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Anotace

Nazev: Moderni a perspektivni sw nastroje pro personalistiku

Diplomova prace se zabyva tématem HR softwarovych ndastroji a jejich
implementaci do konkrétniho podniku. V prvni ¢asti prace je ¢tenar sezndmen s
teoretickym pojetim personalistiky a ICT sluzbami. Konkrétni ICT modely jsou
popsany a jsou zdlraznény jejich vyhody a nevyhody. Prvni Cast také obsahuje
vychozi stav malého podniku, jeho popis, organizacni strukturu a zakladni

poZadavky na HR aplikaci.

Druha ¢ast diplomové prace se zabyva analyzou HR aplikaci, ve které jsou popsany
specifikace HR aplikaci a vybrané aplikace samotné. Na analyzu navazuje hodnoceni
aplikaci, ve kterém je vyuZita metoda vicekriteridlniho rozhodovani. Pomoci
popsané metody jsou ziskany vysledky, které jsou nasledné interpretovany podniku.

Posledni kapitola se vénuje samotné implementaci HR aplikace do podniku.

Klicova slova
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Annotation

Title: Modern and perspective software tools for HR

This diploma thesis introduces with the topic of HR software tools and their
implementation into a small company. In the first part the reader is acquainted with
the theoretical concept of human resources and ICT services. Specifications of ICT
models are described, and their advantages and disadvantages are highlighted. The
first part also includes the starting state of a small business, its description, the

organizational structure and basic requirements for the HR application.

The second part of the diploma thesis introduces with the analysis of HR
applications, which describes HR application specifications and selected
applications themselves. The analysis is followed by an evaluation of applications in
which multi-criteria decision making is used. Using the method described, results
are obtained that are subsequently interpreted by the company. The last chapter

introduces with the implementation of HR application in the small company.
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1 Uvod

Tato diplomova prace se zabyva modernimi HR softwary, které jsou dostupné na trhu. Na
zakladé vytvoreného prehledu je aplikovan vybér vhodného reSeni do konkrétniho

malého podniku.

Diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Teoretickd ¢ast obsahuje kapitoly
zabyvajici se otazkou personalistiky, vyvojem personalistiky, externimi rizenimi vlastnich
zdrojli, zaméstnanci a vedenim zaméstnanct. Dale navazuje popis sluzeb ICT a popis
vychoziho stavu podniku. Na teoretickou ¢ast je v praci nahliZeno jak z manaZerského, tak
i informatického pohledu. V praktické ¢asti se prace zaméfuje na analyzu trhu pro
ndborova softwarova reSeni, vybér nejvhodnéjsiho reseni za pouziti kvantitativnich metod
aimplementaci zvoleného reSeni do konkrétniho podniku. Tato ¢ast je ukoncena kapitolou

navrh feseni pro konkrétni firmu.

10



2 Cile prace

Diplomova prace ma hlavni cil a vedlejsi cile. Za hlavni cil je povaZovano vytvoreni
uceleného piehledu dostupnych SaaS HR feSeni pro nabor zaméstnanci a nasledna

implementace vybraného softwarového feseni do malého podniku.

Vedlejsi cile jsou:

identifikace nejrozsirenéjsich SaaS HR aplikaci dostupnych na trhu,

identifikace kladt a zaport HR softwaru pii implementaci do podniku,

tvorba seznamu dostupnych HR aplikaci,

vyhodnoceni prinosti nasazeni HR softwaru do podniku.
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3 Metodika diplomové prace

Diplomova prace je rozdélena do né€kolika kapitol, které prispéji k dosaZeni hlavniho cile
a vedlejsich cili. V prvni kapitole, ktera se nazyva teoreticka cast, je uchazec¢ seznamen
s pojmem persondlniho ftizeni. Tento pojem obsahuje vyvoj personalistiky, rizeni,
strategie a planovani lidskych zdroju. Je dtlezité se také zminit o externich moznostech
tizeni lidskych zdroji, ICT systémech a vénovat ¢as tématu zameéstnanci. Cilem prvni
kapitoly je ziskat zakladni poznatky z oblasti HR a uchopit je jak z manaZerského, tak i
informatického hlediska. Teoreticka ¢ast byla vypracovana za vyuZiti kritické reSerse

zdroju.

Na prvni ¢ast teoretické kapitoly plynuje navazuje sekce vénovana modelim dodavky ICT
sluZeb. V té jsou popsany hlavni modely dodavky ICT sluZeb a jsou vyzdvihnuty jejich
vyhody a nevyhody.

Dal$i kapitola, kterd se nazyva vychozi stav, je vénovana seznameni s konkrétnim
podnikem. Vychozi stav byl ziskdn pozorovanim a studiem internich materialti podniku.
Podniku budou implementovana jednotliva reSeni prace. Je dilezité pochopit ¢innosti,
které podnik provadi, jejich organizac¢ni strukturu a jaké jsou jednotlivé poZadavky na

implementaci HR aplikace.

Dalsi kapitoly se fadi do praktické ¢asti diplomové prace. Ta zacina kapitolou analyza
aplikaci. Pred vypracovanim analyzy vybranych HR aplikaci je diileZité dikladné popsat
jednotlivé specifikace HR vlastnosti. Pri specifikacich se bere ohled na specifikace
podniku, ale také na obecné specifikace, ktery ma mit kazdy HR software. V této ¢asti prace
je vyuzita deskriptivni metoda. Metoda je zaloZena na popisu jednotlivych HR aplikaci,
praci s nimi, dostupnych informacich a subjektivnim hodnoceni autora. Kapitola je

zakoncena databazi s dostupnymi HR aplikacemi na trhu.

Po analyze navazuje kapitola hodnoceni HR aplikaci na zakladé kvantitativnich metod. Pro
ucely prace je popsano téma vicekriterialniho rozhodovani a aplikovan konkrétni model
pro ziskani vysledkl. Kapitola obsahuje konkrétni postup a vSechny tabulky jsou
priloZzeny primo v kapitole nebo v priloze prace. Kapitola kon¢i dil¢i interpretaci
ziskanych vysledkii.
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V posledni praktické ¢asti implementujeme HR aplikaci do konkrétniho podniku. Tato
kapitola obsahuje popis procesu v podniku pred implementaci a po implementaci. Na

konci kapitoly jsou interpretovany ziskané vysledky a navrhnuta dal$i moZna reSeni.

3.1 ReSerse praci se stejnou tématikou

Tématiim obsaZenych v této diplomové praci se vénuje odborna literatura, ze které jsme
Cerpali béhem samotného zpracovani. Za zminku stoji zdroj (1) (2) od autora Michael
Armstrong, na jehoZ praci odkazuji béhem teoretické ¢asti. Ke zpracovani tématu z oblasti
informatiky nejvice vyuZivdme poznatkli z prace (3) ]Jifiho Votriska. Pro oblast

vicekriteralniho rozhodovani ¢erpame z monografie od autora Josef Jablonsky (4).

TéZ jsme vyhledali diplomové prace, které se zabyvaji stejnou nebo podobnou tématikou.
Nejpodobnéjsi téma jsme shledali v diplomové praci ,,Analyza vybranych personalnich
proceslii v organizaci, kterou vypracovala Bc. Tereza Barkovd na Univerzité Hradec
Kralové. Dalsi diplomova prace pod zastitou Vysoké Skoly ekonomie a managementu
s tématem ,Implementace CRM systémi prostiednictvim SaaS“ od autora Martina
Bohuslava obsahovala téZ podobné téma jako tato diplomova prace. Pro potfeby mé
diplomové prace jsem znich ale necerpala, nebot jsem pro teoretickou ¢ast vyuzila

odbornou literaturu.
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4 Teoreticka cast

V prvni casti této kapitoly se zabyvame pojmem personalni fizeni a s nim spojenymi
personalnimi ¢innostmi. Popisujeme vyvoj personalistiky od tticatych let do soucasnosti
a etapy ve vyvoji v CR/EU. Human resources (HR) neboli fizeni lidskych zdrojii je naroény
obor a je podstatné zminéni jeho teoretické podstaty. Objasnéni zakladnich principt
v teorii fizeni lidskych zdroje ndm pomiiZe ve druhé ¢asti této kapitoly a v navazujicich

kapitolach.

Ve druhé casti se prace zabyva ICT sluzbami a jejich dodavkami. Jsou v ni popsany jejich

vyhody a nevyhody.

4.1 Pojem personalni rizeni

,Pojem persondlni prdce se v béZném Zivoté pouzivd k oznaceni vykonu persondlnich
Cinnosti, které zajistuje personalista, resp. persondlni utvar, i (dsti ndplné prdce vedoucich
zamestnanct, kdyZ plni svou ridici funkci a vykondvaji operativni persondlni Cinnosti ve

vztahu ke svym podrizenym.” (5 str. 12)

Persondlni Utvar, ktery se také nazyva atvar lidskych zdroji, ma za kol ridit personalni
¢innosti uvnitf firmy. Poskytuje koncep¢ni, metodické, analytické a poradenské sluzby.
Role persondlniho Utvaru mize byt riizna. MliZe na néj byt nahliZeno jako na $tabni utvar,
miiZe byt na stejné Urovni jako jiné funkcni jednotky organizace nebo miiZe byt soucasti
$tabni struktury. V ele atvaru stoji feditel lidskych zdroji nebo persondlni reditel, ktery
by mél patrit do predstavenstva nebo do skupiny senior manazerd. O velikosti utvaru

vzdy rozhoduje diiraz firmy na personalni fizeni. (5)

Pocet personalistli je ovlivnén poctem zaméstnanci ve firmé. Personalista ma
odpovédnost za persondlni administrativu a adekvatni dkoly, za které zodpovida

personalnimu rediteli.

4.1.1 Personalni ¢innosti
Persondlni utvar vykonava persondlni ¢innosti podle pracovné - pravni legislativy. V
odborné literature je mozné nalézt tyto personalni ¢innosti: (5)

e analyza prace a vytvareni pracovniho tkoluy, tj. analyza obsahu prace, pracovnich
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4.2

podminek a specifikace pozadavki na pracovnika,

planovani lidskych zdrojt, tj. planovani potieby pracovniki z hlediska poctu a
struktury, a planovani procesti k jejimu pokryti,

ziskavani, vybér a adaptace, tj. urceni zptiisobu pokryti potieb lidskych zdroj(, me-
tody vybéru, orientace novych zaméstnancti a ukoncovani pracovniho poméru,
organizace prace a pracovni podminky;,

bezpecnost a ochrana zdravi pri praci, tj. prevence rizik a péce o bezpecnost a
ochranu zdravi pri praci,

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, tj. zpracovani metod hodno-

ceni pracovnika a jeho organizace jako soucasti rizeni pracovniho vykonu,

vzdélavani a rozvoj, tj. analyza a identifikace potieb vzdélani zaméstnanci a roz-

voje managementu, planovani, priprava, organizace a hodnoceni ucinnosti vzdéla-

vani a rozvoje zaméstnanci,

odmeénovani a zameéstnanecké vyhody, tj. tvorba, implementace, uplatiovani a re-

vize mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod, rozbor mzdové diferenciace,
pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani, tj. nepfima a prima participace zamést-
nancu na fizeni,

péce o zaméstnance a podnikovy socidlni rozboj, tj. analyza irovné komunikace a

informovanosti zameéstnancili a vyuZzivani komunikac¢nich médii,

komunikace a informovani zaméstnanct, tj. analyza irovné komunikace a informo-

vanosti zameéstnanci a vyuzivani komunikac¢nich médii,
personalni informacni systém, tj. jeho tvorba, implementace a aplikace pri spravé

personalni administrativy i k vnitfni komunikaci.

Vyvoj personalistiky

Ve vyvoji personalistiky je hodné dtlezitych etap, které prispély k persondlnimu rizeni

tak, jak ho definujeme dodnes. (1)

Personalni administrativa ve tricatych letech obsahovala péci o zaméstnance, vedeni

evidence a ziskavani novych pracovnikd.

Faze rozvoje personalniho tizeni ve Ctyricatych a padesatych letech, kdy byly evidovany

15



v personalistice sluzby jako ziskavani, evidovani a odborny vycvik pracovnikd.

Faze dospélosti persondlniho fizeni v Sedesatych a sedmdesatych letech se personalni
sluzby rozsirily o vytvareni organizace a rozvoj manaZerd. Prvné byly vytvorené pozice
pro personalni reditele nebo reditele pro kolektivni pracovni vztahy. Jejich pravomoc byla
ale omezena. Personalisté ziskavali mnohem vétsi zodpovédnost a zacinali se stavat

odborniky.

Prvni faze rizeni lidskych zdroji v osmdesatych letech, kdy se personalisté museli
vyrovnat s problémy trzni ekonomiky. Personalni fizeni se vice orientovalo k podnikani a
k managementu. V této dobé také vznikl odménovaci systém podle pracovniho vykonu

jako hlavni motivacni sila.

Druha faze tizeni lidskych zdroji v devadesatych letech, kdy se nejvice oceniovala tymova
prace a posilovani pravomoci. Personalni reditelé museli ¢asto zacit reSit sniZovani poctu
pracovnikil a rostla nabidka externich organizaci s nabidkou vyhledavani pracovniki a

sluzeb konzultantt jako Skoliteld.

4.3 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje mnoho ridznych praktickych piistupt, strategii a

planovani. Rizeni lidskych zdroji miiZe byt také delegovano na externi subjekt.

Rizeni lidskych zdroji se obecné zajima o cile celé organizace. Na rozdil od personalniho

izeni, které rozviji lidské zdroje, spokojenost zaméstnancti, dobrou povést organizace a

tvori vSedni naplii vSech personalisti, v¢etné jejich vedoucich pracovnikii.

4.4 Strategie lidskych zdroju

Strategie je dlouhodoby plan organizace a firmy jak dosdhnout pozadovanych cilt.
Organizace pritom musi zohlednit interni a externi podminky, politiky, ziskavani, vybér,
stabilitu, vzdélani a rozvoje pracovnik, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, potieby

a o¢ekavani zaméstnancu.

Strategie lidskych zdroji formuluje. (5)
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Nahled do budoucnosti v oblasti lidskych zdroju.

Pisemna forma cili a vize organizace vii¢i zaméstnanciim, zda je pfitomna per-
spektiva zmény a jaké pozadavky z toho vyplyvaji pro lidské zdroje.

Hodnoty, které formuji aktivity organizace.

Soucasné strategie a cile organizace.

Obor Cinnosti organizace (s jeji soucasnou strukturou produktii ¢i sluzeb a potie-
bami lidskych zdrojii) a vyhled, co se zméni v pristich letech.

Prehled strategickych prednosti organizace, tj. zda jsou lidé hlavni pfednosti orga-
nizace, jakeé prileZitosti pro zménu a rozvoj vyplyvaji ze soucasnych prednosti or-
ganizace, jaké jsou prileZitosti, s nimiZ lze pocitat v budoucnosti a jaké faktory

ovliviiuji strukturu lidskych zdrojt organizace.

Piehled strategickych nedostatkl organizace, tj. zda nedostatky vyplyvaji z ma-
nagementu lidskych zdrojt, jaka jsou rizika téchto slabin v soucasnosti a jaka mo-
hou byt v budoucnosti.

Soucasnou strategii lidskych zdrojti, tzn. prohlasSeni o politice pti ziskavani, stabi-
lizaci a uvolnovani zameéstnanct a vymezeni soucasného postoje organizace k pro-
blémiim jako jsou jistota zaméstnani, rovné prilezitosti a zachazeni, povySovani z
vnitfnich zdrojG, odstranéni genderové, vékové, narodnosti a jiné formy diskrimi-
nace, zameéstnavani obc¢ani se zdravotnim postiZenim, vzdélavani a rozvoj, mzda a
pobidkové odménovani, kolektivni pracovni vztahy, kvalita pracovniho Zivota, bez-
pecnost prace a jiné.

Dopad vyse uvedenych skutecnosti na planovani lidskych zdrojt organizace, tj. zda
jde prevainé o pozitivni nebo negativni dopad a co musi byt udélano k zajisténi

integrace s procesem planovani.

4.5 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji vychazi z toho, Ze lidé jsou nejdilezitéjSim strategickym

zdrojem organizace. Pro podnikové planovani je zasadni mit vypracovany podnikovy plan,

jenZ by mél rozpoznat hlavni ¢innosti, které organizace potiebuje k dosaZeni svych cild.

Pokud takovy plan existuje, pak je planovani lidskych zdrojt otazkou poZadavku na lidi.

Napriklad na ziskani kvalifikovanych lidi ¢i motivaci pracovnikd, aby podavali co nejlepsi

vysledky. Musi také dochazet k vytvareni vazeb mezi strategickymi cili a planovanim
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zaméstnancu.

Planovani lidskych zdroji vZdy souvisi s trhy prace. Vnitini trh prace, ktery obsahuje
pohyb pracovniki, jejich pfesuny na jind pracovni mista, vzdélani zaméstnancii nebo
moznost povySeni tak, aby se uspokojily budouci cile. Vnéjsi trh prace, ktery miize byt

lokalni, narodni a mezinarodni a na kterém se vyhledavaji potencidlni zaméstnanci. (1)

Vnéjsi trh se mlze na riiznych urovnich zcela lisit a je potieba se s touto situaci vypoiadat.
Napriklad jinou nabidkou prace. Pristup organizaci k ziskavani zaméstnanci je odliSny.
Nékteré organizace uprednostnuji nabor méné kvalifikovanych lidi, které dosadi do
nizsich funkci a postupem c¢asu po zauceni, vzdélani a motivaci se z nich snazi vytvorit

vedouci pracovniky.

Nékteré organizace naopak radéji ziskavaji stale nové pracovniky i na vedouci pozice. Tyto
dva pristupy je mozné zkombinovat a naleznout tak nejvhodnéjsSi strategii planovani

lidskych zdrojt pro danou organizaci.

Planovani lidskych zdrojii zahrnuje hodné faktort, které je treba zohlednit. (5)
Rozbor prostredi, ktery je dililezity k zmapovani prostiedi (konkurence, legislativa aj.) a

zjisténi novych prilezitosti a rizik.

Piredpovéd’ poptavky po praci, jak potreba lidskych zdroji ovlivni aktivitu organizace

pomoci kvantitativnich a kvalitativnich metod.

Piredpovéd nabidKky lidskych zdroju jako ukazatel vnitfnich a vnéjsich zdrojt. Vnitrni
lidské zdroje jako analyza poctu zaméstnanct, jejich ohodnoceni, kvalifikace a moZnost

kariérniho posunu. Vnéjsi zdroj jako analyza nabidky pracovni sily na vnéjsim trhu prace.

Harmonogram akci k realizaci reseni vnitinich ¢innosti jako posun zameéstnancd, jejich
povySeni a zména rezimu prace. Na vnéjSim trhu je to ziskavani pracovniki, navazani

spoluprace aj.

Kontrola a vyhodnoceni dosazitelnosti cili a jejich efektivnost. Cile se méri pomoci
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riznych kritérii jako jsou naklady na zameéstnance (odchod do diichodu, nabor novych

pracovniki), ndklady na vzdélani a ndklady na hodnoceni zaméstnanct.

4.5.1 Cile planovani lidskych zdroju

Cile planovani se mohou v jednotlivych organizacich lisit. Existuji ale obecné cile, mezi

které radime: (1)

udrzeni a ziskani lidi, ktefi jsou pro organizaci dileziti a maji pozadované znalosti
a dovednosti,

planovani poctu pracovnik, aby nedochazelo k prebytkiim nebo tibytkiim zamést-
nancuy,

formovani pracovni sily organizace, ktera se bude prizptisobovat ménicimu se pro-
stiredi,

sniZovani zavislosti organizace na nabidce pracovni sily na trhu prace, zejména vy-
hnuti se situacim, kdy je nabidka nedostate¢na a pracovni sila neni kvalifikovana,

zavadéni flexibilnéjsich systémii prace pro zlepSeni vyuZiti pracovniki.

4.6 Externi rizeni lidskych zdroju

v v7s 7

Externi vyuziti lidskych zdroji je v dnesni dobé ¢im dal vice oblibené mezi firmami. Mezi

hlavni diivody patii: (2)

e

uspora nakladl - naklady persondlni prace se snizi, protoze sluzby jsou levnéjsi a

lze zmensit persondlni Utvar,

koncentrace usili personalisti - pracovnici personalniho utvaru nejsou odvadéni
od svych kli¢ovych ukolt, které pridavaji hodnotu organizaci,

ziskani odbornéjsich sluzeb - 1ze nakoupit know-how a zkuSenosti, které nejsou k

dispozici v organizaci.

To jsou tri klicové divody, kvili kterym hodné firem outsourcuje personalni ¢innosti.

Problémy s vyuZzitim outsourcingu jsou v preneseni klicovych ¢innosti na externi firmu a

ztradta moralky pracovnikl. Vybér externich dodavatell sluzeb by mél byt u¢inén na

zakladé predneseni nabidky, ktera by méla obsahovat zadani a naklady na provedeni

sluzby.
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Dalsi dilezité aspekty jsou povést firmy, jeji reference a iroven poskytovanych sluzeb.
Vyuzivani sluZeb musi byt zaloZeno na podrobném benchmarkingu, ktery pomiize firmé
zjistit, jak jiné firmy ridi personalni sluzby. Dale je nutné vypocitat si naklady na interni
poskytovani téchto sluZeb. Je tfeba vyhodnotit a prozkoumat kazdou oblast, aby byla
firma schopna ur¢it, zda je pro ni, po zvaZeni vSech divodd, vyhodné oslovit externiho
dodavatele nebo jestli pokracovat v internim zabezpecovani persondlnich sluZzeb.

vivs

Outsourcing je vyhodny pouze tehdy, pokud nabidne kvalitnéjsi sluzby za nizZsi ceny. (2)

4.6.1 Nabidka externich agentur v CR

Nabidka personalnich agentur v poslednich par letech rapidné roste. V roce 2016 je na
trhu 1922 agentur, které zprostiredkovavaji praci a hledaji pracovni kapital pro firmy. Pri
velmi nizké nezaméstnanosti, ktera byla v roce 2016, 2017 a i v roce letoSnim, maji firmy

problémy nalézt lidsky kapital pomoci internich personalnich sluZeb.

Nalezeni vhodného kandidata je stoji vice ¢asu, ndkladii a personalistti, které ve vétSiné
pripadd firmy ani nemaji. Rozhoduji se o vyuziti externich dodavatelt sluzeb, ktefi jim

usetii naklady a maji mnohem vetsi databazi vhodnych kandidat.

Mnoho kandidatl pii hledani nového kvalifikovaného pracovniho mista jako prvni
nejdrive oslovi personalni agentury. Je to jednodussi postup, kdy personalni agentura
kandidata zaradi do své databaze a pomoci persondlnich softwari je mu schopna
nabidnout vhodnou pozici. Problémem je, Ze v mnoho firmach maji agenturni zaméstnanci

horsi podminky neZz ti kmenovi. (6)
Jako prvni zacaly sluZeb persondlnich agentur vyuzivat nadnarodni spole¢nosti prevazné
v USA, kde je podil agenturné zaméstnanych mnohem vét$i neZz ve zbytku svéta. V

poslednich letech zacaly externi personalni sluzby vyuZivat téZ malé a stredni podniky.

Podle asociace poskytovatelli persondlnich sluzeb je kazdy rok agenturou zaméstnano

200 000 osob. (7)
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4.7 Zaméstnanci

Tato kapitola se bude zabyvat personalnimi ¢innostmi v organizaci jako je ziskavani
pracovnikii a s tim spojené pozZadavky na zaméstnance. Pri Cinnosti ziskavani
pracovniki je dtilezité ziskat co nejvice poptavajicich lidi po praci. Pro co nejlepsi
shodu na trhu préace je také potreba, aby organizace popsala realisticky danou pozici

a poptavajici si mohl udélat realny obraz o dané pozici.

4.7.1 Pozadavky na zaméstnance

PoZadavky na zaméstnance se rovnaji poZzadavkiim pracovniho mista, na které se

hleda uchazec. Tyto pozadavky mohou byt zcela riizné podle typu pracovni pozice.

Mezi ty zakladni se radi: (2)
e odborné schopnosti, které jsou diileZité k vykonavani dané prace na pracovni
pozici véetné specidlnich pozadavkad,
e pozadavky na chovani ve vztahu k zakladnim hodnotam a kulture organizace,
e odborna priprava a vycvik, ktery by mél uchazec spliovat pri poptavce dané

pozice, zkuSenost a praxe uchazece v podobném oboru jako aktualni pozici.

V dnesni dobé hodné organizaci upiednostiiuje zaméstnani uchazecti bez praxe na
nizsich pozicich nebo stazich. Vyhodou tohoto modelu je moznost vyskolit tyto
pracovniky dle potfeb dané organizace. Kvalifikovana uchazeci maji sice adekvatni

zkuSenosti a praxi, ale miiZe pro né byt horsi prejit na jinou organizac¢ni politiku.

Za specifické poZadavky se povazuje napt.:
e byt uspésSny v jinych oborech,
e neobvykla pracovni doba,

e cestovani a s nim spojeny pobyt mimo misto bydlisteé.
Po odsouhlaseni vSech pozadavki je tfeba urcit, které jsou nutné a které jsou
doporucené. Lze pouZit pétistupnovy a sedmibodovy model Klasifikace, ktery mtize

poskytnout osnovu pro prijimaci pohovor.
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4.7.2 Ziskavani uchazecua

Organizace se pri vybéru vhodné volby opira o kritéria: naklady, moZnost nalezeni
vhodného uchazece a rychlost osloveni co nejvice kandidatd. Ziskavani uchazecu je

dvojiho typu. (2)

Prvni typ je ziskavani z vnéjsiho trhu prace. Existuje vice zplsobl ziskavani
uchazecil z vnéjsiho trhu prace. Prvni zptsob je inzerovani (televize, rozhlas, tisk),

které v dnesni dobé uz neni tak v oblibé a zacal ho nahrazovat pojem e-recruitment.

E-recruitment je ziskavani uchazeci skrz pocitacové sité a kandly. Tato metoda v
dnesSni dobé rapidné stoupa na oblibé. Hodné firem ma své vlastni webové stranky,
které vyuziva k propagaci nabidky volnych pracovnich mist a na kterych mohou
potencidlni uchazeli najit podrobné informace o jednotlivych pozicich. Velkou
vyhodou firemnich stranek je dspora nakladii pfi moznosti sdélit mnohem vice
informaci nez béhem Kklasické placené inzerce. Nabizi vétsi prostor pro atraktivni
prezentaci firmy i konkrétniho pracovisté. PriloZeni Zivotopisu je zastaraly zptisob
sebeprezentace uchazece. Je to sice mozné, ale hodné neefektivni. Pro tyto pripady

existuji SaaS HR reSeni, kterymi se budeme zabyvat v druhé poloviné kapitoly.

Druhy typ je ziskavani z vnitiniho trhu prace. Vnitrni trh prace tvori lidské zdroje

uvniti firmy. Jejich ziskani je vyhodné z vice diivodi. (5)

Zaméstnavatel znd interni kandidaty a jistéji milize rozhodovat a presunu
zameéstnancii na jind pracovni mista. ZvysSuje se pracovni spokojenost zaméstnanctj,
ktefi vice diivéruji zaméstnavateli. ZlepSuje se pracovni moralka, podnikova kultura
a iniciativnosti, protoZe zameéstnanci jsou vybizeni vzdélavat se a kariérné rust.
Interni recruiting ma pozitivni vliv na fluktuaci zaméstnancti, stabilizaci
zameéstnancli a pracovni mista, protoze zaméstnanci maji moznost rozvijet kariéru
podle zasluh a pracovniho vykonu v organizaci. ManaZzefi jsou motivovani k posileni
organizacni struktury a zachovani jeji kontinuity. Ziskani zaméstnancti z vnitinich

zdroji probihd nastrojem rizeni naslednictvi, internimi vybérovymi fizenimi a
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rozmisténim pracovnikd.

Nevyhodou ziskavani pracovniki z vnitinich zdrojt je zohlednéni nejen pracovniho
vykonu, ale i osobnich vazeb alidskych sympatii. Dal$i nevyhodou je ztrata moZnosti
najmout zkuSenéjsi uchazece z externiho prostredi, pokud si organizace nedokazala

vychovat dostatec¢né kvalifikované lidi.

4.7.3 Vybér zaméstnancii

Vybér zaméstnancli je persondlni c¢innost, ktera navazuje na cinnost ziskani
uchazeci. Cilem vybéru je identifikace a vybér vhodného kandidata. Prvnim krokem
je ziskani dostate¢ného mnoZstvi Zadosti uchazeci s cilem ziskat malou skupinu
Zadateld k vybérovému tizeni. Je potieba identifikovat, zda je uchazec zpiisobily
vykonavat nabizenou praci, zda bude vyhovovat pracovnimu kolektivu a jaka je

motivace uchazece pro praci, pripadné jaky o ni jevi zajem. (5)

4.7.4 Zivotopis

Uchaze¢ musi predlozit nékolik dokumentt, které poslouZzi k predani informaci a

predstaveni jeho osoby.

Zivotopis obsahuje personalni informace, ziskané zkuSenosti a odbornou praxi.
Popiipadé specidlni dovednosti a volnocasové aktivity. Zivotopis by mél mit logickou

posloupnost a byt strukturovany.

Elektronicky Zivotopis pomaha pri ziskavani pracovnikl pres internet, kdy systém
umeélé inteligence vybira jednotlivé znaky a kritéria a dalsi potiebné idaje uchazeci
a pak je schopny provést analyzu a vytvorit seznam uchazeci podle toho, které a

kolik pozadavki splituji. (2)

Systém vyhledava stejné klicové prvky, které by hledal i clovék (personalista).
Systtm ma vyhody v podobé rychlejSi a systematictéjsi prace, kdy dokaze
kombinovat urcité klicové prvky a také pracovat s velkym mnoZstvim Zivotopist

naraz s malym procentem omylu.
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Hodnocenti Zivotopisu: (5)
e jak Casto uchaze¢ ménil pracovni pozice a zaméstnavatele,
e zdaje mozné sledovat kontinuitu a cilevédomost,
¢ zda ma ukoncené studium a ziskany titul,
e délka pracovniho poméru u rtiznych zameéstnavateld,
e jaké jsou divody pro zménu pracovnich mist,
e zdajsou ¢asové mezery mezi jednotlivymi pozicemi,
¢ zda byl neobvykly termin pracovniho pomeéru,
e zda se Udaje v Zivotopise shoduji s vysvédcenimi a posudky,
e zda chybéji dikazy o aktivitach pro useky ve vzdélani a zaméstnani,
e zda existuji jiné dlivody, které byly ve stejném case jako zména zaméstnani a

vzdélani.

4.7.5 Pohovory

Pohovor slouzi k ovéreni ziskanych informaci ze Zivotopisu a osobnimu kontaktu s

uchazefem. Obéma stranam prinasi realné informace a je na jejich uvazeni, aby

posoudily, jak jejich vzajemné pozadavky a nabidky ladi vzajemné. (5)

Pro organizaci je dilezita pripravenost uchazece odpovidat na otazky, jeho chovani
a vystupovani. Na uchazece pusobi celd organizace a verbdlni a neverbdlni
komunikace zastupitelli organizace. Neverbalni komunikace je dulezitd pro

porovnani reci téla se slovnim projevem.

Existuji tfi typy pohovort. (5)

Strukturovany pohovor, kdy jsou piimo organizatorem predem pripraveny otazky
a struktura celého pohovoru. Vyhoda je v porovnani vSech odpovédi od kandidat.
Nékteré otazky mohou byt ne¢ekané a maji za ukol uchazece prekvapit, pricemz z

jeho reakce mize leccos vyplynout.

Nestrukturovany pohovor, ktery vede velmi zkuSeny tazatel. Tazatel dokaze vést,
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planovat a organizovat priibéh pohovoru a dokaZe dobre c¢ist ve verbalni a

neverbalni komunikaci uchazece a vyhodnotit jeho reakce.

Polostrukturovany pohovor je kombinaci obou typl pohovoru. Jasné struktury a
predem pripravené otazky jsou kombinovany s navazujicimi otdzkami, které ukazi

intuitivni reakce uchazece.

Podle charakteristiky pozice musi organizator a tazatel zvolit spravny typ pohovoru.
Pohovor ukaZe odbornost a motivaci uchazece k praci. Pri volbé vice vhodnych
uchaze¢ti je vhodné zorganizovat vice kolové pohovory. V Ceské republice se

nejcastéji mizeme setkat s témi dvoukolovymi.

Pohovory se dale rozlisuji podle toho, s kym jsou vedeny. (2) MiiZe se jednat o
individualni pohovory (pohovor typu 1 + 1), které predstavuji nejcastéjsi formu
pohovoru, pii které je pohovor veden jako diskuze mezi ¢tyfma ocima. Vyhoda
individualniho pohovoru je navazani uzkého vztahu mezi tazatelem a uchazecem.

Nevyhoda je pouze jeden nazor tazatele, ktery miiZe ucinit chybné rozhodnuti.

Pohovorové panely jsou pohovory probihajici mezi jednim uchazec¢em a vice tazateli.
Tazatelé jsou nejcastéji personalisté a liniovy manazeii. Vyhodou pohovorového
panelu je sdileni ndzort, poloZeni vice otdzek béhem pohovoru a naslednd moznost

diskuze konecnych vysledki.

Pohovor s vybérovou komisi je nejoficidlnéjsi ze zminovanych pohovori. Vyhoda
pohovoru s komisi je porovnani ndzort na uchazece. Nevyhody jsou dominantni
nazory prednich ¢lend v komisi, které prevazuji nad ostatnimi. Mezi ¢asté nevyhody

patii uprednostiiovani vyrec¢nych uchazecl nad nervéznimi jedinci.

4.7.6 Assessment centrum

Assessment centrum je pristup k vybéru, rozmisténi, povySeni, vzdélani a rozvoji

pracovnikd. (2)
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Je tvoten radou postupt a metod. Sledovani uchazeci a jejich chovani pri riiznych
ukonech jako jsou pripadové studie, skupinové projekty, hrani roli (pohovory a
testy) a skupinové diskuze. Sledovatelé, ktefi musi byt vyskoleni, vyuzivaji rtizné

metody a méri komunika¢ni dovednosti a charakteristiky osobnosti.

MozZné soucasti a pribéh assestment centra jsou vyjmenovany nize.

e Prezentace, pri které by mél uchazec odprezentovat sdm sebe nebo po za-
dani kohokoliv jiného z uchazecu.

e Pripadova studie, kdy se jedna o tymovou spolupraci. Zakladem pripadové
studie je jednani podle urcitého scénare. Hodnoti se tymovy duch a snaha
kooperovat s ostatnimi ¢leny tymu.

e Psychologicky test a hry, kdy je uchaze¢ postaven do téZkého az absurdniho
scénare a je sledovano jeho chovni. Nejde o dosaZeni uspokojivého vysledku,
ale je sledovan cely postup hry.

o Diskuse, ve kterych by mél uchaze¢ ukazat schopnost argumentovat a ope-
rativné si poradit s jinymi nazory.

e Osobni pohovor, pii kterém probiha zhodnoceni celého procesu a jsou kla-

deny dalsi otazky typu dosazené vzdélani, nabyté zkuSenosti apod.

Kombinaci vS§ech moZnych soucasti procesu vznikne komplexni pohled na uchazece,
a to jak zpohledu kvalitativniho (diskuze a osobni pohovor), tak i pohledu
kvantitativniho (psychologické testy, ovéreni znalosti uchazeCe a prezentace).
Ziskani moznych informaci a otestovani uchazeci neni jenom otazkou ziskani dil¢ich

Casti, ale komplexniho pristupu.

Rozdilem oproti béZznému prijimacimu pohovoru je, Ze uchaze¢ neni sam.
Assesstment centrum ma najednou vice uchazeci a cely proces je dlouhy. MiiZe trvat
az den. Nevyhodou je, Ze se uchaze¢ mize jen tézko ptipravit na cely priibéh, nemtize
si predem vyzkouSet modelové situace a ani u zavérecného osobniho pohovoru se

vétSinou nejedna o typické modelové otazky.
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4.8 Vedeni zaméstnancu

Vedeni zaméstnanci je dulezitym ukolem vSech manaZeri v organizaci. S
manazerskym vykonem jsou spojeny uspéchy a netispéchy vsech pracovniki a celé
organizace. Cilem manaZer(i je motivovat a presvédcit vSechny zaméstnance k
ucelnému a efektivnimu plnéni pracovnich povinnosti. Jenom tak dokaze organizace
dosadhnout vysoké drovné produktivity a zajiSténi vysoké kvality organizace pri
minimalnich nakladech. ManaZer by mél jit vlastnim prikladem a mél by mit

vldcovské schopnosti. (8)

Dobry manazer musi umét vytvaret nejlepsi podminky pro plnéni pracovnich tukolt.
Manazer musi byt vybornym odbornikem v oboru, ale také mit lidsky pfistup a znat

socialni dopady na chovani pracovniho tymu.

Existuji dvé moznosti pro vedeni pracovnikd. (8)
Racionalita ve volbé strategickych cilti:
e realné dosaZitelné, ale soucasné narocné a pro lidi mobilizujici,
e orientace na cile, jejichZ splnéni zvySuje konkurenceschopnost organizace,
e strategické mySleni managementu pri vytvareni podminek dosaZitelnosti

téchto cily,

e disledné tizeni pracovnich ¢innosti a kontrola jimi dosaZenych vysledkii.

Emocionalni pisobeni na pracovniky:

e podporavzniku atmosféry souladu osobnich cilti pracovnikii s cili organizace,
e posilovani osobni zodpovédnosti kazdého jedince za dosahované vysledky,

e permanentni ueni se jednotlivct, tymu a celé organizace z chyb i tispéchi.

Pt vysoké urovni shody vSech strategickych cilli prinasi vysledek motivaci k vysoké

pracovni vykonnosti.

4.9 ICT

ICT je zkratka pro informacni a komunikac¢ni technologie. V teoretické casti je
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zminujeme z toho dlivodu, Ze jsou do urcité miry propojené s personalistikou a jejich

vyuziti v podnicich je znacné.

Diivody zavedeni ICT do podnikii:
e redukce nakladi na zaméstnance,
e stoupajici dopad na spolecnost,
e rostouci interakce mezi technologiemi a lidmi,

e urychleni procest v manazerskych oblastech v organizacich.

ICT systémy jsou v organizacich casto vyuzity pro manazerské rozhodovani.

Technologie tak pomahaji ménit metody rizeni a strukturu organizaci.

Hlavni prehled manazerskych informacnich systém:
e Business Intelligence,
o kontrolovani,
¢ financni analyza,
e planovani,
e tvorba forecastu,

e datovy sklad.

TECHNOLOGIE - Hardware, Software

A \
Integrace podnikovych aplikaci

KOMUNIKACNI TECHNOLOGIE

Obrazek 1 - Zobrazeni technologii (zdroj: (9))
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4.10 Komunikacni online systéemy

Komunikacni systémy nabraly v uplynulych letech na své oblibé. Neméné pak online

systémy, které jsou dostupné na internetu.

MozZnosti internetové komunikace jsou Siroké:

Elektronicka posta - e-mail je jedna z nejdostupnéjsich a nejpouzivanéjSich
moznosti komunikace na internetu. Jeji vyhodou i nevyhodou je, Ze uzivatel,
ktery vas chce kontaktovat, nema mozZnost ucinit tak v realném case. Jedna se
o tzv. asynchronni komunikaci. Nevyhodou je, Ze kontaktovat nas miize aplné
kazdy, a proto neni moznost eliminace nevyzadané posty. I presto je e-mail
v dnes$ni dobé jeden z nejpouzivanéjsich online nastroji ke komunikaci, pres
ktery se posilaji texty a soubory. Je to ¢asto pouZivany nastroj v pracovnim
prostredi.

Socialni sité jsou moznym zplisobem, jak spolu mohou uzivatelé komuniko-
vat primo i nepiimo. Pfima komunikace miZe probihat pres chat a mail
v aplikaci. Nepfima komunikace pak probiha na bazi vkladani pasivnich pri-
spévki do vlakna aplikace. Oblibené socialni sité jsou Facebook, Twitter, Lin-
kedln, Instagram a dalsi.

Online chat je piimy online komunikac¢ni kanadl, ktery primarné slouzi ke ko-
munikaci v redlném case. Komunikace je moZna pres hovor, videohovor a
texty. Dostupné aplikace jsou Skype, Slack, Discord, Teamspeak a dalsi.
Blogy jsou nepiimym komunika¢nim kandlem, pres ktery uzivatelé mohou
sdilet jakékoliv informace s dalsimi uzivateli. Ti mohou prispévek napiiklad
komentovat. Blogy stadle nartistaji na své oblibé. Blogy mohou byt textové,
mluvené a obsahovat i videa. Do této skupiny patii i populdrni video kanal

YouTube.
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e Online diskuze je neprimym komunika¢nim nastrojem. UZivatelé mohou pri-
spivat komentari a diskutovat na urcené téma. Neni ale moZnost komunikace

v redlném case.

ONLINE KOMUNIKACE

i<
—
Qo

Piima Nepfim

Hovor Videohovor Chat E-mail Socialni sité Blogy Diskuze

Obrazek 2 - Online komunikace (zdroj: autor)

Zminéné online komunika¢ni kanaly tvori souhrn zplisobli komunikace s dal$imi
uzivateli. Komunikace je dutlezitou soucasti naplné prace kazdého personalisty a
manazerd, obzvlast pokud se specializuji na vyhledavani kandidati a vytvareni

procesu prijeti zaméstnancu.
4.11 Personalni informacni systém

,Nezbytnou podminkou persondlni prdce v organizaci je existence vérohodnych,
detailnich a aktudlnich informaci potrebnych pro rozhodovdni a umoZnujicich
provddeét vsechny potrebné analyzy pracovni sily organizace i vysledku jejich prdce,
povahy prdce a pracovnich mist, efektivnosti persondlnich ¢innosti i vnéjsich podminek

ovliviiujicich formovdni a fungovdni persondlu organizace.” (9 str. 363)

Persondlni informacni systém by mél tvorit nedilnou soucast personalistiky
v organizaci. Jeho uUcelem je zjiStovani, zpracovani a poskytovani informaci o
persondlni praci v organizaci. Obsahuje postupy, které pomahaji ziskat informace,

zpracovat je a vytvorit jejich analyzu.
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Persondlni systém zpravidla byva pocitacovy systém, ktery je vyuZivan rlznymi

odvétvimi v organizaci. MiiZe byt také propojen s dalSimi systémy, napi. z oblasti

komunikace, statni statistiky a se systémy instituci trhu prace.

Sklada se z dilcich systémii: (9)

e informace o pracovnicich,

e informace o pracovnich mistech,

e informace o personalnich ¢innostech,

¢ informace o vnéjSich podminkach.

Personalni informacni systém miiZe byt propojen a vyuzivan k dalSim personalnim

¢innostem. Planovani pracovnikd, informace o pracovnich mistech, ziskavani a vybér

pracovniki, hodnoceni pracovniki, orientace pracovniki, rozmistovani pracovniki

a mzdova agenda.

Ukolem personalistli a manazeri je udrzovat persondlni informacni systém vzdy

aktualni. Musi obsahovat aktualni a kvalitni informace.

Vyhody personalniho informacniho systému v organizaci jsou: (9)

usnadnéni prace pracovnikiim, konkrétnéji personalistim a vedoucim
pracovnikiim v organizaci,

efektivni propojeni personalniho Utvaru s jinymi utvary uvnitf organi-
zace a s vedoucimi pracovniky. Tim se zvySuje povédomi o persondlnim
utvaru a jeho nezbytnosti,

posilovani pravomoci vedoucich pracovniki a jejich zapojeni do perso-
nalni ¢innosti,

snizovani nakladd personalni prace,

zjednoduseni a urychleni personalnich procesti konkrétné administra-
tivni ¢innosti spojené s personalnimi ukony,

vétsi zabér provadénych analyz a tim spojena Sirsi moZnost rozhodovani

a moZnych variantach,
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e aktudlni databaze vSech tdajli na jednom misté.

4.11.1 Studium proveditelnosti

Studium proveditelnosti (Feasibility Study, FS) je komplexni popis projektu. Pri
zavedeni nebo implementaci persondlniho systému do organizace je tfeba zvazit
vSechny moZné aspekty prinosu z hlediska financ¢niho, investi¢niho, technického a

podnikatelského zaméru.

Cilem studie proveditelnosti je ziskani zpravy, ktera obsahuje vSechny informace o
vysledku studie (navratnost investice), hodnoceni pouZitych technologii, analyza
nakladii, posouzeni vlivu na Zivotni prostiedi, soucasna pozice organizace a nova

pozice po zavedeni systému a analyza okolnich podminek. (10)

Cile studia proveditelnosti se mohou trochu liSit podle toho, za jakym ucelem byla

udeélana.

4.12 Modely dodavky ICT sluzeb

Tato kapitola se zabyva popisem dodavky ICT sluzeb. Porovnava vyhody a nevyhody
pii zavedeni modelli dodavky ICT sluzeb do podniki. Primarné se jedna o porovnani
stale vice moderniho a atraktivniho modelu software jako sluZzba s tradi¢nim

modelem software jako licence.
4.12.1 Software jako sluzba - SaaS

»Saas predstavuje software nejcastéji doddvany po siti, na rozdil od klasické instalace
na pocitac¢i. Nejcastéji se vyuZivd pro podnikové aplikace distribuované vice
uzivateltim. SaaS aplikace nejcastéji bézi ve webovém prohliZeci, uZivatel tedy

sv v o

k pristupu do aplikace nepotrebuje vice nez kompatibilni prohliZec.” (11)

Software jako sluzba (SaaS) je nejnovéjsi typ modelu dodavky ICT sluzeb. V dneSni
dobé je zarovei tim nejpouzivanéjSim. Software je nasazen pies internet subjektem
ASP (Application Service Provider) a uzivatelé k nému mohou piistupovat napriklad

pomoci webového prohliZece ¢i aplikace v mobilnim zatizeni. Tento model je vhodny
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vyuzivat pro podnikové aplikace, ke kterym se uZzivatelé dostanou ptes tzv. cloud, na

kterém je software hostovan. Software je vhodny pro vice uzivateld, ktefi mohou své

data ukladat do centralniho uloZisté. (11)

V ramci zaméreni této prace budeme zkoumat kategorii HR SaaS aplikaci, jejichz

vyuziti vzrista na popularité. Mezi nejvétsi vyhody SaaS reSeni patii jejich snadna

Skalovatelnost, tedy moZnost pridavat dalsi licence pro nové uzivatele bez nutnosti

modifikace infrastruktury. Mezi dalsi vyhody patii snadnost zavedeni SaaS modelu.

Podnik nemusi instalovat sloZité proprietarni aplikace na jednotliva zarizeni

v podniku, ale vyuZiva on-line feseni. Obrazek 3 znazornuje diagram SaaS$ feseni.

SaaS

%\ AN
CF L3 L[

Obrazek 3 - Znazornéni SaaS fesSeni (zdroj: autor)

4.12.1.1 Charakteristika SaaS softwaru

K pochopeni SaaS softwaru je treba znat jeho hlavni charakteristiky. Technologické

aspekty, podnikatelské aspekty a aspekty rizeni podnikovych ICT: (3)

provoz zajistény specializovanou firmou pro vice uzivatelli ptes internet,

v jeden moment mozné pouzivat aplikace z riznych podnikt, webovy prohli-
Zec je jediny ptistupovy bod,

provozovatel je jediny, kdo muize aktualizovat aplikace a uzivatelé ziskaji ak-
tualizovanou verzi ve stejny okamZzik,

dostupnost s pripojenim na internet je 24 hodin denné 365 dni v roce,
vysoka spolehlivost sluzby,

snadnd zména poskytovatele sluzby,

moznost vyzkousSeni aplikace zdarma,

mala vyuzitelnost lidskych zdroji na strané zakaznika,
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e platba pouze za sluzby, které byly dodany vétSinou v mési¢ni/roc¢ni periode,
SW licence se nekupuji,

e motivace malych podnikl vyuzivat stejné naro¢né aplikace jako velké pod-
niky,

e SLA (Service Level Agreement) je standardem,

e rizika ve vybéru dodavatele sluzby a v nedostatecné customizaci aplikaci,

e vysoka bezpecnost dat, ukladani dat v jednom cloudu s aplikaci bezpec¢nost-

nich procedur.

Vliv SaaS modelu na cely IT trh je znac¢ny. Ocekava se postupny ustup klasickych
licencovanych softwart pro koncové uZivatele a podniky praveé na tikor SaaS aplikaci.
Primarné v IT primyslu dojde vice k obchodovani s informac¢nimi sluzbami nez se
samotnym licencovanym softwarem. Prodejci softwaru zaznamenaji v diisledku
stale rostouci poptavky po SaaS modelu zmenSeni trhu. Zakaznici prestanou jevit
zajem o draZzsi licencovany software, ktery je tieba instalovat na kazdy hardware, ale

budou ¢im dal vice chtit vyuzivat aplikace jako sluzby. (12)

Da se ocekavat, Zze dojde ke zméné pohledu na hardware jako ,koncept vSe v jednom*
v jednoucelova reSeni. UZivatel na takovém hardwaru bude vyuZzivat sluzbu, kterou
zarizeni zajistuje dobie a rychle. Vic nebude vyZadovat. Tato zména v konceptu
zplsobi zaclenéni novych zarizeni na trh. UZivatelé SaaS softwaru zacnou svoji

poptavkou po jednoucelovych zarizenich ovlivitiovat celkovou produkci. (12)

4.12.2 Tradi¢ni model SW jako licence

Tradi¢ni model jako licence zacal nabyvat na své popularité v 80. letech, kdy stale
nartstal pocet pozadavki na ICT (Information and Communication Technologies)
systémy. Systém tradicniho modelu jako SW funguje na principu dodani
technologické infrastruktury od externich dodavateldi, pricemzZ podnik poté koupi
napt. licenci pro ERP - Enterprise Resource Planning. Vyvoj vlastni aplikace by v 90.

vevs

nejvhodnéjsi variantou. (3)
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4.12.2.1 Charakteristika modelu SW jako licence

Technologické aspekty, podnikatelské aspekty a aspekty rizeni podnikovych ICT: (3)

zakaznik provozuje aplikaci sam,

navrh pouze pro uZivatelé jedné organizace,

zakaznik sam instaluje nové aktualizované verze softwaru a sam se rozho-
duje o nasazeni nové verze,

pristup k aplikaci pouze za pomoci klientského programu,

vysoka nakladovost pri vysoké spolehlivosti, vétSina podniki voli mensi na-
klady za vétsi riziko vypadku,

moznost Siroké customizace,

nemoznost vyzkouSeni softwaru zdarma pired koupi a instalaci,

velké vyuZiti technologickych a lidskych zdrojl v podniku,

nutna koupé softwarové licence,

vyhoda velkych podniki s ohledem na vysi nakladg,

SLA neni standardem, sluzba neni definovana,

rizika v technologické zaostalosti a ve vysokych nakladech na ICT dodavku
sluzeb,

vysoka bezpecnost dat pouze v pripadé existence bezpec¢nostnich procedur a

v zakazani prenosu na koncova zarizenti.

4.12.3 Srovnani modelu SW jako sluzba a modelu SW jako licence

Dle vySe zminénych charakteristik v kapitole 4.12.1.1 a 4.12.2.1 vyplyva, Ze model

SaaS$ je pro vétSinu malych a stiednich podniki lepsi volbou nez model SW jako

licence. SaaS model ma vyrazné nizsi naklady a pro podnik to ma vyhodu v tom, Ze

neni rizen lidskymi faktory uvniti podniku. Podnik nemusi investovat vysoky objem

nakladi do koupé licencovanych SW na vSechny koncova zarizeni v podniku, ale

plati si technologickou sluzbu, ktera je pristupna vSem uzivatelim. Jejich data jsou

relativné dobre chranéna a pristup k nim je moZny odkudkoliv a kdykoliv za vyuZziti

internetového pripojeni.

V dnesni dobé se SaaS model stava ¢im dal vice rozsirenym modelem dodavky ICT

35



sluzeb v rlznych podnikovych odvétvich. Pro tuto praci budou v nasledujicich
kapitolach identifikovany, popsany a nasledné hodnoceny aplikace spadajici do

kategorie SaaS HR.

4.12.4 Outsourcing

Outsourcing spociva v prevedeni vSech cinnosti souvisejici s IS na externi
spolec¢nost. Podnik miiZe outsourcovat pouze ¢ast svych aktivit nebo se mtiZe jednat

o vétsi oblast.

Hlavni vyhody outsourcingu: (3)
e prostor na soustiedéni se na hlavni a dtilezitou ¢innost v podniku,
e sniZeni provoznich a investi¢nich nakladg,

e delegace starani se o provoz a vyvoj dodavané sluzby na externi podnik.

Outsourcing pomohl definovat SLA, které ma za tikol garantovat parametry jako jsou
uroven, kvalita a sluzba poskytovand dodavatelskym podnikem zakaznikovi. SLA
pomaha zakaznikovi pochopit uroven dodavanych sluZeb a definovat srozumitelné

poZadavky. (3)

4.12.5 Infrastruktura jako sluzba - IaaS

Infrastruktura jako sluzba neboli IaaS je teSeni, které poskytuje vypocetni
infrastrukturu, vypocetni vykon a uloziSté podnikim a koncovym zakaznikim.
Reseni se poskytuje pfedevsim pomoci virtualizace a cloudu. VynaloZené naklady
jsou pouze za pristup do cloudu k infrastrukture, nikoli za porizovani serveru a dalsi

infrastruktury. (13)

Vyhody [aaS reSeni. (13)

e Uspora nakladi spocivajici v eliminaci potizovacich a investi¢nich naklada
na vytvoreni vlastniho server centra. Snizeni nakladti za idrzbu a provoz ser-
ver centra, ktery poskytuje externi subjekt.

¢ Rychla inovace. Rychla dostupnost a piipravenost vypocetni infrastruktury
béhem par minut aZ hodin a tim rychlejsi a jednodussi uvedeni novych pro-

duktti a inovaci pro podnik.
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Soustiedéni se na jadro podnikani. Podnikiim odpada starost o vypocetni
infrastrukturu, kterou resi externi poskytovatel a v diisledku toho ma podnik
vétsi prostor na soustiedéni se na své klicové aktivity.

Dynamické a snadné skalovani. Snadné navyseni a sniZeni kapacity in-
frastruktury dle potreb podniku.

Setrnost k zivotnimu prostfedi. Pii vzristajicim dfrazu podnikd na
ochranu Zivotni prostiedi je vyuZivani cloudu dobrym zacatkem. Napf. sniZo-

vani nakladl na cestovani v disledku pristupu odkudkoliv do cloudu.

Typickymi oblastmi, kde podniky vyuZzivaji laaS, jsou webové aplikace, analyzy big

data, hostovani webu a dalsi. (14)

4.12.6 Platforma jako sluzba - Paa$S

Platforma jako sluzba neboli PaaS je reSeni, které podnikiim poskytuje Uplné

prostfedi pro vyvoj, testovani a nasazeni aplikaci v cloudovém reSeni. Externi

poskytovatel dodava potiebné prostredky cloudové sluzby. Obsahuje servery,

uloZisté, vyvojové nastroje, Business Intelligence, systémy spravy databaze a dalsi.

PaaS reSeni je vhodné k integraci cloudového uloZisté a vice aplikaci a podporuje

Cinnosti jako jsou sestaveni, testovani, nasazeni a sprava webové aplikace. (15)

Vyhody PaaS reSeni. (15)

Kratsi doba psani kédu. Pripravené komponenty pomohou zkratit ¢as k na-
psani novych aplikaci.

Snadnéjsi vyvoj pro vice platforem. Snadnéjsi a efektivnéjsi vyvoj platfo-
rem pro mobilni zatizeni, pocitace a webové prohliZece.

Nastroje jsou cenové dostupné. Pouzivani nastroji jako jsou vyvojovy soft-
ware, Business Intelligence a analytické nastroje jsou cenové dostupné kviili
modelu pribéznych plateb.

Efektivni sprava cyklu aplikaci. K dispozici jsou veskeré funkce k podpore

celého cyklu aplikaci zminénych v prvnim odstavci.

Typickymi oblastmi, kde podniky vyuzivaji PaaS reSeni, jsou vyvojova architektura,

analytické funkce a dalsi sluzby. Obrazek 4 znazornuje vztah SaaS, PaaS a [aaS feSeni.
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Hostované aplikace Nastroje pro vyvoj, Operacni systémy Servery a UloZidté Zabezpedenf a brany sitl Fyzicky provoz/budova
sprava databézi, datového centra
obchodni analyzy

Obrazek 4 - SaaS, PaaS a IaaS reseni (zdroj: (15))
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5 Vychozi stav

Tato kapitola se zabyva vychozim stavem konkrétniho podniku, ve kterém je
nasledné implementovdno HR softwarové feseni. Dadle se kapitola vénuje popisu
podniku, jeho charakteristikami a divody podniku pro zavedeni a vyuziti HR
systému. V této kapitole jsou definovany poZadavky, ze kterych se vychazi pri vybéru

nejvhodnéjsSiho reSeni.

5.1 Popis podniku

Pro vyuziti HR systému byl vybran cesky podnik, ktery je na trhu od roku 2016.
Tento podnik se vyznacuje pravni formou s ruenim omezenym. Na trhu je sice
kratce, ale jeji vedeni podnika jiZ od roku 2006, kdy zacalo s jinymi aktivitami. Prvni
Cinnosti, na které se vedeni soustredilo, byla neziskova organizace zamérena na
volnocasové aktivity mladeze. Aktivity spocivaly v podpore vybranych hraca
pocitacovych her. Za dobu svého fungovani hraci v této organizaci ziskali mnoha

ocenéni a vyhrali nékolik tituld nejen v Ceské republice, ale i ve svété.

Podnik se zaméruje i na jiné oblasti jako vedeni e-shopu s nabidkou obleceni a
drobnych darkl s herni tématikou. Provoz e-shopu podnik vyuziva pro podporu

hraci a zviditelnéni jejich hracskych tspéchi mezi fanousky a divaky.

Jinym aktivitami, kterym se podnik vénuje, je tvorba a sprava webovych stranek.
Tuto ¢innost poskytuje klientlim z Ceské republiky. Nedilnou souéasti této ¢innosti
je tvorba videi a fotek z hrac¢ského prostiedi, které jsou distribuovany skrz socialni
sité (Facebook, Instagram) a herni streamy divakim. Tim podnik pomdaha k ristu

sledovanosti jejich hracu.

Od roku 2016 se vedeni rozhodlo rozsirit své aktivity o sluzby eventové a PR
agentury. Ta se zaméfuje na poradani event(i, organizovani akci s herni tématikou a
vydavani ¢lank z IT svéta. Na zakladé rozsireni spoleCnosti o agenturni ¢innosti se

podnik rozhodl zacit uvazovat nad vyuzitim HR softwaru.
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5.1.1 Organizacni struktura

Hlavni management v organizacni struktute je rozdélen na pozici CEO a 4 hlavni
manaZzery (operating, production, marketing, event manazer). Kazdy manazer mana
starosti jinou oblast ¢innosti podniku a piipadné i sviij tym zaméstnancti. Jednotlivé
tymy se soustredi na jejich oblast zajmi, které byvaji propojené napric jednotlivymi

projekty.

Pro cil této prace a zavedeni HR softwaru nas zajima oblast ¢innosti a tym lidi pod
vedenim marketingového manazera. Obrazek 5 znazornuje celou organizacni

strukturu podniku.

Operating man, Marketing man. Production man. Event man.
: : Spréavce Novi
Hraci Tymy e-shopu  zaméstnanci Editor man. Koordinatofi
Full-time Part-time Editofi Strihadi Ostatni

Obrazek 5 - Organizacni struktura (zdroj: autor)

5.2 Zavedeni HR softwaru v podniku

Hlavni management podniku dlouho uvaZoval o rozsifeni tymu pod vedenim
marketingové manaZera. Tento tym by se mél primarné vénovat organizovani akci a
hernich eventd. V dnesni dobé stoji vedeni hodné casu a usili na tyto ¢innosti
vyhledat, oslovit a vybrat vhodné kandidaty, se kterymi by byla navazana
spoluprace. Pro tyto ucely podnik jednak potiebuje dlouhodobé pracovniky, kteri by
méli za Ukol organizaci a pripravu projekti z dlouhodobého hlediska, ale také
aktivné vyhledava do¢asné zaméstnance, ktefi by tyto akce pomohli odpromovat a

méli by na starosti jejich pripravu a chod béhem konani.
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Primarné zdlvodu uspor a také vzhledem kvelikosti soucasného, resp.

planovaného tymu, se CEO rozhodl, Ze nebude vytvaret samostatné HR oddéleni.

Pro potieby podniku vyuZije dostupné HR softwary.

Hlavni divody pro zavedeni SaaS HR softwaru do podniku jsou:

v

roz$ifeni ¢innosti podniku pod vedenim marketingové manazera, ktery ma
na starosti vyhledavani kandidatt pro danou oblast ¢innosti,

nedostatec¢nd ¢asova kapacita vedeni na osloveni a vyhledavani potencional-
nich pracovnikd,

stabilni maly pracovni tym v podniku, ktery nepottrebuje samostatné HR ve-
deni. Pro HR ¢innosti chce vyuZivat dostupné softwary,

»jit s dobou“ a vyuZit moderni nastroje, které by managementu uvolnily ruce
a ten by se mohl zabyvat jinymi ¢innostmi,

vytvorit databazi moZznych kandidati s moznosti oslovit je pouze na docas-
nou praci, napt. béhem konani herniho eventu,

delegovat jednotlivé ¢innosti na vice pracovniki, aby se hlavni management

mohl vénovat svym ¢innostem a neztracel ¢as s administrativnimi ukony.

Ze zminénych divodi plyne, Ze zavedeni HR softwaru do podniku by byla spravna

volba pro omezeni administrativni zatéZe vedeni.

5.2.1 Vybér SaaS modelu

Hlavnimu managementu byly popsany jednotlivé vyhody SaaS reSeni, které ocenuji

zejména v dilezitych bodech. Témi jsou:

dostupnost dat odkudkoli v cloudovém feSenti,
nizké pocatecni investice,
znalost SaaS reSeni z jinych aplikaci, které jsou v podniku jiZ vyuzivany,

stala dostupnost pri obméné hadwaru na rozdil od licencovaného reSeni.

5.2.2 Zakladni poZadavky podniku

Podnik ma vedle vySe zminénych divodua také urcité obecné zakladni pozadavky,

které by mél HR systém spliiovat. Tato kritéria tvori:
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e investice do HR aplikace,
e uZivatelské prostredi,

e jazykova vybavenost,

e importdat,

e abezpecnost,

Jedna se o zakladni kritéria, ktera bude podnik pfi vybéru vhodné aplikace hodnotit.

BliZsi specifikace budou doplnény v kapitole 6.1.
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6 Analyza aplikaci

Tato kapitola se zabyva analyzou aplikaci na aktualnim trhu s HR online aplikacemi.
Je zminéna jejich dostupnost, porovnani a uveden popis nékolika vybranych reseni.
VSechny popsané aplikace jsou ohodnoceny pomoci kritérii stanovenych podnikem
ve vicekriteridlnim ohodnoceni. Ziskané vysledky jsou nasledné interpretovany
podniku. Kritéria v modelu se daji libovolné ménit dle preferenci spolec¢nosti a lze je
tedy vyuZit i vbudoucnu v pripadé, Ze se poZadavky zméni anebo bude tato

diplomova prace vyuzita k vybéru SaaS SW do jiné firmy.

6.1 Specifikace viastnosti HR aplikaci

Piedtim, nez budou detailné popsany vSechny vybrané aplikace HR, je dilezité si
vymezit zakladni vlastnosti, které maji aplikace mit. Budou téZ uvazovany zakladni
poZadavky podniku. Zbylé specifikace vlastnosti vychazi ze zkuSenosti, obecnych

piredpokladti a pozadavki uzivateld.

6.1.1 Investice

Z pohledu pocatecni investice se jevi volba SaaS systému jako vyhovujici. Neni
nutnost investovat do aplikace jako je to u licencovanych softwarii blize popsanych

v kapitole 4.12.2.1, ale uZivatel /podnik plati pfimo za nabizenou sluzbu.

Vedeni podniku klade velky dliraz na investi¢ni naro¢nost zavedeni HR softwaru do
podniku. Z divodu rozsahlé prvotni investice dosel podnik k zavéru, Ze reSeni
software jako licence je pro podnik nevyhovujici. Vychodiskem je vyuZiti SaaS reSeni
HR aplikaci. Vétsina aplikaci nabizi moZnost vyzkousSeni na urcitou dobu zdarma,
kdy se uzivatel miize seznadmit s aplikaci a dojit k zavéru, zda je pro néj vhodna ci

nikoliv.
Hodnotit budeme:

e ndaklady na mési¢ni provoz,

e vyhodnost balicku v po¢tu nabizenych funkci v aplikaci a predplatného.
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6.1.2 Uzivatelské prostredi

Prostredi softwaru by mélo byt ,user friendly“ a prehledné pro vSechny uZivatele.
Ovladani ma byt jednoduché a intuitivni. Software by mél umoznit do urcité miry

customizaci jednotlivému uzivateli.

Hodnotit budeme:
e priehlednost a jednoduchost ovladani,

e moznost prizplisobeni uZivateli.

6.1.3 Jazykova vybavenost

Software ma mit moZnost vybéru z vice jazykdl ovladani. Pracovnici podniku
preferuji anglické ovladani z divodu mozZnosti ptidani pracovniki jiné narodnosti.

Volba ¢eského jazyka je vyhodou.

Hodnotit budeme:
e aplikace je dostupna v anglickém jazyce,

e moznost vybéru dalsich jazykovych balickii.

6.1.4 Import dat a vyhledavani kandidatt

Import dat nejbéznéji z kancelarské aplikace typu Word /PDF, ktery umozni uzivateli

dalsi praci (zalohovani, prezentovani a sestavovani reporti) s daty.

Hodnotit budeme:
e jaké pracovni portaly aplikace vyuziva k pfimému vyhledavani kandidatd,
e moznost zadani klicovych slov, zkuSenosti, studia a regionu,
e funkcionalita vyhledavani,

e omezeni poctu kandidatl v zavislosti na typu licence.

Je brano v potaz, Ze vybrané HR softwary dokaZi aktivné vyhledavat kandidaty na
jinych pracovnich portalech pomoci zadanych klicovych slov. Tuto funkci urcité
vyuziji velké spolecnosti, které obsazuji netypické pozice a dokaZzi oslovit a zaujmout

zaméstnance, ktefi aktivné v tu dobu praci nevyhledavaji. Tato funkce muize mit
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pouze informativni podtext, aby se firma, ktera software vyuZziva, 1épe zorientovala

na trhu pracovnich a socidlnich portald.

6.1.5 Bezpecnost

Potencionalni hrozby pro podnik jsou: (16)
e prirodni - pozary, zaplavy a uder bleskem,
o fyzické - poruchy v dodavce elektronického proudu,
e technické - poruchy siti a pocitac,
e technologické - viry a trojské koné,

o lidské - imyslné: zvenku (terorista a hacker) a zevnitr (neprejici pracovnici),

- neumyslné: chyby, neznalost pracovniki.

Pro podnik je nejvétSim rizikem lidska hrozba, jak v podobé imyslnosti napadeni
zvenku za ucelem ukrast a zneuzit citliva data, ktera budou v aplikaci uloZena, tak i

z pohledu nedmyslnosti v podobé uzivatelské neznalosti aplikace.

Hodnotit budeme:
e moznost zabezpeceného pristupu,

e dostupna podpora v pripad€ problému ¢i ohroZeni z venku.

6.1.6 Dostupnost

Porovnani dostupnosti HR aplikace z pohledu nabidky platforem, postup registrace,

moznosti vyzkouSeni trial verze.

Hodnotit budeme:
e nabidka platforem (podpora vyznamnych prohlizec¢i, mobilni aplikace
Android/iOS, desktopova aplikace),
e registracni proces,

e trial verze.

6.1.7 Spolehlivost

Do jaké miry se uzivatel mize spolehnout na aplikaci. Vstupnimi kritérii jsou Casova

45



dostupnost (Service Level Agreement, SLA), odstavky aplikace, spolehlivost a

hodnoceni aplikace uZivateli na internetu.

Hodnotit budeme:
e dostupnost aplikace,

e hodnoceni uzivatelu.

6.1.8 Komunikace s dodavatelem

Na jaké urovni probiha komunikace s dodavateli. Klicovd je casova prodleva,
moznost kontaktovat dodavatele primo pres aplikaci, online chat, proaktivni pristup
k zakazniklim (napi. nabidka specidlnich balicki pro uzivatele) a podpora v podobé

napovédy aplikace.

Hodnotit budeme:
e cesty, pres které 1ze zkontaktovat dodavatele,

e cCasova prodleva odpovédi.

6.1.9 Reference

Reference jsou urcitou znamky kvality softwaru, a proto jsou v této analyze
zapocitany do specifikaci. V piipadé potifeby existuje mozZnost obratit se na tyto

spolecnosti a konzultovat s nimi jejich zkuSenosti s aplikaci.

Hodnotit budeme:

e zda dodavatel reference na svém webu uvadi.

6.2 Popis HR aplikaci

V této kapitole se nachazi analyza Ctytr vybranych HR softwarovych aplikaci, které
jsou dostupné na trhu. Jsou analyzovany podle podrobnych specifikaci v kapitole 6.1.

V analyze jsou testovany tfi zahrani¢ni a jeden ¢esky HR software.

Pro potreby spolecnosti jsou do analyzy zatfazené HR aplikace, které maji jako

primarni funkci vyhledavani, ndbor a koordinaci kandidatdi. Na trhu je hodné HR
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softwart, které tuto funkci mohou postradat, ale vice se zaméruji na jiné HR funkce
jako jsou:

e odménovani zaméstnancy,

e tvorba timesheetq,

e adaptacni systémy,

e hodnoceni zaméstnancu,

e Skoleni zaméstnancy,

e propojeni s jinymi Utvary organizace,

e mzdova agenda,

e adalsi.

6.2.1 ZOHO Recruit

Aplikace ZOHO Recruit byla zaloZena softwarovou spolecnosti ZOHO roku 1996 ve
Spojenych statech. Spolecnost se specializuje na SaaS produkty jako feseni business
problémi. Vroce 2017 méla 30 miliont uZzivatell jejich aplikaci. Aplikace se
prezentuje jako vhodné reSeni pro malé a stfedni podniky s vyhodnymi cenovymi

balicky.

Investice
Zakladni verze aplikace je zcela zdarma. Verze nabizi pouze zakladni funkce, které

jsou pro praci nedostacujici. Dalsi verze Standart je placena za 25 dolarti mésicné.

V bali¢ku uZivatel najde hlavni funkce jako jsou:
e knihovna dokumentg,
e Google kalendar,
e standartni reporty a dashboardy,
o workflow management,

e adalsi.

Dalsi dvé verze jsou Professional za 50 dolarti mési¢né a Enterprise za 75 dolart
mésicné pro jednoho uZivatele. Obé tyto varianty jsou vytvoreny pro vétsi

organizace a uzivatele, ktefi vyuZiji naplno funkce, které tyto balicky nabizi.
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Spolec¢nost nabizi slevu 10 % pfi ro¢ni platbé.

Uzivatelské prostredi

Aplikace se prijemné pouZivd a snadno se vni orientuje. Na horni listé jsou
znazornény zalozky, které poskytuji uzivateli prehled o moZnych funkcich aplikace.
Pro potieby podniku by byly predevsim pouzivané zalozky ,kandidati®, ,interview*

a ,kontakty*.

V zaloZce kandidati aplikace umozni vytvorit profil, importovat dokumenty z jiné

aplikace, ¢i import ze systému Indeed dle vyhledavacich parametru.

Aplikace umoziiuje prizplisobit urcité zalozky uzivateli. Lze ménit design aplikace a

prizplisobit urcité vstupni informace o kandidatovi.

Jazykova vybavenost

Aplikace je v anglickém jazyce.

Import dat a vyhledavani kandidata

Aplikace umoziuje import dat s béZnymi priponami. Pti vyzkouSeni importu dat do
zalozky kandidatu vSe probéhlo bez problému. UZivatel ma moZnost vybrat z jakého
zdroje (pocitac, cloud a dokumenty) chce data nahrat. Po vyzkousSeni nahrani dat ve

formatu pdf, docx a xlsx jsme neshledali Zadny problém.

Aplikace vyuZiva celosvétovy pracovni portdl Indeed svice nez 200 miliony
navstévniki mésicné, ktery je dostupny ve vice nez 60 zemich. To z portalu déla

celosvétovou jednicku v propojeni zaméstnavatele s uchazeci.

Bezpecnost

Bezpecnost je v aplikace feSena nékolika zptlisoby:
e prihlasovaci heslo,
e bezpecnostni otazka,

e zaznam o IP adresach, z kterych probéhlo ptihlaSeni do aplikace,
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e potvrzeni hesla pomoci SMS zpravy.

Na otazku bezpecnosti dat organizace dava na védomi, Ze je pro ni prioritou a data
kontroluji kazdy den v roce pomoci video monitoringu, biometrickych ptistupii a

jinych monitorovacich systémi.

Dostupnost
Aplikace je béZné dostupna ve webovém prohliZeci. Vyzaduje rychlou registraci a
uzivatel si mize vyzkouSet vSechny nabizené balicky na 15 dni zdarma. Spole¢nost

nabizi moZnost mobilni aplikace.

Spolehlivost
Aplikace by méla byt dostupna 24 hodin denné, 365 dni v roce. Za dobu vyzkouseni

aplikace jsme nezaznamenali problém s chybovou hlaskou v aplikaci nebo odstavky.

Komunikace s dodavatelem

Kontaktovani dodavateld nebyl Zadny problém. Po rychlém vyhledavani kontaktti na
uvodni strané v aplikaci byla domluva se zastupci spolecnosti rychla. Komunikace
probihala pres e-mail v kratkych ¢asovych intervalech a rychle jsme byli odkazani na

technické oddéleni v piipadé jakéhokoliv problému.

Po urcité dobé spolecnost navrhla hovor za dcelem zodpovézeni naSich otazek a
informovani o tom, Ze nam kon¢i verze na vyzkouSeni zdarma a zda ndm mohou

nabidnout néjaky z placenych balickd pro podnik.

Reference

Na webovych strankach spolecnosti se nachazi vypis vybranych firem, které aplikaci
vyuzivaji. Mezi uvadéné patii CORNERSTONE Solution v USA, GOLDENLION v Indii
a Z Brains v USA.

6.2.2 Workable

Workable je spolecnost, ktera se orientuje pouze na HR aplikaci. Byla zaloZena roku

2012 ve Spojenych statech. Jejich aplikaci, ktera se nazyva stejné, vyuZziva vice nez
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6000 spolecnosti ve svété. Primarnimi funkcemi jsou zvetejiiovani pracovnich pozic
na pracovnich portalech, komunikace, organizovani profilii a reportovani. Zaméruje

se prevazné na stiredni podniky.

Investice

Aplikace nabizi 3 zakladni balicky. Balicky ,Pay as you go,“ ,Starter” a ,Pro“. Prvni
balicek je zakladni a flexibilni. Cena za sluzbu je 50 dolarti mési¢né a nabizi funkce
jako jsou mobilni aplikace, e-mail a kalendat. Balicek ,Starter” navic nabizi mozZnost
reportd, analyz, prioritni podporu a mnoZzstevni slevu. Posledni zminiovany balicek
nabizi customizaci pro uzivatele, integraci Linkedln vyhledavace a pokrocilych

reportovacich nastroju.

Ceny za balicky ,Starter” a ,,Pro“ nejsou dostupné na webovych strankach a uZivatel
musi kontaktovat spole¢nost k jejich ziskani. Kontaktovali jsme zastupce spole¢nosti
pies chat primo v aplikaci a byla zjiSténa moZnost ceny. Cena se odviji od poctu
uzivateld vyuzivajicich aplikaci a poctu pozic, které podnik potiebuje obsadit. Cena
by v takovém pripadé byla u ,Starter balicku 4000 dolarti ro¢né a u ,,Pro“ balicku

9000 dolaru roc¢né.

Na zakladé testovani bylo zjiSténo, Ze balicek ,Pay as you go“ ma omezené moZnosti
pro vyuZiti funkci jako jsou napft. vyuZziti socidlnich siti ke sdileni pozice, vytvoreni
pohovoru pres aplikaci a customizace vyhledavanych priorit u kandidatd. Je tfeba

investovat alespon do balicku ,Starter”.

UZivatelské prostiedi

Aplikace je uzivatelsky prijemnd. Nabizi moZnost shlédnuti demo videi, které
zjednodusi prvotni orientaci v systému. Tim, Ze je aplikace zaméfend pouze na
vyhledavani vhodnych kandidatli, vyuziti pracovnich portali a jim pridruzené
funkce, je systematicky prehledna. Cely design aplikace je moderni a prirovnali

bychom ho k designu Google aplikaci.
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Jazykova vybavenost

Aplikace je v anglickém jazyce.

Import dat a vyhledavani kandidata

K vyhledavani kandidati vyuziva aplikace pracovni portaly jako jsou Indeed,
Linkedln a Monster. K vyhledavani kandidati se vyuzivaji klicova slova, lokalita,
zaméstnavatel a ziskané studium. Kontakty ze ziskanych profili je mozné ulozit do

knihovny a profily ulozit ¢i stahnout k dalSim vlastnim aceltim.

Bezpecnost

Technicka podpora je dostupna skrz aplikaci a e-mail 24 hodin denné, 365 dni v roce.
Balicky ,Starter” a ,Pro“ také nabizi moZnost prioritni podpory s odpovédi do 3
hodin. PrihlaSeni do aplikace je na principu zadani hesla. Nenasli jsme moZnost

rozSirené bezpecnosti v prihlaseni do aplikace.

Dostupnost
Aplikace je dostupna pres internetovy prohliZze¢. Registrace probihala rychle
s autorizaci pres e-mail. UZivatel si miiZe vyzkousSet vSechny balicky na 15 dnf zcela

zdarma. Spolec¢nost nabizi moZnost mobilni aplikace.

Spolehlivost
Aplikaci nabizi kazdodenni podporu na technickém oddéleni. Pro pracovni ucely
s nutnosti vyuZiti aplikace kazdy den doporucujeme priplatek za vyssi verze, které

nabizi prioritni podporu.

Komunikace s dodavatelem

Komunikace sdodavatelem miiZze probihat pres telefon, e-mail, ¢i chat primo
v aplikaci. Absence kontaktd v aplikaci je vynahrazena zminovanym chatem, ktery
jsme vyuzili napt. ke zjisténi ceny produktili a k technické podpore pii otazce sdileni

nabizené pozice na socialni sité.

Dodavatel nas kontaktoval ihned po registraci s moznosti navazani spoluprace a
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podrobnéjsimi informacemi, kam se pripadné obracet s dalSimi otazkami. Po
probéhlé komunikaci skrze chat ndm ihned ptislo nékolik e-mailti s moZnostmi dalsi
spoluprace, domluveni se na telefonnim hovoru a zda nepotrebujeme s nécim
pomoci. A to i presto, Ze uzivatel redlné jesté nemél prostor si sam aplikaci

vyzkousSet.

Reference
Podle webovych stranek spolecnosti aplikaci vyuziva vice nez 6000 podnikli po
celém svété. Patri k nim spolecnosti jako jsou Porsche, Ryanair, Basecamp, Kurt

Geiger a dalsi.

6.2.3 Recruitis

Aplikaci Recruitis vyvinula ceska spolec¢nost ,cesky - trh - prace.cz®, ktera vice nez
13 let nabizi inzerci prace s regionalnim zaméienim na uzemi Ceské republiky.
Spolecnost se radi mezi nejvétsi pracovni portal na ceském trhu. Mimo aplikace
Recrutis se spolec¢nost zabyva inzerci a consultingem, do kterého spadaji aktivity

jako jsou inzerce nabidek prace a vytvoreni videi a textli na socidlnich sitich.

Investice

Pristup do aplikace se nabizi za jednotnou cenu 3000 K¢ mési¢né. NerozliSuje se
pocet uzivateli ani pocet inzeratt jako u jinych aplikaci. V rdmci mési¢niho pausalu
je obsazeno zaSkoleni a vSechny funkce jako jsou planovani pohovort, databaze

uchazecli, odménovani zameéstnanct, online testovani, analyzy a dalsi.
Uzivatelské rozhrani
Aplikace je pékné a jednoduSe zpracovana a ma moderni design. Z testovanych

aplikaci je nejprehlednéjsi.

Velice kladné hodnotime video tutorialy, které jsou dostupné na webovych strankach

a krok po kroku nazorné vysvétluji vSechny diileZité funkce v aplikaci.
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Jazykova vybavenost

Jazykova vybavenost aplikace je Cesky jazyk.

Import dat a vyhledavani kandidata

Pro vyhledavani kandidatt aplikace vyuziva portaly jako jsou Facebook, LinkedIn a
Twitter. V aplikaci je poté mozné vytvorit databazi uchazeci podle tfech dostupnych
zdroji. Témi zdroji jsou odpovédi podniku, Zivotopisy z pracovnich portdla a
kontakty na Linkedln. Aplikace nadale umoZiiuje funkce nahrani odpovédi

z pracovnich portali jako jsou profesia.cz, jobs.cz a prace.cz.

Bezpecnost

Spolecnost prezentuje splnéni pozadavkii GDPR - obecného narizeni o ochrané

osobnich udajt, ktera bude uc¢inné od 25.5.2018.

Dostupnost

Aplikace je béZné dostupna na internetu a spolecnost umoznuje mési¢ni zkuSebni
verzi zdarma po predstaveni zastupci spolec¢nosti. O aplikaci je nutné si zazadat po
odeslani svych udaji, udaji podniku a predstaventi cili podniku, ktery chce aplikaci

vyuzivat. Proces podani a schvaleni Zadosti je oproti ostatnim aplikacim delsi.

Spolehlivost

Udaje o dostupnosti technické podpory nejsou veiejné k dispozici.

Komunikace s dodavatelem

Na webovych strankach aplikace je mozZné najit zalozku s kontakty. Kontakty
obsahuji informace o provozovateli, telefonni ¢isla na obchod, zakaznickou podporu
a email. Komunikace s dodavatelem aplikace byla pomald, na naSe uvodni otazky

jsme odpovéd’ dostali aZ po trech pracovnich dnech.

Reference
Na webovych strankach aplikace jsou vypsany spolecnosti, které aplikaci vyuZzivaji.

Vycet spolecnosti je Penam, Globus, Adastra, HR link a dalsi.
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6.2.4 Recruitee

Spolec¢nost Recruitee byla zaloZena roku 2015 v Nizozemsku. Jeji stejnojmenna

aplikace se zaméruje na cely proces vybéru kandidat.

Investice

Aplikace nabizi 4 rizné bali¢ky. Prvni balicek je ,Professional“ za 79 euro mési¢né.
V cené balicku jsou 4 aktivni pozice a 4 aktivni spravci kandidatt. Dalsi balicek je
»Expert“za 149 euro mésicné, ktery obsahuje 9 aktivnich pozic a 9 aktivnich spravcii
kandidatt. ,Corporate” balicek za 299 euro mési¢né nabizi 20 aktivnich pozic a 20
aktivnich spravcti. Posledni nabizeny balicek je ,Enterprise®, ktery nabizi obé funkce

pro vice neZ 20 pozic. Pri ro¢ni platbé spolecnost nabizi 2 mésice pouZiti zdarma.

Pro ucely podniku doporucuji investovat do balicku , Expert“ nebo vyssich, protoze

podnik bude poptavat vice nez 4 kandidaty nabizené v bali¢ku , Professional®

Uzivatelské prostredi

Aplikace ma moderni design, ale nezda se prehlednd a intuitivni. Primérny uZivatel
se bez shlédnuti tutorial videa v aplikaci pravdépodobné nedokaze rychle
zorientovat. Aplikace nabizi hodné funkci, které jsou pro potieby podniku

nadbytecné.

Jazykova vybavenost
Aplikace je v anglickém jazyce. Jazyk je moZné ménit u funkci jako je napriklad editor

kariérni sité na némcinu, francouzstinu a holandstinu.

Import dat a vyhledavani kandidata
Import dat do aplikace je moZny pro soubory s priponou csv. Vyhodou importu dat
do aplikace je, ze uzivatel nemusi vyhledavat kandidaty rucné podle udaji v zalozce

,pridat kandidaty“.

54



Bezpecnost

Do aplikace je moZné se prihlasit po zadani prihlasovaciho jména a hesla.

Dostupnost
Aplikace je dostupna skrze webovy prohliZe¢. Nabizi zkuSebni verzi zdarma po
zadani kratkych osobnich idajti a idajti o podniku. ZkuSebni verze je na 17 dni.

Spolec¢nost nabizi mobilni aplikaci.

Spolehlivost
V aplikaci nejsou zobrazeny dulezité kontakty jako je technickd podpora v pripadé
problémil. Aplikace nenabizi ani moznost rychlého kontaktu v rdmci chatu, kterou

nabizi jiné aplikace. SLA neni sdileno verejné.

Komunikace s dodavatelem

Na internetovych strankach je mozné najit rychly odkaz na telefonni kontakt pro US
a EU pouze v zaloZce ,get demo“. Nikde jinde neni udaj o kontaktech, pripadné o
moznosti vyuzit e-mailovou komunikaci. Také chybi tidaj o ¢asové dostupnosti na

telefonnim cisle.

Po registraci do aplikace ptijde uzivateli automaticka zprava do e-maily, kde jsou ve
Ctyrech krocich stru¢né popsany jeji zakladni funkce. Pozitivné hodnotime maly
natlak na uzivatele s cilem okamZité ,prodat” jeden z nabizenych balickd. UZivatel
sam v aplikaci vidi, kolik mu zbyva do konce zkuSebni verze a aZ pak vas zastupci

spole¢nosti nendsilné kontaktuji s nabidkou rozsireni licence.

Reference
Spolec¢nost uvadi na webovych strankach firmy jako GREENPEACE, rackspace, hotjar,

vice a dalsi, které vyuzivaji aplikaci.

6.2.5 iCIMS

Spolecnost iCIMS nabizi spolecnostem ridici softwarové reSeni a dal$i moZnosti

vyhledavani talentd. Zakladaji si na user-friendly technologiich a na zkusenostech
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jejich zdkaznikd. Spolec¢nost mi vice nez 3500 aktivnich zdkaznikd. ICIMS je
americka firma, ktera ma vedeni v New Yorku a Londyné. Spole¢nost nabizi tfi hlavni

aplikace - iCIMS recruit, iCIMs connect a iCIMS onboard jako komplexni HR reSeni.

Pro ucely podniku je diilezita aplikace iCIMS recruit, kterd obsahuje nabor kandidatt
za pomoci tracking systému. Spolecnost se prezentuje ziskdnim vice nez tfi miliont
prihlasek pres socialni sité (Facebook, Linkedln, Google+) v roce 2015. Aplikace
nabizi moZnost kalendare, organizovani schiizek, mobilni aplikace a vylepSeni

navratnosti pomoci reportingu.

Spolec¢nost nenabizi moZnost vyuZzit zkuSebni verzi na urcitou dobu, ale pouze
shlédnout jejich dema. I kdyZ nebylo moZné aplikaci vyzkouset, je urcité vhodné, aby
o ni byla zminka. Na prvni pohled zaujala rychlymi a idernymi informacemi na
webovych strankach, faktech o ziskanych uchazecich a moZnosti mit komplexni HR
je na webovych strankach, tak musi nejen uvést své osobni udaje a udaje o podniku,

ale také napriklad do jakého odvétvi podnik patfi.

Diivodem nezveiejnovani ceniku aplikace na webovych strankach je moznost vyuziti
aplikace v podniku na miru. To znamen4, Ze cena se lisi podle toho, kolik pracovnikii
podnik ma3, jestli chce vyuZzivat vSechny aplikace, které spolecnost nabizi a dalsi.
Oproti tomu nehraje na cenu roli pocet uloZenych dat v aplikaci, ¢astecna

customizace aplikace a technicka podpora na telefonu, e-mailu nebo pres web.

6.3 Dalsi dostupné aplikace

V této kapitole je znazornéna tabulka 1, ve které jsou uvedeny dalSi dostupné
aplikace na trhu. Ty byly zpodrobné analyzy vyrazeny zdGvodu nesplnéni

nékterého ze zakladnich pozadavkd.
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BambooHR www.bamboohr.com

VibeCatch www.vibecatch.com
Zugata www.zugata.com

Jibble www.jibble.io

Calamari www.calamari.oi
QuickBase www.quickbase.com
CakeHR www.cake.hr

UltiPro www.ultimatesoftware.com
Netchex www.netchexonline.com
Softip HR plus www.softip.sk
SnapHRM www.froiden.com
Vincere www.vincere.oi
Britrix24 www.britrix24.com

Tabulka 1 - Prehled HR aplikaci (zdroj: autor)
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7 Hodnoceni HR aplikaci

Pro vybér nejvhodnéjSich aplikaci jsme vyuzili metodu vicekriteridlniho
rozhodovani, ktera je aplikovand na analyzovany podnik. Na konci kapitoly jsou

vyhodnoceny ziskané vysledky.

7.1 Vicekriterialni rozhodovani

Je disciplinou operacniho vyzkumu. Vicekriterialni rozhodovani bere v potaz nékolik
rozhodovacich kritérii, kdy kritéria nejsou v souladu. To znamena, Ze vychozi
varianta muaze byt nejlépe hodnocena podle jednoho kritéria, nikoli v§ak uZ jiného.
Cilem vicekriteridlniho rozhodovani je teSeni nastalé konfliktnosti mezi

protichtidnymi kritérii a vybér nejvhodnéjsi varianty za pouziti popsanych Kritérii.

Cilem vicekriterialniho feSeni tohoto modelu je sefazeni HR softwart od nejlepsi po
nejhorsi. Vicekriteridlni matematicky model je definovdn mnoZinou variant a
mnozinou kritérii, podle kterych se model hodnoti, a vazbami, které nastanou mezi

kritérii a variantami.

Ulohy vicekriteridlntho rozhodovani jsou definovany nasledovné. MnoZina
rozhodovacich variant X= {Xj, X, ..., Xn}, které jsou hodnoceny podle kritérii Y1, Y,
.., Yk. Kazda varianta X, i= 1, 2, ..., n je podle téchto kritérii popsana vektorem

kriterialnich hodnot (yi1, yi, ..., yik). (4)

Vicekriterialni rozhodovani ma celou fadu metod hodnoceni variant. Pro ziskani
vysledku z modelu je treba vybrat takovou metodu, ktera dokaze zohlednit vice

kriteridlnich specifikaci najednou.

7.2 Kritéria modelu

V kapitole 6.1 jsou popsany vSechny specifikace vlastnosti, které jsou vyuzity jako
hodnotici kritéria pro interpretaci vysledku. Celkem bude model hodnocen podle

deviti niZe zminénych kritérii.
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Kritéria jsou:
e investice,
e uZivatelské prostredi,
e jazykova vybavenost,
e import dat a vyhledavani kontaktd,
e bezpecnost,
e dostupnost,
e spolehlivost,
e komunikace s dodavatelem,

e reference.

7.2.1 Ohodnoceni Kkritérii

Kritéria popsana v kapitole 7.2 jsou ohodnocena dle ziskanych informaci o HR
aplikacich. Pro potreby této prace hodnotime kritéria po poradé s podnikem,

kterému byla odreprezentovana ziskana analyza z kapitoly 6.

Po potreby podniku se vychazi z maximaliza¢niho kritéria, kdy nejlepSi mozZna
kritéria budou mit nejvice bodli. VyuZijeme bodovou stupnici v rozmezi <0;10>.
Bodova hodnota 0 reprezentuje nejhor$i mozZnou variantu, a naopak bodova
hodnota 10 je prifazena nejlepsi moZné varianté kritéria. V tomto pripadé to
znamena, Ze 10 bodli bude mit kritérium, které splituje vSechny pozadavky a 0 bodi

kritérium, které absolutné nevyhovuje.

7.2.2 Metoda Fullerova trojuhelniku

Bude vyuZita metoda Fullerova trojuhelniku, ktera se zakladd na parovém
porovnani. Metoda vah je vyuZita pro stanoveni preferenci, kdy kazdé kritérium je

ohodnocena na intervalu <0;1>, ale soucet vah musi byt roven 1.

Pro potreby metody Fullerova trojihelniku je nutné provést pocet srovnani, kde N je

porovnani dvojic a n je pocet porovnavanych kritérii. Poté plati vztah: (17)
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n(n-1)
2

N = (7.1)

vvvvvv

zakrouzkovani je oznaceno j-tym prvkem nj, pak vaha tohoto prvku je vypocitana

podle vzorce:

vi=—,=12,...,n (7.2)

7.2.3 Postup modelu vicekriterialniho rozhodovani

V této kapitole zminim aspekty, které vedly k bodovému ohodnoceni jednotlivych
Kkritérii.

e Bodova hodnota kritéria je serazena dle mési¢ni platby za sluzbu u jednotli-
vych balickd.

e Body u kritéria uZzivatelského prostredi jsou sefazeny dle subjektivniho po-
citu prace s aplikaci.

e Anglicky jazyk je ohodnocen maximalnim po¢tem bod{i, protoZe jazykova vy-
bavenost spliiuje ocekavani.

e Bodova hodnota u kritéria je zaloZena na precteni referenci dostupnych na
internetovych strankach a povédomi o spolecnostech, které aplikaci vyuzi-
vajl.

e Ostatni bodové hodnoty u zbylych kritérii jsou hodnoceny dle vlastnich zku-

Senosti pri praci s aplikaci a zaloZeny na subjektivnosti rozhodovatele.

Celkova hodnota je ziskana jako soucin vah jednotlivych kritérii a jejich bodovym

ohodnocenim v rozmezi <0;10> bodu.
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Max
Bodi Boda | Bodii | Vaha | bodu
hori- ver- cel- Krité- | Krité-
ID 2 3 4 5 6 7 8 9 zon. tik. kem ria ria
1 1 1 0 05 05 05 05 1 5,00 0,00 5,00 | 0,1389 | 1,3889
Investice 0 0 1 05 05 05 05 0
2 1 0 0 0 05 1 1 3,50 0,00 3,50 | 0,0972| 0,9722
Uzivatelské
prostredi 0 1 1 1 05 0 0
3 0,5 05 0 05 05 1 3,00 0,00 3,00 | 0,0833| 0,8333
Jazykova vyba-
venost 05 0,5 1 05 05 0
4 1 1 1 1 1 500 2,50 7,50 | 0,2083 | 2,0833
Import dat 0 0 0 0 0
5 0 05 05 1 2,00 2,00 4,001 0,111 1,1111
Bezpecnost 1 05 0,5 0
6 1 05 1 2,50 3,50 6,00 | 0,1667 | 1,6667
Dostupnost 0 05 0
7 0,5 0,5 1,00 2,00 3,00 | 0,0833| 0,8333
Spolehlivost 05 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
Bodii verti-
kalné 0,00 0,00 250 200 350 200 250 0,50 36,00 1 10

Tabulka 2 - Metoda Fullerova trojdhelniku (zdroj: autor)

Poradi Nazev Vaha

1. Import dat 0,2083
2. Dostupnost 0,1667
3. Investice 0,1389
4. Bezpecnost 0,1111
5.-6. Uzivatelské prostiedi 0,0972
5.-6. Komunikace 0,0972
7.-8. Jazykova vybavenost 0,0833
7.-8. Spolehlivost 0,0833
9. Reference 0,0139

Tabulka 3 - Poradi vah kritérii (zdroj: autor)

7.3 Interpretace ziskanych vysledku

Tabulka 4 znazornuje vysledky nejlépe hodnocené HR aplikace. Nejlepsi bodové
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ohodnoceni ziskala aplikace Workable. Zbylé vysledky v tabulkach dalSich aplikaci

jsou dostupné v priloze 2.

Aplikace Workable dosahla nejvyssiho bodového ohodnoceni kritérii a to hodnoty

8,2778. Na zakladé tohoto vysledku ji navrhujeme k implementaci do podniku.

ID Nazev Vaha Bodii Vaha*Body
1 Investice 0,1389 6 0,8333
2 Uzivatelské prostredi 0,0972 9 0,8750
3 Jazykova vybavenost 0,0833 10 0,8333
4 Import dat 0,2083 9 1,8750
5 Bezpecnost 0,1111 9 1,0000
6 Dostupnost 0,1667 9 1,5000
7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667
8 Komunikace 0,0972 6 0,5833
9 Reference 0,0139 8 0,1111
CELKEM 8,2778

Tabulka 4 - Vysledky aplikace Workable (zdroj: autor)

Zminény postup se miiZe prizpasobit dle poZadavku a preferenci jednotlivych

rozhodovateli modelu. Popsany model a ziskani vysledku bylo na uvaZzeni

rozhodovatele, ktery zpracovaval predeslou analyzu po poradé s podnikem, jehoZ

vychozi stav byl popsan v kapitole 5.
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8 Implementace HR aplikaci

Tato kapitola se bude zabyvat implementaci nejlépe hodnocené HR aplikace
z predchozi kapitoly 7.3 do podniku. Nasazenim HR aplikace ziskdme vysledky, které

budou nasledné interpretovany.

8.1 Proces v podniku pred implementaci

V této kapitole je zobrazen proces vyhledavani kandidati pred implementaci HR
softwaru. Proces je vyhotoven po konzultaci s nejvy$Sim managementem vedeni
podniku, jehoZ stav byl popsan v kapitole 5. Pro naSe potfeby a potieby celého
podniku bylo nutné urcit a popsat jednotlivé cinnosti v celém procesu pried
implementaci, abychom mohli vyhodnotit pfinosy nasazeni HR softwaru do

podniku.

Po prvotni konzultaci s podnikem bylo nutné stanovit a konkrétné vymezit cely
proces v podniku pred samotnou implementaci. K tomuto tkonu bylo potfebné se
sejit s marketingovym manaZerem a konkrétné popsat jeho postupy pti vyhledavani
novych zaméstnancii. Zobrazeni procesu nam umozni lépe pochopit, pro¢ se podnik

rozhodl k nasazeni HR softwaru.

Obrazek 6 znazornuje cely proces pred implementaci. Cely proces vybéru novych
zaméstnanct je detailné rozdélen na dil¢i ¢innosti. Jak jiZ bylo zminéno v kapitole 5,
jedna se konkrétné o vyhledavani zaméstnancti do tymu marketingového manaZzera

na full-time, ale i part-time obsazeni pracovnich mist.

MiiZeme si vSimnout, Ze cely proces je zdlouhavy a vyZaduje znac¢né usili a ¢asovou
naroc¢nost, ale také zapojeni ostatnich ¢leni v jinych tymech. Od nich je vyzadovana
vzajemna kooperace, aby byl cely proces v kratkém ¢asovém horizontu uspésny a

nemusel se zbytecné prodluzovat ¢i dokonce opakovat.
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MARKETINOGVY MANAZER

meeting s nejvyssim vedenim o piijmuti
novych zaméstnanci

vypsani pracovni pozice |\ napln prace
misto vykonani
platové ohodnoceni
pozadavky na uchazece
datum nastupu, typ
pracovni smlouvy

kooperace s vyhledéni pracovnich portél, kde bude
produktovym tymem pozice vypsana

aktivni pfispévek na
socialnich sitich

| vypsani pozice na pracovnich portalech |

| reakce odpovédi kandidatd |

1.vybér kan(Pdétfl p.oslle zaslanych vzdélani
Zlvotopisu
praxe
osobni informace
jazykova vybavenost
Casové moznosti
ajiné
kontaktovani pfipadnych uchazeti h

1. kole: nepfima
komunikace (e-mail,
socialni sité, atd.)

2. kolo: pFima
komunikace (skype nebo
telefonni hovor)

2. vybér kandidatt podle predchoziho
kontaktovani
.. . jednokolové nebo
osobni interview L. )
dvoukolové interview

vybér findlniho kandidata

zaSkoleni do databaze
pracovniho procesu zaméstnanci

administrativni tkony synchornizace dle

full- time P part- time . . f
spojené s nastupem planovanych eventl
synchronizace se zaSkoleni do
stavajicim tymem pracovniho procesu

dalsi personalni ikony

Obrazek 6 - Proces v podniku pired implementaci (zdroj: autor)

8.1.1 Délka procesu pred implementaci

Doba trvani celého procesu naboru novych zaméstnancti byl jeden z hlavnich

aspekti, ktery se podnik snazi resit. Jeho celkova dalka bude tedy i pro nas méritkem

uspésSnosti implementace nového reseni.
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Délka dil¢ich ¢innosti je v rozmezi od 0,5 dne po 14 dni. Je tfeba brat v potaz, Ze
nékteré kroky nezavisi pouze na ¢asovych moZnostech manazera, ale na reak¢nich
prodlevach novych kandidati, které jsou také méreny. Priimérné se doba procesu

pied implementaci SaaS HR feseni pohybuje okolo 41 dni.

Je mozné, Ze se doba jednotlivych ¢innosti miiZe lisit v ndvaznosti na:
e pocet uchazecil na pracovni pozici,
e reak¢ni doba odpovédi na pracovni pozici,
e pracovni vytiZeni projektového tymu,
e Casové moznosti na interview kandidatu,

e ajiné.

. . Doba konani

Cinnosti ]
(pracovni dny)

Meeting s nejvy$sim vedenim o prijmuti novych zamést-

nanct

Vypsani pracovni pozice

Vyhledavani pracovnich portald, kde bude inzerat umis-

tén

Kooperace s projektovych tymem

Aktivni prispévek na socialnich sitich

Vypsani pozice na pracovnich portalech

Reakce na odpovédi kandidati

1. vybér kandidati podle zaslanych Zivotopist

Kontaktovani piripadnych uchazect

1. kolo: neprima komunikace

2 kolo: ptima komunikace

Vybér dle predchozich dvou kol

Osobni interview

Vybér finalniho kandidata

Personalni ukony

Celkem

(=)
= Ul

Rt

(=]
N S Ul =R = U1TWUl = =N Ol

N
[l

Tabulka 5 - Casova naro¢nost procesu pired implementaci (zdroj: autor)

8.2 Proces implementace

Po popisu aplikaci v kapitole 6.2 a vyhodnoceni nejvhodnéjsiho HR softwaru podle

65



popsanych specifikaci v kapitole 6.1 jsme v kapitole 7.3 ziskali nejlépe hodnoceny
HR software. JelikoZ se jedna o SaaS reSeni, neni tfeba uvazovat s pripravnou fazi
pfed samotnou implementaci. Cely proces implementace, detailné znazornén
obrazkem 7, je pomérné cCasové nendrocny a dochdazi prakticky jen ke zméné
internich procest. Tyto zmény byvaji Casto ty nejslozitéjsi, nicméné v prostiedi nami
analyzovaného podniku bylo pomérné snadné identifikovat jednotlivé dil¢i kroky a

navrhnout novou podobu procesu.

HR software |
zavedeni HR aplikace pro zalozeni hlavniho
kazdého ¢lenatymu | ufivatelea

‘ propojeni tymu

nastaveni osobnich
informaci
skoleni a tutorialy pro
uzivatele

chod aplikace
prvni seznameni s
aplikaci

aktivni podpora pro

uzivatele
. Zprovoznéni sychronizace vytvoreni $ablon
costumizace provozne Y o o
. mobilni soubort s reporta a struktury
aplikace i . s 120
aplikace tymem databazi kandidata
, kalendar
nastaveni . .
e-mail tvorba reportu
vzhledu ) .
mnterview
mapovani
procesuv
aplikaci

mapovani procesu v
aplikaci

| kontinualni zlepSovani |

Obrazek 7 - Proces implementace (zdroj: autor)

Vyhoda v nasazeni SaaS HR softwaru je moZnost cely proces provést bez zapojeni
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externiho experta, ktery by musel software uvést do chodu. Tato ¢innost by bylo

spojena s dal$imi dodate¢nymi naklady, které podnik odmital vynaloZit.

8.2.1 Délka procesu po implementaci HR softwaru

Tabulka 6 ukazuje, Ze nékteré kroky je mozné Uplné vynechat kvili zavedeni HR

softwaru do podniku a ostatni zkratit na minimaln{ dobu.

Konkrétnéji krok ,meeting s nejvy$$im vedenim o pfijmuti novych zaméstnanci“
nemusi probihat osobné nebo viibec. Komunikace bude probihat pres aplikaci, ve
které marketingovy manazer popisSe jeho specifikace na nové zaméstnance a vedeni

se k tomu vyjadri. Cely tento krok je ¢casové nenadrocny.

Druhy krok, ktery neni tfeba uz z hlediska casu reSit, je vyhledavani pracovnich
portalu, na kterych bude inzerat umistén. Tento krok je automaticky obsazen ve

vybrané aplikaci.

VSechny tyto ukony probihaji primo v aplikaci, ve které také cely tym komunikuje
dohromady a resi véci operativné a velice rychle. To je umoZnéno diky tomu, Ze jiz
neni treba zasilat ostatnim ¢lentim informace o pribéhu procesu e-mailem nebo
osobné. VSichni mohou aktudlni stav procesu sledovat piimo v aplikaci, ve které se

k jednotlivym fazim mohou také vyjadrit.
Posledni krok ,persondlni ikony,, je zkracen o polovinu casu. Toto zkraceni je dano
vyuzitim aplikace, kterd slouzi nejen kvyhledavani novych kandidatl, ale téz

k provadéni dalSich personalnich ¢innosti.

Vysledna primeérna délka procesu tak dosahuje 29 dni. Zkraceni o 12 dni

predstavuje zrychleni procesu o cca 30 %.
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Doba konani

Nazev ¢innosti .
(pracovni dny)

meeting s nejvy$sim vedenim o prijmuti novych za-

méstnanct neni tieba
vypsani pracovni pozice 0,5
vyhledavani pracovnich portald, kde bude inzerat

umistén neni tfeba
kooperace s projektovych tymem 2
aktivni prispévek na socialnich sitich 0,5
vypsani pozice na pracovnich portalech 0,5
reakce na odpovédi kandidata 5
1. vybér kandidatl podle zaslanych Zivotopist 2
kontaktovani piipadnych uchazect 5
1. kolo: nepiima komunikace 1
2 kolo: prima komunikace 1
vybér dle predchozich dvou kol 0,5
osobni interview 2
vybér findlniho kandidata 2
personalni ukony 7
Celkem 29

Tabulka 6 - Casova naro¢nost procesu po implementaci (zdroj: autor)

8.3 Interpretace vysledku

V kapitolach 8.1.1 a 8.2.1 byl znazornén rozdil v ¢asové narocnosti procesu pied a
po implementaci. Dalsi rozdily a prinosy, které nastanou po zavedeni HR softwaru

do podniku, jsou nasledujici.

Prehlednost

Se zavedenim aplikace nastane mnohem vétsi prehlednost vcelém procesu
vyhledavani kandidati. Pred implementaci se marketingovy manazer ztracel
v ikonech a jednotlivych krocich celého procesu. Konkrétné napriklad vyhledavani
starSi komunikace a zpétné vyhledavani informaci o moZnych kandidatech.
V aplikaci jsou vSechny tyto ukony sjednocené na jednom misté a nejenom
marketingovy manazer, ale cely tym, ziskal rychleji a efektivnéji prehled o naboru a

dalSich personalnich tikonech.

Zainteresovani celého tymu do procesu

MozZnost propojeni celého tymu a vSech uzivatel v aplikaci. Pfinos shledal podnik
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v tom, Ze do budoucna je mozné, Ze aplikaci budou muset aktivné vyuzivat i jini

manazeii v podniku pro rozsiteni svych tymi a dalsi personalni ikony.

Efektivni vyuZivani moderniho nastroje

Podnik vyuziva jiné moderni SaaS nastroje pro komunikaci, vytvaieni reportd a dalsi
¢innosti. VSechny tyto nastroje shledal jako efektivni pro praci, které jim umoznuji
mit jednotlivé ¢innosti pod dohledem a ziskat urcity piehled a propojenost v tymu.
Z tohoto dlivodu si je podnik védom, Ze i pro personalni tikony je nutné vyuzivat

software, ktery je k tomu urceny.

Snizeni dlouhodobych nakladi
[ pres naklady, které sebou nese provoz HR aplikace, podnik vyhodnotil tuto investici
jako minimalni. Je si védom, Ze v rezimu, ve kterém funguji doted, by déle fungovat

nemobhli. Re$eni ptivodné bylo ptijmout nového ¢lena tymu na pozici HR specialisty.

8.4 Navrh reseni

Po zhodnoceni diilezitych prinosi popsanych v kapitole 8.3 a samotné implementaci
se podnik rozhodl, Ze nadale bude vyuZivat zkuSebni verzi aplikace, ktera byla
vybrana jako nejvhodnéjsi resSeni v kapitole 7.3. Pri zkuSebnim provozu budeme
s podnikem v osobnim kontaktu a budeme eliminovat mozné nastrahy a drobné
problémy, které mohou nastat. Po této fazi je moZné uplné nasazeni HR aplikace do

podniku.
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9 Zaveér
Diplomova préce byla vénovana tématu dostupnosti modernich HR softwart na trhu

a implementaci konkrétniho reSeni do malého podniku.

Prace byla rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Teoretickou a praktickou. Prvni teoreticka
¢ast byla vénovana tématu personalistiky, rozboru modelli ICT sluZeb a popisu

vychoziho stavu.

Praktickd ¢ast obsahovala podrobnou analyzu dostupnych HR softward, jejich

vyhodnoceni pomoci metody Fullerova trojihelniku a implementaci do podniku.

9.1 Zhodnoceni dosazenych cilu

Diplomova prace méla za hlavni cil vytvorit uceleny prehled dostupnych SaaS fesSeni

a naslednou implementaci vybraného reSeni do podniku.

Celad analyzaje popsana v kapitole 6, kde byly jednotlivé vybrané aplikace hodnoceny
podle specifikaci vlastnosti, které jsou popsany v kapitole 6.1. Cast diplomové prace
je vénovana samotnému popisu aplikaci v kapitole 6.2. Ze ziskané analyzy byly HR
aplikace ohodnoceny v kapitole 7 pomoci metody vicekriteridlniho rozhodovani,
kterd je popsana v kapitole 7.2.2. Ziskané vysledky za vyuZiti metody Fullerova
trojuhelniku jsou vypsané v kapitole 7.3.

Navazujici kapitola 8, ktera popisuje samotnou implementaci do podniku, obsahuje
proces v podniku pred implementaci v kapitole 8.1 a samotny proces implementace
v kapitole 8.2. VSechny vysledky, které byly ziskany z kroku implementace, jsou
zaznamenany v kapitole 8.3 a v kapitole 8.4 je navrZeno dalsi reSeni pro konkrétni

podnik.

Diplomova prace splnila jeji hlavni cil i cile vedlejsi, obsaZené ve zbylych kapitolach

prace. Prehled vedlejsich cilli a jejich dosaZeni je popsano v seznamu niZe.

70



o Identifikace nejrozsirenéjSich SaaS HR aplikaci dostupnych na trhu, popsano

v kapitole 6 Analyza aplikaci.

e Identifikace kladl a zapord HR softwaru pti implementaci do podniku, ktera

je popsana v kapitole 8.3 Interpretace vysledkd.

e Predposledni stanoveny vedlejsi cil predstavovalo vytvoreni seznamu
dostupnych HR aplikaci, ktery se nachazi v kapitole 6.3 DalSi dostupné

aplikace.

e Vyhodnoceni piinosti nasazeni HR softwaru do podniku se nachazi v kapitole

8.2.1 Délka procesu po implementaci HR softwaru.

9.2 Prinos diplomové prace

Piinos diplomové prace spociva ve vyuziti ziskané analyzy HR softwari a moZné
implementaci do Sirokého spektra podniki. Teoretické casti, které se v diplomové
praci nachazi, mohou slouzit kvytvoreni uceleného nahledu na souvislosti

personalistiky a jejtho pokryti pomoci ICT sluZeb.

Praktické vyuziti najdou i vypracované analyzy a vytvoreny prehled o dostupnych
HR softwarech na trhu a jejich rozdilnych zabérech fungovani. Ve vyhodnoceni
nejvhodnéjSiho HR softwaru upozoriiujeme na to, Ze specifikace pozadavkil jsou
tvoreny na miru konkrétnimu podniku. Pro potreby jinych subjektti se tyto aspekty
mohou lisit, ale diky nastavenému modelu vicekriteridlniho rozhodovani je snadné

zménit jednotliva kritéria tak, aby byl model aplikovatelny i v novém prostredi.

Na zavér této diplomové prace bychom radi upozornili na problematikou GDPR
narizeni o zpracovani osobnich udaji, které prijde v platnost v tento rok. Analyza
vlivu této smérnice je teoretickym ndvrhem na rozsifeni této prace, protoze pfri

personalnich tikonech se zpracovavaji velmi citliva osobni data.
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11 PFilohy

1) Oskenované zadani prace
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Priloha ¢. 2

2) Ziskané vysledky vicekriteridlniho modelu

ID Nazev Vaha Bod Vaha*Body
1 Investice 0,1389 8 1,1111
2 Uzivatelské prostredi 0,0972 7 0,6806
3 Jazykova vybavenost 00,0833 10 0,8333
4 Import dat 0,2083 7 1,4583
5 Bezpecnost 0,1111 8 0,8889
6 Dostupnost 0,1667 9 1,5000
7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667
8 Komunikace 0,0972 8 0,7778
9 Reference 0,0139 7 0,0972
CELKEM 8,0139

Tabulka 7 - Vysledky aplikace Zoho recruit (zdroj: autor)

ID Nazev Vaha Bodii Vaha*Body
1 Investice 0,1389 10 1,3889
2 Uzivatelské prostiedi  0,0972 10 0,9722
3 Jazykova vybavenost 0,0833 5 0,4167
4 Import dat 0,2083 6 1,2500
5 Bezpecnost 0,1111 7 0,7778
6 Dostupnost 0,1667 5 0,8333
7 Spolehlivost 0,0833 4 0,3333
8 Komunikace 0,0972 3 0,2917
9 Reference 0,0139 9 0,1250
CELKEM 6,3889

Tabulka 8 - Vysledky aplikace Recruitee (zdroj: autor)
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ID Nazev Vaha Bodi Vaha*Body
1 Investice 0,1389 6 0,8333
2 Uzivatelské prostredi 00,0972 3 0,2917
3 Jazykova vybavenost 00,0833 10 0,8333
4 Import dat 0,2083 3 0,6250
5 Bezpecnost 0,1111 4 0,4444
6 Dostupnost 0,1667 7 1,1667
7 Spolehlivost 0,0833 8 0,6667
8 Komunikace 0,0972 3 0,2917
9 Reference 0,0139 6 0,0833
CELKEM 5,2361

Tabulka 9 - Vysledky aplikace Recruitis (zdroj: autor)
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