDENLION v Indii 

á Z Bráins v USA. 

 Workable  

Workáble je spolec nost, která  se orientuje použe ná HR áplikáci. Bylá žálož ená roku 

2012 ve Spojeny ch stá tech.  Jejich áplikáci, která  se nážy vá  stejne , využ í vá  ví ce než  
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6000 spolec ností  ve sve te . Primá rní mi funkcemi jsou žver ejn ová ní  prácovní ch požic 

ná prácovní ch portá lech, komunikáce, orgánižová ní  profilu  á reportová ní . Záme r uje 

se pr evá ž ne  ná str ední  podniky.  

 

Investice 

Aplikáce nábí ží  3 žá kládní  bálí c ky. Bálí c ky „Páy ás you go,“ „Stárter“ á „Pro“. První  

bálí c ek je žá kládní  á flexibilní . Cená žá služ bu je 50 doláru  me sí c ne  á nábí ží  funkce 

jáko jsou mobilní  áplikáce, e-máil á kálendá r . Bálí c ek „Stárter“ náví c nábí ží  mož nost 

reportu , ánály ž, prioritní  podporu á množ stevní  slevu. Poslední  žmin ovány  bálí c ek 

nábí ží  customižáci pro už ivátele, integráci Linkedln vyhledá vác e á pokroc ily ch 

reportovácí ch ná stroju . 

 

Ceny žá bálí c ky „Stárter“ á „Pro“ nejsou dostupne  ná webovy ch strá nká ch á už ivátel 

musí  kontáktovát spolec nost k jejich ží ská ní . Kontáktováli jsme žá stupce spolec nosti 

pr es chát pr í mo v áplikáci á bylá žjis te ná mož nost ceny. Cená se odví jí  od poc tu 

už ivátelu  využ í vájí cí ch áplikáci á poc tu požic, ktere  podnik potr ebuje obsádit. Cená 

by v tákove m pr í páde  bylá u „Stárter“ bálí c ku 4000 doláru  roc ne  á u „Pro“ bálí c ku 

9000 doláru  roc ne .  

 

Ná žá kláde  testová ní  bylo žjis te no, ž e bálí c ek „Páy ás you go“ má  omežene  mož nosti 

pro využ ití  funkcí  jáko jsou nápr . využ ití  sociá lní ch sí tí  ke sdí lení  požice, vytvor ení  

pohovoru pr es áplikáci á customižáce vyhledá vány ch priorit u kándidá tu . Je tr ebá 

investovát álespon  do bálí c ku „Stárter“. 

 

Uživatelské prostředí 

Aplikáce je už ivátelsky pr í jemná . Nábí ží  mož nost shle dnutí  demo videí , ktere  

žjednodus í  prvotní  orientáci v syste mu. Tí m, ž e je áplikáce žáme r ená  použe ná 

vyhledá vá ní  vhodny ch kándidá tu , využ ití  prácovní ch portá lu  á jim pr idruž ene  

funkce, je systemáticky pr ehledná . Cely  design áplikáce je moderní  á pr irovnáli 

bychom ho k designu Google áplikácí .  
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Jazyková vybavenost 

Aplikáce je v ánglicke m jážyce. 

 

Import dat a vyhledávání kandidátů 

K vyhledá vá ní  kándidá tu  využ í vá  áplikáce prácovní  portá ly jáko jsou Indeed, 

Linkedln á Monster. K vyhledá vá ní  kándidá tu  se využ í vájí  klí c ová  slová, lokálitá, 

žáme stnávátel á ží skáne  studium. Kontákty že ží skány ch profilu  je mož ne  ulož it do 

knihovny á profily ulož it c i stá hnout k dáls í m vlástní m u c elu m. 

 

Bezpečnost 

Technická  podporá je dostupná  skrž áplikáci á e-máil 24 hodin denne , 365 dní  v roce. 

Bálí c ky „Stárter“ á „Pro“ táke  nábí ží  mož nost prioritní  podpory s odpove dí  do 3 

hodin. Pr ihlá s ení  do áplikáce je ná principu žádá ní  heslá. Nenás li jsme mož nost 

rožs í r ene  bežpec nosti v pr ihlá s ení  do áplikáce. 

 

Dostupnost 

Aplikáce je dostupná  pr es internetovy  prohlí ž ec . Registráce probí hálá rychle 

s áutorižácí  pr es e-máil. Už ivátel si mu ž e vyžkous et vs echny bálí c ky ná 15 dní  žcelá 

ždármá. Spolec nost nábí ží  mož nost mobilní  áplikáce. 

 

Spolehlivost 

Aplikáci nábí ží  káž dodenní  podporu ná technicke m odde lení . Pro prácovní  u c ely 

s nutností  využ ití  áplikáce káž dy  den doporuc ujeme pr í plátek žá vys s í  verže, ktere  

nábí ží  prioritní  podporu.  

 

Komunikace s dodavatelem 

Komunikáce s dodávátelem mu ž e probí hát pr es telefon, e-máil, c i chát pr í mo 

v áplikáci. Absence kontáktu  v áplikáci je vynáhrážená žmin ovány m chátem, ktery  

jsme využ ili nápr . ke žjis te ní  ceny produktu  á k technicke  podpor e pr i otá žce sdí lení  

nábí žene  požice ná sociá lní  sí te . 

 

Dodávátel ná s kontáktovál ihned po registráci s mož ností  nává žání  spoluprá ce á 
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podrobne js í mi informácemi, kám se pr í pádne  obrácet s dáls í mi otá žkámi. Po 

probe hle  komunikáci skrže chát ná m ihned pr is lo ne kolik e-máilu  s mož nostmi dáls í  

spoluprá ce, domluvení  se ná telefonní m hovoru á ždá nepotr ebujeme s ne c í m 

pomoci. A to i pr esto, ž e už ivátel reá lne  jes te  neme l prostor si sá m áplikáci 

vyžkous et. 

 

Reference 

Podle webovy ch strá nek spolec nosti áplikáci využ í vá  ví ce než  6000 podniku  po 

cele m sve te . Pátr í  k nim spolec nosti jáko jsou Porsche, Ryánáir, Básecámp, Kurt 

Geiger á dáls í .  

 Recruitis 

Aplikáci Recruitis vyvinulá c eská  spolec nost „cesky – trh – práce.cž“, která  ví ce než  

13 let nábí ží  inžerci prá ce s regioná lní m žáme r ení m ná u žemí  C eske  republiky. 

Spolec nost se r ádí  meži nejve ts í  prácovní  portá l ná c eske m trhu. Mimo áplikáce 

Recrutis se spolec nost žáby vá  inžercí  á consultingem, do ktere ho spádájí  áktivity 

jáko jsou inžerce nábí dek prá ce á vytvor ení  videí  á textu  ná sociá lní ch sí tí ch. 

 

Investice 

Pr í stup do áplikáce se nábí ží  žá jednotnou cenu 3000 Kc  me sí c ne . Nerožlis uje se 

poc et už ivátelu  áni poc et inžerá tu  jáko u jiny ch áplikácí . V rá mci me sí c ní ho páus á lu 

je obsáž eno žás kolení  á vs echny funkce jáko jsou plá nová ní  pohovoru , dátábá že 

uchážec u , odme n ová ní  žáme stnáncu , online testová ní , ánály žy á dáls í .  

 

Uživatelské rozhraní 

Aplikáce je pe kne  á jednodus e žprácová ná á má  moderní  design.  Z testovány ch 

áplikácí  je nejpr ehledne js í . 

 

Velice kládne  hodnotí me video tutoriá ly, ktere  jsou dostupne  ná webovy ch strá nká ch 

á krok po kroku ná žorne  vysve tlují  vs echny du lež ite  funkce v áplikáci.  
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Jazyková vybavenost 

Jážyková  vybávenost áplikáce je c esky  jážyk.  

 

Import dat a vyhledávání kandidátů 

Pro vyhledá vá ní  kándidá tu  áplikáce využ í vá  portá ly jáko jsou Fácebook, Linkedln á 

Twitter. V áplikáci je pote  mož ne  vytvor it dátábá ži uchážec u  podle tr ech dostupny ch 

ždroju . Te mi ždroji jsou odpove di podniku, ž ivotopisy ž prácovní ch portá lu  á 

kontákty ná Linkedln. Aplikáce nádá le umož n uje funkce náhrá ní  odpove dí  

ž prácovní ch portá lu  jáko jsou profesiá.cž, jobs.cž á prá ce.cž. 

 

Bezpečnost 

Spolec nost prežentuje splne ní  pož ádávku  GDPR – obecne ho nár í žení  o ochráne  

osobní ch u dáju , která  bude u c inne  od 25.5. 2018.  

 

Dostupnost 

Aplikáce je be ž ne  dostupná  ná internetu á spolec nost umož n uje me sí c ní  žkus ební  

verži ždármá po pr edstávení  žá stupci spolec nosti.  O áplikáci je nutne  si žáž á dát po 

odeslá ní  svy ch u dáju , u dáju  podniku á pr edstávení  cí lu  podniku, ktery  chce áplikáci 

využ í vát. Proces podá ní  á schvá lení  ž á dosti je oproti ostátní m áplikácí m dels í .  

 

Spolehlivost 

U dáje o dostupnosti technicke  podpory nejsou ver ejne  k dispožici. 

 

Komunikace s dodavatelem 

Ná webovy ch strá nká ch áplikáce je mož ne  nájí t žá lož ku s kontákty. Kontákty 

obsáhují  informáce o provožováteli, telefonní  c í slá ná obchod, žá kážnickou podporu 

á emáil. Komunikáce s dodávátelem áplikáce bylá pomálá , ná nás e u vodní  otá žky 

jsme odpove ď dostáli áž  po tr ech prácovní ch dnech. 

 

Reference  

Ná webovy ch strá nká ch áplikáce jsou vypsá ny spolec nosti, ktere  áplikáci využ í vájí . 

Vy c et spolec ností  je Penám, Globus, Adástrá, HR link á dáls í .  
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 Recruitee 

Spolec nost Recruitee bylá žálož ená roku 2015 v Nižožemsku. Její  stejnojmenná  

áplikáce se žáme r uje ná cely  proces vy be ru kándidá tu . 

 

Investice 

Aplikáce nábí ží  4 ru žne  bálí c ky. První  bálí c ek je „Professionál“ žá 79 euro me sí c ne . 

V cene  bálí c ku jsou 4 áktivní  požice á 4 áktivní  sprá vci kándidá tu . Dáls í  bálí c ek je 

„Expert“ žá 149 euro me sí c ne , ktery  obsáhuje 9 áktivní ch požic á 9 áktivní ch sprá vcu  

kándidá tu . „Corporáte“ bálí c ek žá 299 euro me sí c ne  nábí ží  20 áktivní ch požic á 20 

áktivní ch sprá vcu . Poslední  nábí ženy  bálí c ek je „Enterprise“, ktery  nábí ží  obe  funkce 

pro ví ce než  20 požic. Pr i roc ní  plátbe  spolec nost nábí ží  2 me sí ce použ ití  ždármá.  

 

Pro u c ely podniku doporuc uji investovát do bálí c ku „Expert“ nebo vys s í ch, protož e 

podnik bude poptá vát ví ce než  4 kándidá ty nábí žene  v bálí c ku „Professionál“. 

 

Uživatelské prostředí 

Aplikáce má  moderní  design, ále neždá  se pr ehledná  á intuitivní . Pru me rny  už ivátel 

se bež shle dnutí  tutoriá l videá v áplikáci právde podobne  nedoká ž e rychle 

žorientovát. Aplikáce nábí ží  hodne  funkcí , ktere  jsou pro potr eby podniku 

nádbytec ne .  

 

Jazyková vybavenost 

Aplikáce je v ánglicke m jážyce. Jážyk je mož ne  me nit u funkcí  jáko je nápr í klád editor 

kárie rní  sí te  ná ne mc inu, fráncoužs tinu á holánds tinu.  

 

Import dat a vyhledávání kandidátů 

Import dát do áplikáce je mož ny  pro soubory s pr í ponou csv. Vy hodou importu dát 

do áplikáce je, ž e už ivátel nemusí  vyhledá vát kándidá ty ruc ne  podle u dáju  v žá lož ce 

„pr idát kándidá ty“.  
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Bezpečnost 

Do áplikáce je mož ne  se pr ihlá sit po žádá ní  pr ihlás ovácí ho jme ná á heslá. 

 

Dostupnost 

Aplikáce je dostupná  skrže webovy  prohlí ž ec . Nábí ží  žkus ební  verži ždármá po 

žádá ní  krá tky ch osobní ch u dáju  á u dáju  o podniku. Zkus ební  verže je ná 17 dní .  

Spolec nost nábí ží  mobilní  áplikáci.  

 

Spolehlivost 

V áplikáci nejsou žobráženy du lež ite  kontákty jáko je technická  podporá v pr í páde  

proble mu . Aplikáce nenábí ží  áni mož nost rychle ho kontáktu v rá mci chátu, kterou 

nábí ží  jine  áplikáce. SLA není  sdí leno ver ejne . 

 

Komunikace s dodavatelem 

Ná internetovy ch strá nká ch je mož ne  nájí t rychly  odkáž ná telefonní  kontákt pro US 

á EU použe v žá lož ce „get demo“. Nikde jinde není  u dáj o kontáktech, pr í pádne  o 

mož nosti využ í t e-máilovou komunikáci. Táke  chybí  u dáj o c ásove  dostupnosti ná 

telefonní m c í sle. 

 

Po registráci do áplikáce pr ijde už iváteli áutomátická  žprá vá do e-máilu, kde jsou ve 

c tyr ech krocí ch struc ne  popsá ny její  žá kládní  funkce. Požitivne  hodnotí me mály  

ná tlák ná už ivátele s cí lem okámž ite  „prodát“ jeden ž nábí ženy ch bálí c ku . Už ivátel 

sá m v áplikáci vidí , kolik mu žby vá  do konce žkus ební  verže á áž  pák vá s žá stupci 

spolec nosti nená silne  kontáktují  s nábí dkou rožs í r ení  licence. 

 

Reference 

Spolec nost uvá dí  ná webovy ch strá nká ch firmy jáko GREENPEACE, ráckspáce, hotjár, 

vice á dáls í , ktere  využ í vájí  áplikáci.  

 iCIMS 

Spolec nost iCIMS nábí ží  spolec nostem r í dí cí  softwárove  r es ení  á dáls í  mož nosti 

vyhledá vá ní  tálentu . Záklá dájí  si ná user-friendly technologií ch á ná žkus enostech 
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jejich žá kážní ku . Spolec nost mí  ví ce než  3500 áktivní ch žá kážní ku . ICIMS je 

ámerická  firmá, která  má  vedení  v New Yorku á Londy ne . Spolec nost nábí ží  tr i hlávní  

áplikáce – iCIMS recruit, iCIMs connect á iCIMS onboárd jáko komplexní  HR r es ení . 

 

Pro u c ely podniku je du lež itá  áplikáce iCIMS recruit, která  obsáhuje ná bor kándidá tu  

žá pomoci trácking syste mu. Spolec nost se prežentuje ží ská ní m ví ce než  tr í  milio nu  

pr ihlá s ek pr es sociá lní  sí te  (Fácebook, Linkedln, Google+) v roce 2015. Aplikáce 

nábí ží  mož nost kálendá r e, orgánižová ní  schu žek, mobilní  áplikáce á vyleps ení  

ná vrátnosti pomocí  reportingu. 

 

Spolec nost nenábí ží  mož nost využ í t žkus ební  verži ná urc itou dobu, ále použe 

shle dnout jejich demá. I když  nebylo mož ne  áplikáci vyžkous et, je urc ite  vhodne , áby 

o ní  bylá žmí nká. Ná první  pohled žáujálá rychly mi á u derny mi informácemi ná 

webovy ch strá nká ch, fáktech o ží skány ch uchážec í ch á mož ností  mí t komplexní  HR 

r es ení . Pokud už ivátel žáž á dá  o demo, pr í páde  o bliž s í  informáce pr es dotážní k, ktery  

je ná webovy ch strá nká ch, ták musí  nejen uve st sve  osobní  u dáje á u dáje o podniku, 

ále táke  nápr í klád do jáke ho odve tví  podnik pátr í .  

 

Du vodem nežver ejn ová ní  cení ku áplikáce ná webovy ch strá nká ch je mož nost využ ití  

áplikáce v podniku ná mí ru. To žnámená , ž e cená se lis í  podle toho, kolik prácovní ku  

podnik má , jestli chce využ í vát vs echny áplikáce, ktere  spolec nost nábí ží  á dáls í . 

Oproti tomu nehráje ná cenu roli poc et ulož eny ch dát v áplikáci, c á stec ná  

customižáce áplikáce á technická  podporá ná telefonu, e-máilu nebo pr es web.  

 Další dostupné aplikace 

V te to kápitole je žná žorne ná tábulká 1, ve ktere  jsou uvedeny dáls í  dostupne  

áplikáce ná trhu. Ty byly ž podrobne  ánály žy vyr áženy ž du vodu nesplne ní  

ne ktere ho že žá kládní ch pož ádávku . 
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BámbooHR www.bámboohr.com 

VibeCátch www.vibecátch.com 

Zugátá www.žugátá.com 

Jibble www.jibble.io 

Cálámári www.cálámári.oi 

QuickBáse www.quickbáse.com 

CákeHR www.cáke.hr 

UltiPro www.ultimátesoftwáre.com 

Netchex www.netchexonline.com 

Softip HR plus www.softip.sk 

SnápHRM www.froiden.com 

Vincere www.vincere.oi 

Britrix24 www.britrix24.com 

Tabulka 1  –  Pr ehled HR áplikácí  (ždroj: áutor) 
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 Hodnocení HR aplikací 

Pro vy be r nejvhodne js í ch áplikácí  jsme využ ili metodu ví cekriteriá lní ho 

rožhodová ní , která  je áplikováná  ná ánályžovány  podnik. Ná konci kápitoly jsou 

vyhodnoceny ží skáne  vy sledky. 

 Vícekriteriální rozhodování 

Je disciplí nou operác ní ho vy žkumu. Ví cekriteriá lní  rožhodová ní  bere v potáž ne kolik 

rožhodovácí ch krite rií , kdy krite riá nejsou v souládu. To žnámená , ž e vy choží  

váriántá mu ž e by t nejle pe hodnocená  podle jednoho krite riá, nikoli vs ák už  jine ho. 

Cí lem ví cekriteriá lní ho rožhodová ní  je r es ení  nástále  konfliktnosti meži 

protichu dny mi krite rii á vy be r nejvhodne js í  váriánty žá použ ití  popsány ch krite rií .  

 

Cí lem ví cekriteriá lní ho r es ení  tohoto modelu je ser ážení  HR softwáru  od nejleps í  po 

nejhors í . Ví cekriteriá lní  mátemáticky  model je definová n množ inou váriánt á 

množ inou krite rií , podle ktery ch se model hodnotí , á vážbámi, ktere  nástánou meži 

krite rii á váriántámi. 

 

U lohy ví cekriteriá lní ho rožhodová ní  jsou definová ny ná sledovne . Množ iná 

rožhodovácí ch váriánt X= {X1, X2, ..., Xn}, ktere  jsou hodnoceny podle krite rií  Y1, Y2, 

…, Yk. Káž dá  váriántá Xi, i= 1, 2, …, n je podle te chto krite rií  popsá ná vektorem 

kriteriá lní ch hodnot (yi1, yi2, …, yik). (4) 

 

Ví cekriteriá lní  rožhodová ní  má  celou r ádu metod hodnocení  váriánt.  Pro ží ská ní  

vy sledku ž modelu je tr ebá vybrát tákovou metodu, která  doká ž e žohlednit ví ce 

kriteriá lní ch specifikácí  nájednou.  

 Kritéria modelu 

V kápitole 6.1 jsou popsá ny vs echny specifikáce vlástností , ktere  jsou využ ity jáko 

hodnotí cí  krite riá pro interpretáci vy sledku. Celkem bude model hodnocen podle 

deví ti ní ž e žmí ne ny ch krite rií .  
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Krite riá jsou: 

• investice, 

• už ivátelske  prostr edí , 

• jážyková  vybávenost, 

• import dát á vyhledá vá ní  kontáktu , 

• bežpec nost, 

• dostupnost, 

• spolehlivost, 

• komunikáce s dodávátelem,  

• reference.  

 Ohodnocení kritérií 

Krite riá popsá ná v kápitole 7.2 jsou ohodnocená dle ží skány ch informácí  o HR 

áplikácí ch.  Pro potr eby te to prá ce hodnotí me krite riá po poráde  s podnikem, 

ktere mu bylá odreprežentová ná ží skáná  ánály žá ž kápitoly 6.  

 

Po potr eby podniku se vychá ží  ž máximáližác ní ho krite riá, kdy nejleps í  mož ná  

krite riá budou mí t nejví ce bodu .  Využ ijeme bodovou stupnici v rožmeží  <0;10>. 

Bodová  hodnotá 0 reprežentuje nejhors í  mož nou váriántu, á náopák bodová  

hodnotá 10 je pr ir ážená nejleps í  mož ne  váriánte  krite riá. V tomto pr í páde  to 

žnámená , ž e 10 bodu  bude mí t krite rium, ktere  spln uje vs echny pož ádávky á 0 bodu  

krite rium, ktere  ábsolutne  nevyhovuje.  

 Metoda Fullerova trojúhelníku 

Bude využ itá metodá Fullerová troju helní ku, která  se žáklá dá  ná pá rove m 

porovná ní . Metodá váh je využ itá pro stánovení  preferencí , kdy káž de  krite rium je 

ohodnocená ná interválu <0;1>, ále souc et váh musí  by t roven 1.  

 

Pro potr eby metody Fullerová troju helní ku je nutne  prove st poc et srovná ní , kde N je 

porovná ní  dvojic á n je poc et porovná vány ch krite rií . Pote  plátí  vžtáh: (17) 
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                                   𝑵 =  
𝒏(𝒏−𝟏)

𝟐
                                                                (7.1) 

 

U káž de  dvojice prvku  se žákrouž kuje prvek, ktery  je pováž ová n žá du lež ite js í . Poc et 

žákrouž ková ní  je ožnác eno j-ty m prvkem nj, pák vá há tohoto prvku je vypoc í tá ná 

podle vžorce:  

 

𝒗𝒋 =
𝒏𝒋

𝑵
, 𝒋 = 𝟏, 𝟐, … , 𝒏                                   (7.2) 

 

 Postup modelu vícekriteriálního rozhodování 

V te to kápitole žmí ní m áspekty, ktere  vedly k bodove mu ohodnocení  jednotlivy ch 

krite rií . 

• Bodová  hodnotá krite riá je ser ážená dle me sí c ní  plátby žá služ bu u jednotli-

vy ch bálí c ku . 

• Body u krite riá už ivátelske ho prostr edí  jsou ser áženy dle subjektivní ho po-

citu prá ce s áplikácí . 

• Anglicky  jážyk je ohodnocen máximá lní m poc tem bodu , protož e jážyková  vy-

bávenost spln uje oc eká vá ní .  

• Bodová  hodnotá u krite riá je žálož ená ná pr ec tení  referencí  dostupny ch ná 

internetovy ch strá nká ch á pove domí  o spolec nostech, ktere  áplikáci využ í -

vájí . 

• Ostátní  bodove  hodnoty u žbyly ch krite rií  jsou hodnoceny dle vlástní ch žku-

s eností  pr i prá ci s áplikácí  á žálož eny ná subjektivnosti rožhodovátele. 

Celková  hodnotá je ží ská ná jáko souc in váh jednotlivy ch krite rií  á jejich bodovy m 

ohodnocení m v rožmeží  <0;10> bodu . 
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ID 2 3 4 5 6 7 8 9 

Bodů 
hori-
zon. 

Bodů 
ver-
tik. 

Bodů 
cel-
kem 

Váha 
krité-

ria 

Max 
bodů 
krité-

ria 
1 1 1 0 0,5 0,5 0,5 0,5 1 5,00 0,00 5,00 0,1389 1,3889 
Investice 0 0 1 0,5 0,5 0,5 0,5 0           
2   1 0 0 0 0,5 1 1 3,50 0,00 3,50 0,0972 0,9722 
Uživatelské 
prostředí   0 1 1 1 0,5 0 0           
3   0,5 0,5 0 0,5 0,5 1 3,00 0,00 3,00 0,0833 0,8333 
Jazyková vyba-
venost   0,5 0,5 1 0,5 0,5 0           
4       1 1 1 1 1 5,00 2,50 7,50 0,2083 2,0833 
Import dat       0 0 0 0 0           
5     0 0,5 0,5 1 2,00 2,00 4,00 0,1111 1,1111 
Bezpečnost     1 0,5 0,5 0           
6           1 0,5 1 2,50 3,50 6,00 0,1667 1,6667 
Dostupnost           0 0,5 0           
7       0,5 0,5 1,00 2,00 3,00 0,0833 0,8333 
Spolehlivost       0,5 0,5          
8               1 1,00 2,50 3,50 0,0972 0,9722 
Komunikace               0           
9                 0,00 0,50 0,50 0,0139 0,1389 
Reference                           
Bodů verti-
kálně  0,00 0,00 2,50 2,00 3,50 2,00 2,50 0,50     36,00 1 10 

 
Tabulka 2  –  Metodá Fullerová troju helní ku (ždroj: áutor) 

 

Pořadí Název Váha 

1. Import dát 0,2083 

2. Dostupnost 0,1667 

3. Investice 0,1389 

4. Bežpec nost 0,1111 

5.-6. Už ivátelske  prostr edí  0,0972 

5.-6. Komunikáce 0,0972 

7.-8. Jážyková  vybávenost 0,0833 

7.-8. Spolehlivost 0,0833 

9. Reference 0,0139 
 

Tabulka 3  –  Por ádí  váh krite rií  (ždroj: áutor) 
 

 Interpretace získaných výsledků  

Tábulká 4 žná žorn uje vy sledky nejle pe hodnocene  HR áplikáce. Nejleps í  bodove  
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ohodnocení  ží skálá áplikáce Workáble. Zbyle  vy sledky v tábulká ch dáls í ch áplikácí  

jsou dostupne  v pr í lože 2. 

 

Aplikáce Workáble dosá hlá nejvys s í ho bodove ho ohodnocení  krite rií  á to hodnoty 

8,2778. Ná žá kláde  tohoto vy sledku ji návrhujeme k implementáci do podniku. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tabulka 4  –  Vy sledky áplikáce Workáble (ždroj: áutor) 

 

Zmí ne ny  postup se mu ž e pr ižpu sobit dle pož ádávku á preferencí  jednotlivy ch 

rožhodovátelu  modelu. Popsány  model á ží ská ní  vy sledku bylo ná uvá ž ení  

rožhodovátele, ktery  žprácová vál pr edes lou ánály žu po poráde  s podnikem, jehož  

vy choží  stáv byl popsá n v kápitole 5. 

 

ID Název Váha Bodů Váha*Body 

1 Investice 0,1389 6 0,8333 

2 Už ivátelske  prostr edí  0,0972 9 0,8750 

3 Jážyková  vybávenost 0,0833 10 0,8333 

4 Import dát 0,2083 9 1,8750 

5 Bežpec nost 0,1111 9 1,0000 

6 Dostupnost 0,1667 9 1,5000 

7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667 

8 Komunikáce 0,0972 6 0,5833 

9 Reference 0,0139 8 0,1111 

CELKEM       8,2778 
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 Implementace HR aplikací 

Táto kápitolá se bude žáby vát implementácí  nejle pe hodnocene  HR áplikáce 

ž pr edchoží  kápitoly 7.3 do podniku. Násážení m HR áplikáce ží ská me vy sledky, ktere  

budou ná sledne  interpretová ny.  

 Proces v podniku před implementací 

V te to kápitole je žobrážen proces vyhledá vá ní  kándidá tu  pr ed implementácí  HR 

softwáru. Proces je vyhotoven po konžultáci s nejvys s í m mánágementem vedení  

podniku, jehož  stáv byl popsá n v kápitole 5. Pro nás e potr eby á potr eby cele ho 

podniku bylo nutne  urc it á popsát jednotlive  c innosti v cele m procesu pr ed 

implementácí , ábychom mohli vyhodnotit pr í nosy násážení  HR softwáru do 

podniku.  

 

Po prvotní  konžultáci s podnikem bylo nutne  stánovit á konkre tne  vymežit cely  

proces v podniku pr ed sámotnou implementácí . K tomuto u konu bylo potr ebne  se 

sejí t s márketingovy m mánáž erem á konkre tne  popsát jeho postupy pr i vyhledá vá ní  

novy ch žáme stnáncu . Zobrážení  procesu ná m umož ní  le pe pochopit, proc  se podnik 

rožhodl k násážení  HR softwáru.  

 

Obrá žek 6 žná žorn uje cely  proces pr ed implementácí . Cely  proces vy be ru novy ch 

žáme stnáncu  je detáilne  rožde len ná dí lc í  c innosti. Ják již  bylo žmí ne no v kápitole 5, 

jedná  se konkre tne  o vyhledá vá ní  žáme stnáncu  do ty mu márketingove ho mánáž erá 

ná full-time, ále i párt-time obsážení  prácovní ch mí st.  

 

Mu ž eme si vs imnout, ž e cely  proces je ždlouhávy  á vyž áduje žnác ne  u silí  á c ásovou 

ná roc nost, ále táke  žápojení  ostátní ch c lenu  v jiny ch ty mech. Od nich je vyž ádová ná 

vžá jemná  kooperáce, áby byl cely  proces v krá tke m c ásove m horižontu u spe s ny  á 

nemusel se žbytec ne  prodluž ovát c i dokonce opákovát.  
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Obrázek 6 –  Proces v podniku pr ed implementácí  (ždroj: áutor) 

 

 Délka procesu před implementací 

Dobá trvá ní  cele ho procesu ná boru novy ch žáme stnáncu  byl jeden ž hlávní ch 

áspektu , ktery  se podnik snáž í  r es it. Jeho celková  dá lká bude tedy i pro ná s me r í tkem 

u spe s nosti implementáce nove ho r es ení . 
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De lká dí lc í ch c inností  je v rožmeží  od 0,5 dne po 14 dní . Je tr ebá brá t v potáž, ž e 

ne ktere  kroky nežá visí  použe ná c ásovy ch mož nostech mánáž erá, ále ná reákc ní ch 

prodlevá ch novy ch kándidá tu , ktere  jsou táke  me r eny. Pru me rne  se dobá procesu 

pr ed implementácí  SááS HR r es ení  pohybuje okolo 41 dní . 

 

Je mož ne , ž e se dobá jednotlivy ch c inností  mu ž e lis it v ná vážnosti ná: 

• poc et uchážec u  ná prácovní  požici, 

• reákc ní  dobá odpove dí  ná prácovní  požici, 

• prácovní  vytí ž ení  projektove ho ty mu, 

• c ásove  mož nosti ná interview kándidá tu , 

• á jine . 

 

Činnosti   
Dobá konání 

(prácovní dny) 

Meeting s nejvyšším vedením o přijmutí nových žáměst-
nánců O,5  
Vypsání prácovní požice  1 
Vyhledávání prácovních portálů, kde bude inžerát umís-
těn  0,5 

Kooperáce s projektových týmem  2 
Aktivní příspěvek ná sociálních sítích   1 

Vypsání požice ná prácovních portálech  1 

Reákce ná odpovědi kándidátů  5 

1. výběr kándidátů podle žásláných životopisů  3 
Kontáktování přípádných uchážečů  5 

1. kolo: nepřímá komunikáce  1 

2 kolo: přímá komunikáce  1 

Výběr dle předchožích dvou kol  0,5 
Osobní interview  4 

Výběr finálního kándidátá  2 

Personální úkony  14 

Celkem   41 

 
Tabulka 5 – C ásová  ná roc nost procesu pr ed implementácí  (ždroj: áutor) 

 

 Proces implementace 

Po popisu áplikácí  v kápitole 6.2 á vyhodnocení  nejvhodne js í ho HR softwáru podle 
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popsány ch specifikácí  v kápitole 6.1 jsme v kápitole 7.3 ží skáli nejle pe hodnoceny  

HR softwáre. Jelikož  se jedná  o SááS r es ení , není  tr ebá uváž ovát s pr í právnou fá ží  

pr ed sámotnou implementácí . Cely  proces implementáce, detáilne  žná žorne n 

obrá žkem 7, je pome rne  c ásove  nená roc ny  á dochá ží  prákticky jen ke žme ne  

interní ch procesu . Tyto žme ny by vájí  c ásto ty nejslož ite js í , nicme ne  v prostr edí  ná mi 

ánályžováne ho podniku bylo pome rne  snádne  identifikovát jednotlive  dí lc í  kroky á 

návrhnout novou podobu procesu. 

 

 
 

Obrázek 7 – Proces implementáce (ždroj: áutor) 

 

Vy hodá v násážení  SááS HR softwáru je mož nost cely  proces prove st bež žápojení  
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externí ho expertá, ktery  by musel softwáre uve st do chodu. Táto c innost by bylo 

spojená  s dáls í mi dodátec ny mi ná klády, ktere  podnik odmí tál vynálož it.  

 Délka procesu po implementaci HR softwaru 

Tábulká 6 ukážuje, ž e ne ktere  kroky je mož ne  u plne  vynechát kvu li žávedení  HR 

softwáru do podniku á ostátní  žkrá tit ná minimá lní  dobu.  

 

Konkre tne ji krok „meeting s nejvys s í m vedení m o pr ijmutí  novy ch žáme stnáncu “ 

nemusí  probí hát osobne  nebo vu bec. Komunikáce bude probí hát pr es áplikáci, ve 

ktere  márketingovy  mánáž er popí s e jeho specifikáce ná nove  žáme stnánce á vedení  

se k tomu vyjá dr í . Cely  tento krok je c ásove  nená roc ny .  

 

Druhy  krok, ktery  není  tr ebá už  ž hlediská c ásu r es it, je vyhledá vá ní  prácovní ch 

portá lu, ná ktery ch bude inžerá t umí ste n. Tento krok je áutomáticky obsáž en ve 

vybráne  áplikáci.  

 

Vs echny tyto u kony probí hájí  pr í mo v áplikáci, ve ktere  táke  cely  ty m komunikuje 

dohromády á r es í  ve ci operátivne  á velice rychle. To je umož ne no dí ky tomu, ž e již  

není  tr ebá žásí lát ostátní m c lenu m informáce o pru be hu procesu e-máilem nebo 

osobne . Vs ichni mohou áktuá lní  stáv procesu sledovát pr í mo v áplikáci, ve ktere  se 

k jednotlivy m fá ží m mohou táke  vyjá dr it.  

 

Poslední  krok „personá lní  u kony„ je žkrá cen o polovinu c ásu. Toto žkrá cení  je dá no 

využ ití m áplikáce, která  slouž í  nejen k vyhledá vá ní  novy ch kándidá tu , ále te ž  

k prová de ní  dáls í ch personá lní ch c inností . 

 

Vy sledná  pru me rná  de lká procesu ták dosáhuje 29 dní . Zkrá cení  o 12 dní  

pr edstávuje žrychlení  procesu o ccá 30 %. 
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Nážev činnosti   
Dobá konání 

(prácovní dny) 

meeting s nejvyšším vedením o přijmutí nových žá-
městnánců 

 
není třebá 

vypsání prácovní požice  0,5 
vyhledávání prácovních portálů, kde bude inžerát 
umístěn  není třebá 
kooperáce s projektových týmem  2 
áktivní příspěvek ná sociálních sítích   0,5 
vypsání požice ná prácovních portálech  0,5 
reákce ná odpovědi kándidátů  5 
1. výběr kándidátů podle žásláných životopisů  2 
kontáktování přípádných uchážečů  5 
1. kolo: nepřímá komunikáce  1 
2 kolo: přímá komunikáce  1 
výběr dle předchožích dvou kol  0,5 
osobní interview  2 
výběr finálního kándidátá  2 
personální úkony  7 
Celkem   29 

 
Tabulka 6 – C ásová  ná roc nost procesu po implementáci (ždroj: áutor) 

 Interpretace výsledků 

V kápitolá ch 8.1.1 á 8.2.1 byl žná žorne n roždí l v c ásove  ná roc nosti procesu pr ed á 

po implementáci. Dáls í  roždí ly á pr í nosy, ktere  nástánou po žávedení  HR softwáru 

do podniku, jsou ná sledují cí . 

 

Přehlednost  

Se žávedení m áplikáce nástáne mnohem ve ts í  pr ehlednost v cele m procesu 

vyhledá vá ní  kándidá tu . Pr ed implementácí  se márketingovy  mánáž er žtrá cel 

v u konech á jednotlivy ch krocí ch cele ho procesu. Konkre tne  nápr í klád vyhledá vá ní  

stárs í  komunikáce á žpe tne  vyhledá vá ní  informácí  o mož ny ch kándidá tech. 

V áplikáci jsou vs echny tyto u kony sjednocene  ná jednom mí ste  á nejenom 

márketingovy  mánáž er, ále cely  ty m, ží skál rychleji á efektivne ji pr ehled o ná boru á 

dáls í ch personá lní ch u konech.  

 

Zainteresování celého týmu do procesu 

Mož nost propojení  cele ho ty mu á vs ech už ivátelu  v áplikáci. Pr í nos shledál podnik 
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v tom, ž e do budoucná je mož ne , ž e áplikáci budou muset áktivne  využ í vát i jiní  

mánáž er i v podniku pro rožs í r ení  svy ch ty mu  á dáls í  personá lní  u kony.  

 

Efektivní využívání moderního nástroje  

Podnik využ í vá  jine  moderní  SááS ná stroje pro komunikáci, vytvá r ení  reportu  á dáls í  

c innosti. Vs echny tyto ná stroje shledál jáko efektivní  pro prá ci, ktere  jim umož n ují  

mí t jednotlive  c innosti pod dohledem á ží skát urc ity  pr ehled á propojenost v ty mu. 

Z tohoto du vodu si je podnik ve dom, ž e i pro personá lní  u kony je nutne  využ í vát 

softwáre, ktery  je k tomu urc eny .  

 

Snížení dlouhodobých nákladů  

I pr es ná klády, ktere  sebou nese provož HR áplikáce, podnik vyhodnotil tuto investici 

jáko minimá lní . Je si ve dom, ž e v rež imu, ve ktere m fungují  doteď, by de le fungovát 

nemohli. R es ení  pu vodne  bylo pr ijmout nove ho c lená ty mu ná požici HR speciálisty. 

 Návrh řešení 

Po žhodnocení  du lež ity ch pr í nosu  popsány ch v kápitole 8.3 á sámotne  implementáci 

se podnik rožhodl, ž e nádá le bude využ í vát žkus ební  verži áplikáce, která  bylá 

vybrá ná jáko nejvhodne js í  r es ení  v kápitole 7.3. Pr i žkus ební m provožu budeme 

s podnikem v osobní m kontáktu á budeme eliminovát mož ne  ná stráhy á drobne  

proble my, ktere  mohou nástát. Po te to fá ži je mož ne  u plne  násážení  HR áplikáce do 

podniku.  
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 Závěr 

Diplomová  prá ce bylá ve nová ná te mátu dostupnosti moderní ch HR softwáru  ná trhu 

á implementáci konkre tní ho r es ení  do mále ho podniku.  

 

Prá ce bylá rožde lená ná dve  hlávní  c á sti. Teoretickou á práktickou. První  teoretická  

c á st bylá ve nová ná te mátu personálistiky, rožboru modelu  ICT služ eb á popisu 

vy choží ho stávu.  

 

Práktická  c á st obsáhoválá podrobnou ánály žu dostupny ch HR softwáru , jejich 

vyhodnocení  pomocí  metody Fullerová troju helní ku á implementáci do podniku.  

 Zhodnocení dosažených cílů  

Diplomová  prá ce me lá žá hlávní  cí l vytvor it uceleny  pr ehled dostupny ch SááS r es ení  

á ná slednou implementáci vybráne ho r es ení  do podniku. 

 

Celá  ánály žá je popsá ná v kápitole 6, kde byly jednotlive  vybráne  áplikáce hodnoceny 

podle specifikácí  vlástností , ktere  jsou popsá ny v kápitole 6.1. C á st diplomove  prá ce 

je ve nová ná sámotne mu popisu áplikácí  v kápitole 6.2. Ze ží skáne  ánály žy byly HR 

áplikáce ohodnoceny v kápitole 7 pomocí  metody ví cekriteriá lní ho rožhodová ní , 

která  je popsá ná v kápitole 7.2.2. Zí skáne  vy sledky žá využ ití  metody Fullerová 

troju helní ku jsou vypsáne  v kápitole 7.3. 

 

Návážují cí  kápitolá 8, která  popisuje sámotnou implementáci do podniku, obsáhuje 

proces v podniku pr ed implementáci v kápitole 8.1 á sámotny  proces implementáce 

v kápitole 8.2. Vs echny vy sledky, ktere  byly ží ská ny ž kroku implementáce, jsou 

žážnámená ny v kápitole 8.3 á v kápitole 8.4 je návrž eno dáls í  r es ení  pro konkre tní  

podnik. 

 

Diplomová  prá ce splnilá její  hlávní  cí l i cí le vedlejs í , obsáž ene  ve žbyly ch kápitolá ch 

prá ce. Pr ehled vedlejs í ch cí lu  á jejich dosáž ení  je popsá no v sežnámu ní ž e. 
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• Identifikáce nejrožs í r ene js í ch SááS HR áplikácí  dostupny ch ná trhu, popsá no 

v kápitole 6 Anály žá áplikácí . 

• Identifikáce kládu  á žá poru  HR softwáru pr i implementáci do podniku, která  

je popsá ná v kápitole 8.3 Interpretáce vy sledku .  

• Pr edposlední  stánoveny  vedlejs í  cí l pr edstávoválo vytvor ení  sežnámu 

dostupny ch HR áplikácí , ktery  se náchá ží  v kápitole 6.3 Dáls í  dostupne  

áplikáce. 

• Vyhodnocení  pr í nosu  násážení  HR softwáru do podniku se náchá ží  v kápitole 

8.2.1 De lká procesu po implementáci HR softwáru. 

 Přínos diplomové práce 

Pr í nos diplomove  prá ce spoc í vá  ve využ ití  ží skáne  ánály žy HR softwáru  á mož ne  

implementáci do s iroke ho spektrá podniku . Teoreticke  c á sti, ktere  se v diplomove  

prá ci náchá ží , mohou slouž it k vytvor ení  ucelene ho ná hledu ná souvislosti 

personálistiky á její ho pokrytí  pomocí  ICT služ eb. 

 

Prákticke  využ ití  nájdou i vyprácováne  ánály žy á vytvor eny  pr ehled o dostupny ch 

HR softwárech ná trhu á jejich roždí lny ch žá be rech fungová ní . Ve vyhodnocení  

nejvhodne js í ho HR softwáru upožorn ujeme ná to, ž e specifikáce pož ádávku  jsou 

tvor eny ná mí ru konkre tní mu podniku. Pro potr eby jiny ch subjektu  se tyto áspekty 

mohou lis it, ále dí ky nástávene mu modelu ví cekriteriá lní ho rožhodová ní  je snádne  

žme nit jednotlivá  krite riá ták, áby byl model áplikovátelny  i v nove m prostr edí . 

 

Ná žá ve r te to diplomove  prá ce bychom rá di upožornili ná problemátikou GDPR 

nár í žení  o žprácová ní  osobní ch u dáju , ktere  pr ijde v plátnost v tento rok. Anály žá 

vlivu te to sme rnice je teoreticky m ná vrhem ná rožs í r ení  te to prá ce, protož e pr i 

personá lní ch u konech se žprácová vájí  velmi citlivá  osobní  dátá. 
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 Přílohy 

1) Oskenováne  žádá ní  prá ce 
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2) Zí skáne  vy sledky ví cekriteriá lní ho modelu 

ID Název Váha Bodů Váha*Body 

1 Investice 0,1389 8 1,1111 

2 Už ivátelske  prostr edí  0,0972 7 0,6806 

3 Jážyková  vybávenost 0,0833 10 0,8333 

4 Import dát 0,2083 7 1,4583 

5 Bežpec nost 0,1111 8 0,8889 

6 Dostupnost 0,1667 9 1,5000 

7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667 

8 Komunikáce 0,0972 8 0,7778 

9 Reference 0,0139 7 0,0972 

CELKEM       8,0139 
Tabulka 7  –  Vy sledky áplikáce Zoho recruit (ždroj: áutor) 

 
 

ID Název Váha Bodů Váha*Body 

1 Investice 0,1389 10 1,3889 

2 Už ivátelske  prostr edí  0,0972 10 0,9722 

3 Jážyková  vybávenost 0,0833 5 0,4167 

4 Import dát 0,2083 6 1,2500 

5 Bežpec nost 0,1111 7 0,7778 

6 Dostupnost 0,1667 5 0,8333 

7 Spolehlivost 0,0833 4 0,3333 

8 Komunikáce 0,0972 3 0,2917 

9 Reference 0,0139 9 0,1250 

CELKEM       6,3889 
Tabulka 8  –  Vy sledky áplikáce Recruitee (ždroj: áutor) 
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ID Název Váha Bodů Váha*Body 

1 Investice 0,1389 6 0,8333 

2 Už ivátelske  prostr edí  0,0972 3 0,2917 

3 Jážyková  vybávenost 0,0833 10 0,8333 

4 Import dát 0,2083 3 0,6250 

5 Bežpec nost 0,1111 4 0,4444 

6 Dostupnost 0,1667 7 1,1667 

7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667 

8 Komunikáce 0,0972 3 0,2917 

9 Reference 0,0139 6 0,0833 

CELKEM       5,2361 
Tabulka 9  –  Vy sledky áplikáce Recruitis (ždroj: áutor) 


