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Rozvoj arizeni lidského kapitalu ve vybrané organizaci
Development and Management Of Human Capital In
Selected Enterprise

Souhrn

Diplomova prace poskytuje komplexni pohled na psabdskym kapitalem spadeosti
skupiny Unicorn. Teoreticka vychodiska vytuji pojem lidsky kapital a vymezuji jeho
misto a vyznam v podnikové praxi a firemni strategi

Vlastni prace charakterizuje postupy a procesy pang analyzovanou organizaci v oblasti
fizeni lidského kapitalu v kontextu pelb podniku a specifnosti odwtvi. Tato
charakteristika pokryva oblasti od naboriegp fizeni pracovniho vykonu a talent
management, aZz po angaZzovanost a motivaci pradouézaklad této charakteristiky je
vypracovana swot analyza prace s lidskym kapité@gsou vydana dopogeni, ktera vedou
ke zlepSeni vybranych kritickych oblasti. Zartbje nastign pohled na praci s lidskym
kapitalem spolkénosti pomoci wisleni vybranych ukazatellrovre lidského kapitalu,
zhodnoceni jejich vyuZitelnosti pro spétest a porovnéni jejich hodnot v ramci

jednotlivych lokalit skupiny Unicorn.

Kli ¢ova slova: lidsky kapital, lidské zdroje, ukazatele urévidského kapitalu, rozvoj,

vzdklavani, trendy, informani technologie



Summary

This diploma thesis provides a comprehensive viéwhe work with human capital of
companies which belongs to a group of companieeddlnicorn. Theoretical bases
explains the concept of human capital and defisepiace and importance in business
practice and corporate strategy.

Practical part describes the procedures and presesed by analyzed organizations in the
field of human capital management in the contextusiness needs and particularities of the
business sector. This characteristic covers aneas fecruitment through performance
management and talent management, to the commitamehimotivation of its workers.
Based on this characteristic, the SWOT analysisvafking with human capital in the
company is created and then are released recomt@rlthat lead to improvements in
selected critical areas. At the same time is cedlia view to working with the human capital
of the company by using selected indicators qugntfthe level of human capital, assessed
their usefulness for the company and compared thaires in individual localities of

Unicorn companies.

Keywords: human capital, human resources, indicators ofdmapital, development,

education, trends, information technologies
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1 Uvod

Vzhledem k rostoucimu trendu vyvoje spwlesti snérem k oblasti produktivnich sluzeb,
probihajici digitalni revoluci a neustale sénicimu a zesloZujicimu se podnikatelskému
prostedi, vyrazg nabyva na dlezitosti lidska pracovni sila. Podniky stale viiehazeji
na to, Ze kifem k uspchu, konkuredni vyhodou a nejcerjsim kapitalem jsou lidé, jejich
schopnosti, dovednosti a know-how, a Ze s nimi nakcstoji a pada usgh firmy. | pri
existenci sebelepSiho produktu nevznikne nic destat velkého a unikatniho bez
koordinaceiinnosti,fizeni, kooperace, inovaci a specifickyctedliych znalosti.

Relativre mlady pojem lidsky kapital je tedyym dal vice skldovan. Kapital byl pvodne
definovan jako zboZzi slouzici k dalSi vygoBinymi slovy, kapital je produktivni. Lidé jsou
tedy v této koncepci organizacemi vnimani jako\aktijejichz hodnotu Ize systematicky
zvysSovat.

ICT zaziva za posledni roky diky zmimé digitalni revoluci obrovsky boom a oblast
lidskych zdrofi je pro ni naprosto kritick&. Trh je v stasnosti vyhradina strag poptavky
po praci a pro ICT pracovniky funguje v pravém slosmyslu ideakh Vzhledem

k nara@nosti této prace se na trhu objevuje kazdy rok medéento absolveatprislusnych
vzklavacich instituci, zatimco poptavka po nich je lgdem k pétu zakazek a
realizovanych projekt obrovska. Podporuje to v neposledait také fakt, zeCeskéa
republika seim dal¢astji stava cilovym mistem podnikani zahrarich firem z dvodu
snizeni naklail na lidské zdroje. Tyto organizace sepegmuvaji Sva vyvojova centra a
zdrazuji tak zde cenu prace, zatimco p¥gensituace na zdejSim trhu stale velrfizpiva.
Souwasny trh prace je tedy vysoce konkui@n cena prace zachovava rostouci trend a
schopnost pracovniky ziskat a hlawndrzZet je pro podniky nejen ktiva, ale vysloveh
otdzkou peziti. Vzhledem k povaze prace v ICT a turbulentntechnologickému vyvoji
je u €chto zangstnand klicové vzdalavani. Vzalavani vyZaduje investice a u investic
kazdy podnik poptava jejich efektivnost a co negirdobu navratnosti.

Ze vSech vySe uvedenychwbdi jsou ICT spolénosti nuceny byt v praci s lidskymi zdroji
a lidskym kapitalem ,mezi nejlepSimi“. Proely diplomové prace ,Rozvojidzeni lidského
kapitalu ve vybrané organizaci“ byla také pfdoro tyto skuténosti zvolena nejtSi ceska
softwarova spokost Unicorn Systems s cilemegstavit jeji pistup k této problematice,

zhodnoceni Urovhprace s lidskym kapitdlem a na jeho zakladvrhnout mozna zlep3eni.
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2 Cil prace a metodika

Cilem diplomové préaceje identifikace slabych mist v oblagtzeni a rozvoje lidského
kapitalu spolénosti skupiny Unicorn. Identifikace je provedena réklad analyzy
sowasného stavu této problematiky v organizaci. U @docjeZ lze optimalizovat, je
navrzeno zlepseni, které ma vést ke zlepSeni @raského kapitalu spoteosti.

Prace je roz&lena do tech hlavnich¢asti. Prvni ¢ast prace je vnovana teoretickym
vychodiskim slouzicim k pochopeni podstaty teorie lidskéhgitkhu a souvisejicich
pojmi. Vénuje se genezi a vysteni pojmu lidsky kapitéal, zakladni koncap teorii
lidského kapitalu a jejim vychodigi a gedstavuje fistupy k néfeni lidského kapitalu a
souwasné trendy vyvoje této oblasti. Tatast prace je takéémovana lidskému kapitalu
v kontextu sektoru ICT.

Vlastni prace obsahuje fedstaveni spot@osti a popis jejiho s@éasného fistupu kiizeni
a rozvoji lidského kapitalu. Je zdeepstavena existujici interni metodika spotesti k praci
s lidskymi zdroji v kontextuiistupu majitele spoémosti kiizeni firem, organizai kultuie
a hodnotdm, na nichZ je organizace postavena. Béle v tétocasti prace fiblizeny
postupy, které organizace uglaje v oblasti ndboru, alokace pracovnikzeni pracovniho
vykonu, odmgnovani, talent managementu a planovani kariéry ighjeghodnoceni na
zakladk vlastni zkuSenosti a pozorovani autora.éasti vlastni prace je ¥isleni vybranych
ukazatel Urovre lidského kapitalu na zakla@xporti dat spolénosti a ndsledna komparace
hodnot jednak mezi jednotlivymi lokalitami a spoiesti jako celkem, a jednakidi
statistikam v ICT sektoru v ram€leské republiky. Dale je provedena swot analyzagrac
s lidskym kapitalem.

Treti ¢ast praceobsahuje zhodnoceni vyslédrovedené analyzy a dopdani pro podnik

smeiujici ke zlepSeni arownlidského kapitalu v organizaci.

11



3 Teoreticka vychodiska

Kapitola poskytuje teoreticky vhled do problematiidského kapitalu. Vymezuje pojem
lidsky kapital, teorie lidského kapitalu a zaklagkistupy k jeho nsieni. Dale pedstavuje
trendy v jednotlivych oblastech rozvoje lidskéhik@lu v kontextu podnikovych strategii
a charakterizuje specifika prace s lidskym kapitéleoboru informa&nich technologii.

3.1 Uloha firmy

Existuje rékolik podstatnych dvodi, prod se subjekty podnikatelskéhoésy uchyluji ke
shromad’ovani do ¥tSich celkk — firem, organizaci. Zalozeni firmy je peba zejména

k dosazeni efektivni vyroby. Z hlavnich benegixistence podnikjsou to tedy fedevsim
vyuziti aspor zrozsahu vyroby, generovani fionad organizace vyrobniho procesu.
NejzavazijSim faktorem jsou dozajista rostouci Uspory z abzs k nimz dochézi, jestlize
s rostoucim objemem vyroby klesaji vyrobni naklatho zpravidla neni mozné dosahnout
samostaté, stejré tak samostath nelze vzdy vyrobu optimalizovat, ani ji maximéln
zefektivnit. DalSim dvodem existence firem je opavani zdroji na vyrobu ve velkém
rozsahu. V dnesni ekonomice s#5ina fondi ziskava ze ziskspol€&nosti nebo vyfjckami

od jinych firem, od velkého @tu individualnich spfiteli. Organizace jsou zakladany take
kvili potieke a nutnostiizeni. Osoba manazZera ma za Ukol organizovat vynatahazet

s novymi napady, dohlizi na kvalitu vystum nalezitosti vyrobnich proags dla
hospodéska rozhodnuti a je zodp#&lha za usgch ¢i nedsgch businessu. Vyroba se
nemiZe organizovat sama o soliNékdo musi rozhodnout, zda postavit novou tovarnu,
zacilit na novy trlti prepracovat podnikovou strategii.

Existence firmy je tedy nutna, protoZze efektivnestSinou vyzaduje vyrobu velkého
rozsahu, zajighi dostatku zdrdj a nutnostiizeni a koordinacicinnosti. (Nordhaus,
Samuelson, 1995, s. 472)

3.2 Lidsky kapitél

Jak jiz bylo popsano, nadity stupei a velikost podnikani je Zadouci zalozit firmu. ¥Bey
faktory, které vedou k zalozeni organizace, maji&mou jednu nejpodstalj$i véc — jsou
k nim zapotebi lidé. Lidé jsou tedy ti, kdo vlastni lidsky kigb a rozhoduji, kde a jak bude
vyuzivan, a fspivaji tim kdosazeni ¢itého cile. Kazda organizace maicv

zainteresovanym stranam povinnost zajistit optiin@ingovani a dosahovani co nejlepsich
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vysledki. Uspdné splini této povinnosti zavisitpdevsim na kvalit schopnostech, ochiot
a nad3eni lidi, kiév ni pracuji. Bylo provedeno nemalé mnozstvi wmk, které potvrzuiji,
Ze uplahovani utitych politik a postup pii fizeni lidskych zdrdj, nositeti lidského
kapitalu, n¢lo pozitivni dopad na vykon organizace, i kdyz tatoblematika trpi jistou
kauzalni nejednoziaosti, jelikoZz organizaci ovliwje tolik vngjSich i vnitnich
proménnych, Ze ufit ptimy dopad v dkterych oblastech je téka nemozné. Hlavnim
divodem nejednozraosti v tomto vztahu je vicenasobri&mna souvislost, coz znamena,
Ze ugity nasledek ma vice nez jedntiginu. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 98)

Nic to ale nemani na faktu, Ze lidsky kapital je rozhadhklicovou sodasti kazdé firmy a
jejim nejcengjSim zdrojem. To, Ze lidé sasem stanou Gstdni sloZzkou kapitalu a poida
se jim tak vy&snit strojni fixni kapital, fedpowdél jiz pied sto padesati lety Karl Marx.
Konkrétni vymezeni pojmu lidského kapitalu bywéspzovano Garrymu S. Beckerovi a
Jacobovi Mincerovi, kié vytvorili nasledujici definici: J.idsky kapital jsou schopnosti,
dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnastilovednosti uplatnit (Fischer,
Mazouch, 2016, s. 1)

Je to pojem, ktery jeiznymi autory @zn¢ interpretovan, nicmeénza obecdé vymezenou
definici lze povaZovat préuoto tvrzeni, Ze lidsky kapital jsou znalosti a€dnosti, kterymi
jedinec disponuje. Lidskym kapitalem lze oZiha produktivni schopnosttlovéka. Tento
kapital byva nazyvan zakladnim lidskym kapitalenouliek v souvislosti s timto pojmem
rozliSuje dalSi pojmy, jakymi jsou intelektualnipiil, spoléensky kapital a organizai
kapital. Toto rozdleni je chapano jako rozigni na fi zakladni slozky lidského kapitalu
obecrg. Jedinci si udrzuji, vyti@ji a pouZivaji, znalosti neboli intelektualni Kapi
V uspESnych spolénostech se tento kapital zasaghodili na tvork hodnoty. Lze ho chapat
jako komplex nehmotného vlastnictvi znalosti, dowesdi, postup, proces, technologii,
vztahy se zakazniky a profesnich a profesionaldmiednosti, které vytv@ji piidanou
hodnotu firmy a jeji konkurgmi vyhodu na trhu. Tento kapital se pak réggi a prohlubuje
vzajemnym fisobenim a ovliitovanim. Za timto procesem stoji tzv. sgelesky kapitél,
ktery tvai institucionalizované znalosti vliasmme organizaci, tedy organizd kapital.
(Armstrong, 2007, s. 111).

Lidsky kapital je tak spojen s rozdilnou schopnasthych jediné vytvéet budouci dchod

a je rozhodujicim faktorem ve tvartbohatstvi ve vysflych zemich. O takovy kapital je

logicky poteba péovat, podgcovat a umoovat jeho rozvoj zejména podporou vlavani
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svych zanmsstnand, afidit jej. Urovei vzaslani a kvalifikace zagstnanéd ma totiz velmi
podstatny vliv na konkurenceschopnost firem, aitima Urovét narodniho hospodstvi.
(Kub¢énova, 2011, s. 8)

Jednou z nejilezit¢jSich oblasti, ve které nabyva lidsky kapital nangmu, se v poslednich
letech stava odstvi produktivnich sluzeb.

.NejobecrgjSi pricinou sowasnych probléin je to, Ze dosud nedoSlo kegorientaci
stavajiciho setrvaého vyvoje srem ke spolénosti produktivnich sluzeb, tj. spoteosti,

v niz €zisStm ekonomiky jsou produktivni sluzby bezptestt spojené s nabyvanim,
uchovanim a uplatmim lidského Kkapitalu. Lidsky kapitdl je zejménapodol®
managementu, nastajiciho poznani i nositele unikatnich soubschopnosti hlavnim
intenzivnim faktorem vyvoje.” (Valaiik, 2014, s. 6)

O rok pozdji Valencik uvadi, Ze satasnou dobu iiteme povazovat zaigrhod
k ekonomice produktivnich sluzeb, a to zejménastettjicich dvodu:

e Sektor produktivnich sluzeb se stava dominantniwioprze produkuje
rozhodujici mnoZstvi staik

* Nejvice ovliviiuje uspokojovani jejich ptab a utvéeni jejich struktury

* V tomto sektoru nejintenziwji probihaji inov&ni procesy.

* Do sektoru produktivnich sluzeb seepouvadzist ekonomické akumulace,
jelikoz se zde nejvic hromadi fixni kapital, ktenya podobu lidskych
schopnosti a vztdh

* Vtéto oblasti vznika také nejvicestého pebytku, ktery se stava zdrojem
akumulace fixniho kapitalu. (Valéik, 2015, s. 15)

V souvislosti sdmito tvrzenimi vyvstava otazka investic do rozvbgského kapitalu a
jejich efektivnost, niitelnost a navratnost. K tomu, aby kapital ve sgrodsti rostl, jeiteba
mit propracovany systém firemniho ¥&l/ani a dobe nastavené firemni procesy, které
tento fist umoZni a umozni jéjdit a kontrolovat. Této problematice budamevan prostor

v dalSich kapitolach.
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3.3 Teorie lidského kapitalu

Za zakladatele pojmu lidsky kapital je povazovanyVI Schulze, ktery jej poprvé pouZzil v
roce 1961 a poz§l roku 1981 ve své praci vysthl nasledujicim zisobem: YVeznate v
Gvahu v8echny lidské schopnostiyd vrozenéi ziskané. Ty, které jsou cenné a mohou byt
vhodnym investovanim roiSiny, budou tvit lidsky kapital:
N. Bontis, N. C. Dragonetti, K. Jacobsen a G. Roasorili v roce 1999 obsahlejsi definici:
.Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to komlbeainteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci j§8avi charakter. Lidské slozky organizace
jsou ty slozky, které jsou schopnyani se, zrény, inovace a kreativniho Usili, coz — je-li
fadrée motivovano — zabezpaje dlouhodobéieziti organizace.” (Armstrong, 2007, s. 50)
Jina roz&ena definice pojeti lidského kapitalu od Pierra Bigeuaiika, Ze lidsky kapitél je
jakoukoli kapacitou schopnou produkovat zisk a edpkovat sama sebe ve stejtié
rozSitené podob, schopna nejen akumulace, ale ikagn konverze a roz&né produkce.
tedy schopnosti ziskdvat a rozvijet dovednostitaité undt vyhledat nejvhod¥si misto
pro jejich uplatgni a ungt takovécinnosti i planovat a rozvrhovat. (Fischer, Mazoui 1,
s. 1)
Existuji dva kl€ové principy, ze kterych vychazi teorie lidskéhpikau:
» Lidé jsou aktiva. Jejich hodnotu je mozné zvySgwainoci investic. Jejich
cilem je jako u jinych maximalizace vyriosa podstupovani rizika a &ovani
naklad.

* Pristup k lidskému kapitalu v ramci firmy musi bytpi@en poslani organizace.

Pokud je o lidském kapitalu smysleno jako o tréorii, podléha obdobnym praviah jako
jiné ekonomické teorie. Nabidku a poptavku po laskkapitalu je tedy mozné znazornit
stejrg jako u jinych statk. K vy¢isleni kupikladu @ginosu let do vzélavani, je tejme, Zze
navratnost ma postuprklesajici charakter. Investice do lidského kapittiz podléhaji
zakonu klesajicich vynésZnamena to, Ze s rostoucimi naklady vynosy kigdaj vysSiho
vzklani je dosazeno — tedy Ze dodate znalosti a schopnosti ziskané v procesglazdni
se zmenSuji sistem rozsahu vzthvani. Je-li pouzita analogie jedince Kk fimktera

kombinuje fixni zdroje s variabilnimi vstupy, vyplg i analogicky zar: jedinec disponuje

15



uréitymi genetickymi fyzickymi a mentalnimi schopnostivstupy dosazenymi v procesu
primérniho, sekundéarnihofipadré tercialniho vzdliavani, aby vytvél vystup v podob
schopnosti uplatnitelnych na trhu prace. Individuglastnosti (nafp 1Q, manualni zrénost,
kreativita, aj.) mohou byt oztiany za fixni zdroje. K&mto zdrofim jsou gidavany
variabilni vstupy v podaoblet vzdElavani. Steja jako v jinych podobnychifpadech bude
dodatené zvySeni objemu lidského kapitalu klesat. Klesajynosy pak znamenaji, Ze mira
vynosnosti investic do lidského kapitalu se tak&ge. Existuje trendustu naklad a
poklesu vynos pro kazdou dalSi dodat®ou jednotku vzélavani (kazdy dalSi rok studia).
Vedle fixnich genetickychiedpoklad limituje jedince omezené mnoZstidsu.Cim vice
let vénuje studiu, tim mé&mu jich zbude na realizaci vynog této investice a mira
vynosnosti tak logicky oft klesa. Roviiz naklady na kazdy dod&tey rok studia vaistaji,
protoZze dochazi ke zvySovani alternativnich naklath zaklad téchto vztath je mozné
odvodit Kivku poptavky po lidském kapitalu. (Kai#kovéa, Soukup, 2001, s. 3)

Obrazek 1 Poptéavka po lidském kapitalu

[y
fea
/
LA
[t

e3 5] i

Zdroj: Kadégabkova, Soukup, 2001, s. 4

.Investice se vyplati tehdy, je-li jeji mira vynasti r vysSSi nez arokova mira i.fikka
mezni vnitni miry vynosnosti let studia je tedyikkou poptavky po lidském kapitalu.
Vyplati se takovou investici provéidaz do bodu, kdy r = i.iedpokladame, Ze jedinec, ktery
zvaZzuje investici do lidského kapitalu (&tahi) je "price taker" aigcuje perzni kapital
pii dané urokové nié. Vodorovna fimka vyjaduje, Ze jedineceli dokonale elastické

nabidce fond pii této Urokové nike. Nag. pri Urokové mie i2 je pro gho e2 nejvyhod¥jsi
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pocet let vzélani. Ri vysSi arokové nie je vyhodgjSi menSi peet let, @i nizSi arokoveé
miie naopak vyssi." (Kadébkova, Soukup, 2001, s. 4)

Lidsky kapital souvisi také Uzce s ekonomickyistem a ekonomickou modernizaci, nébo
k rozsahu trhu je fiimo unerné rostouci dlba prace umozma specializaci. V mnoha
zemich je hlavnim zdrojem ekonomického rozvojelar a vyzkum, technicky rozvoj a
investice do vzélavani, tedy do lidského kapitalu. Podkkierych autoll je specializace
hlavnim motorem vyroby. Specializace ma ovSem také limity a existuji teorie
poukazujici na ztraty z nadmmé specializace a hledajici jeji optimalni hladiny
V souvislosti se specializacite pak u Bkterych zemi dojit k tzv. Leontiefovu paradoxu.
N¢které zend s vysokou Urovni lidského kapitalu vyvazi statkigré jsou nariné na uziti
prace. Vstupy prace jsou tedy velmi naré na lidsky kapital. NMze se pak stat, Ze dana
zent za&ne vyvazet sluzby prace nédme na uziti specializovaného lidského kapitalu.
N¢kteri ekonomové zabyvajici se mezinarodniésou, konkrétd otazkou, prd nekteré
zen® majici podobnou strukturu, mohou ziskat ze vzagsmény vyhodu, tvrdi, Ze vyhoda
vznika v disledku investic do lidského kapitélu, jejichZz vynost se zvysSuje. iBsrEji
fe¢eno zem vyuzivaji ogt rostoucich vynas z rozsahu, které wdledku specializace
vznikaji. Nagfiklad rozdily mezi technologiemi vznikaji podle lase nikoli rozdilem ve
znalostech obeeénale rozdilem v Urovni znalosti jednotlivych litkdy v Urovni lidského
kapitalu. Urové lidského kapitalu Ize chapat i jako signéalyspbici na trhu prace, které
maji informovat o vlastnostech nabizeného subjekttrhu. Tato teorie byla nazvana teorii
filtru. Mezi takoveé signaly rive patit Uroven vzcklani a dosazené pracovni zkuSenosti.
Nicmére stale plati, Ze z gatku zandstnavatel investuje v podminkéch nejistoty, jelikoz
nemiZze byt dostaté jist vyrobnimi schopnostmi uchaze Tento pedpoklad je dle
Spence vymezen jako vychozi bod analyzy trhu paakidského kapitalu vijpact teorie
filtru. DuleZity je takeé fakt, Ze oba subjekty jsou schopnwd. Vzajemna éekavani byvaji
tedy pocase revidovana. Rovnovaha je nastolena tehdyjZgesttekavany vztah mezi
produktivitou, vzdlanim, zkuSenostmi a ostatnimi faktory je v soulaldosazenymi
vysledky na trhu. (Kadébkova, Soukup, 2001, s. 7)

3.4  Rizeni lidského kapitalu

Rizeni lidského kapitélu, ozdavano také zkratkou HCM (Human Capital Manageméat),
souhrnnym pojmem pro vSechny procéeni a rozvoje lidského potencialu vyjédého

jako hodnota organizace. Podle Armstronga se jimuno ziskavani, analyzovani a
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predkladani zprav informujicich o tom, jak v oblasteeni lidi probih& strategické
investovani a operativni rozhodovani. Konkérénvyhody Ize dosdhnout ziskavanim a
stabilizaci pracovnik talent managementem a programengi&dni. Jinymi slovyizeni
lidského kapitalu by #o zahrnovat systematickou analyzwieni a hodnoceni toho, jak
politika a praxe v lidskych zdrojich vytk&ji hodnotu. (Armstrong, 2015, s. 110)
Rozdil mezitizenim lidského kapitalu &zenim lidskych zdrdj je nasledujici: v prvni
zmirgné teorii jsou lidé chapani jako bohatstvi, zatimeodruhé jako naklady. Ezeni
lidskych zdroji, které zastiuji predevsSim personalisté, je jejich role odliSna octosth
funkénich utvati predevsim tim, Ze se jedna o roli pédpou. Meli by poskytovat podfirné
sluzby pro liniové manazery, kdezto u lidského tapise jednéa o roli, ktera je zcela jasn
respektovana jako rovnocenny partner v podnikaniroholovych arovnicltizeni. Tento
proces je strategicky, celo-organimé a orientovany naiglanou hodnotu. Odborna
literatura se vé&chto rozaélenich fizni, avSak vesss se shoduje na tom, Zze ob&didli
pracujicich ve firmach je piaba brat spiSe jako jejich potencialni bohatstwaznou
konkurergni vyhodu nez pouze jako variabilni naklady. Obgiléam, kde firma vytva
specifické know how a dovednosti, kteréipbuje ke svému fungovani, se jeji pracovnici
stavaji cennym, ¢kdy velmi £Zko nahraditelnym zdrojem podnikani. Obémzdilani a
dovednosti, kterymi disponuiji jeji z&stnanci, determinuji potencial a moznou &sywst
firmy na konkuretinim trhu. Ke strategické flexibitit je zapoitebi adaptabilita jejich
zanestnand, a aby byla konkuremi vyhoda dlouhodab udrzitelna, je pdeba, aby
zanestnanci byli loajalni a organizaci oddani. Tedf&eni lidského kapitalu tedy ukazuje
nasledujici:

» Orientuje se nézeni lidskych zdrdj jako bohatstvi firmy,

* posiluje geswdcéeni, Ze lidé jsou spiSe bohatstvim nez naklady,

e zamefuje pozornost na pibu existence strategie a pracézeni lidskych zdrdi,

v souladu s podporovanim dosaZzeni oflganizace
» zesiluje patebu byt strategicky,
e zdaraziuje roli HR oddleni jako business partriier{Armstrong, 2007, s. 49)

| kdyZ je viizeni lidského kapitéalu velmi podstatnéieni, z dosud uvedenych informaci je

vice nez jasné, Ze neni jeho jedinydelém. Identifikuje ty aspektsizeni lidskych zdrdg,

které jednoznémé znamenaji neptsSi pinos k vykonu podniku — jmenovitziskovost,
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produktivitu a celkovou efektivitu plynouci ze z&stmavani lidi, jejich alokaci a rozvo.

Zaroveh vyjasiuje, které investice do lidskych zdigjpiinaseji nej¢étSi navratnost. Takova

politika tizeni lidskych zdrdj by méla zahrnovat:

Zarovai

Rizeni znalosti,

zabezpe&ovani potebnych pracovnich sil,
talent management,

fizeni pracovniho vykonu,

programy pro vzélavani a rozvoj,

nastavené procesy oditovani a ocgovani zanistnand.

je poteba, aby si organizace dokazala odkt’/na nasledujici otazky:

Co je hnaci silou vykonu, ktery vytkidhodnotu.

S jakymi dovednostmi organizace disponuje.

Jaké dovednosti opravdu nyni i vzhledem k budoucmoganizace pdebuje,
k dosazeni podnikovych il

Jak bude ziskavat, rozvijet a udrZzovat tyto dovstino

Jak miZe v souladu s tim utégt podnikovou kulturu a prastdi.

Jak miZe zajistit, aby znalosti vyt¥ené nasi organizaci byly za§igy a

efektivné vyuzivany.

K vytvoreni strategie lidského kapitalu nam mohou poslosgrhozejme i dlouhodoksjSi

vysledky n&ieni. Ri jeji tvorbé je dopordovano klast raz zejména na nasledujicich Sest

vzajemr provazanych oblasti:

» Lidé v organizaci,

e pracovni procesy,

e strukturafizeni,

* informace a znalosti,
e rozhodovani,

* odmefnovani.

(Armstrong, 2015, s. 113)

Prikladem z praxe, kdy Spatn&zeni lidského kapitalu vedlo k velkym problém

spole&nosti, nam Mze byt Toyota. Jejiifpad rozebira web Eremedia.com. Chybu vidi v 8

HR procesech a adaziuje, Ze selhani nebylo zZaginéno izolovanou chybou lidského
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faktoru, ale je f@isledkem Spatného managementu mnoha oblasti, Kietéd souviseji.
K zamySleni zmiuje napiklad [ilis§ vysoké odminy za dobré vysledky, které vedou
k zamEovani problém, pomalé reakce na zjite komplikace, nedostdt® kvalitni nabor

a proSkolovani za#stnand, firemni kulturu @iliS orientovanou na vykon. Péenim by
mélo byt, Ze HR procesy piabuji pravidelné kontroly, revize, aktualizatieaudity, aby
bylo moZzné pedchézet zavaznym chybam. (Eremedia.com, 2015)

3.5 Meéreni lidského kapitalu

Kazda organizace prochazi vyvojem a v jehité@rfazi si u¢domi, Ze své zdroje, i ty lidske,
pottebuje vyuZzivat efektiwi, tzn. primét zangstnance k maximalnim vykém,
diferencovat odrny zangstnané dle jejich ginosu pro organizaci, a dalSi ofeati. Proto
je poteba mit nastaveny systém hodnoceni, ze kteréHongstaven sprawn mizeme
vycist mnoho informaci a postavit nénm dalSi rozvoj jak firmy, tak jejiho kapitalu v paiot
lidi. Na jeho zaklagl mizeme dostat zpnou vazbu o potencialu jednotlivych pracovni
jejich rozvojovych pdebach, stanovit vykonové a rozvojové cile a aidivat postoje &ci
firm¢. (Pilarova, 2008, s. 11)

,Ulohou meieni lidského kapitalu je zkoumat a posuzovat dafeehi lidskych zdrdj a
vliv lidi na vykon organizace. Bteni lidského kapitalu se tyk& nachazeni a dlojaéni
vazeb, korelaci a kauzalit mezitiznymi soubory (personalnich) udajs vyuZzitim
statistickych metod.” (Armstrong, 2015, s. 113)

Je nutné vypracovat metody hodnoceni lidskeho &apjako ponicky pro rozhodovani.
Problémem ovSem byva vytkeni ramce, ve kterém lze spolekili@nalyzovat informace,
jako je napiklad pidana hodnota na jednoho pracovnika, produktiiité&kazatele chovani
pracovniki jako jsou mira fluktuace a absence, mira nehodipwd®zatele uspory naklad
vyplyvajici z navrhovanych zlepsSeni, a dalSi. Prma&valitativni ukazatele je tedy geba
vyjadiit kvantitativnim zgsobem.

Z4ajem o m&ieni lidského kapitalu vyvstal v souvislosti s faktg lidsky kapital je kéiovou
sloZzkou trzni hodnoty podniku. Vyzkumy dokonce wgz Ze hodnota lidského kapitalu
piedstavuje v prmérné organizaci vice nez 36 % celkovych trzeb a,talee proces
identifikace zjfisobu ngfeni lidského kapitdlu pomaha hledat, co je nutn&atidoro
nalezeni, rozvoj, stabilizaci a optimalniho vyutivhdského kapitalu. Obeémelzeftidit,
aniz by nebylo ri¥eno. (Armstrong, 2007, s. 54)
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Idealni ukazatel blizici se a vyplyvajici z tearedi definice lidského kapitalu by
hypoteticky vypadal nasledo¥nRelativre sndze rétitelnou slozkou je urovedosazeného
vzklani. Ani ta neni dokonale vypovidajici, jelikodmtlivé stejné stugnvzdlani se
adekvatd vyssi urove lidského kapitdlu. Jedinec musi k vyuZiti dispcatodalSimi
vlastnostmi a schopnostmi ziskané informace apéik@/také mit motivaci je aplikovat.
Uroven lidského kapitalu jednak nenicase konstantni, a jednak gesna nizka urove
neznamenda automaticky i budouci nizkou GioBmvednosti a schopnosti se ovsem mohou
po cely Zivot jak rozvijet, tak ztracet. ldeélnirkamatelem by tedy byla kombinace
ohodnoceni Urowhznalosti a potencialu jejich dalSiho rozvijeni Zvidatové zdroje vhodné
pro meieni arovrt lidského kapitalu, jejichz pomoci se s vyuZitimtistickych metod snazi
nag. jiz od 90. let OECD f{jjit na vztahy, souvislosti a mozné prognozy,ipatiklad
Seteni funkéni gramotnosti dosgych, formalni a neformalni vzthvani obyvatelstva a
dalsi vzalavani dosplych. (Fischer, Mazouch, 2011, s. 4)

Organizace pro hospaigkou spolupraci a rozvoj (OECD) vydava kazdy raérato Seteni
publikace Education at a Glance a v roce 2015 pegikow Gcastnilo jiz 42 zemi.
Indikatory, které OECD zkouma4, jsou titgbad: u kolika studerit se éekava dokodeni
sekundérnihgi tercidlniho vzdlani, jak moc jsou v tomto ovihovani rodti, jaké plynnou
finanéni vyhody z dosaZzené Uravmzclani, jaky je ginos investic do dalSiho vé&dvani,
kolik staty pfmeérné utrati za jednoho studenta, a mnoho dalSich. Kgskplnosti
jakéhokoli n&feni je bezpochyby piba ¥dét, co gesreé meiit, ale také kde. Mazouch a
FiSer rozdluji oblasti pisobeni lidského kapitadlu do dvou sekci, jimiz jgwacovni trh a
kvalita zivota. (Fischer, Mazouch, 2011, s. 2)
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Tabulka 1 Rozctlenioblasti vlivu lidského kapitalu

Oblasti vlivu lidského kapitalu

Pracovni trh Kvalita zivota

Individualni Spol&enska oblast Individualni Spol&enska
oblast oblast oblast
Individualni Produktivita prace v celé Postaveni ve Kvalita
produktivita prace ekonomice spolenosti spolenosti
Nebezpai Urovei nezandstnanosti  Individualni Urovei zdravi
nezamgstnanosti zdravotni stav populace
Urovei osobniho Daiové gijmy

dichodu

Postaveni v Konkurenceschopnost

zamestnani zeme

Zdroj: zpracovano dle Fischer, Mazouch, 2011, s. 28

Za hlavni ukazatele vyuzitelndi pneteni lidského kapitalu tedy Ize povaZovat:

Zakladni udaje o pracovni sile — demografické U@apety zanestnand dle
kategorii pracovnich mist, pohlavigkw, zntnéné pracovni schopnosti,
pracovniho rezimu, absence, nemoci, fluktuace, mzdy

Gdaje o rozvoji a vykonu lidi — v2thvaci a rozvojové programyizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni rozvojového potenciakchopnosti,
kvalifikace,

Udaje o nazorech a postojich lidi —i8af nazoit a postaj, tematicky
zaneiené diskusni skupiny, rozhovory s odchazejicimig&nanci,

Gdaje o vykonu organizace — firam, provozni a zakaznické. (Armstrong,
2015, s. 115)

Mezi konkrétni piklady mohou pdit dle Armstronga najklad ukazatele vifoze 1.
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Z ukazatel dopadi fizeni lidského kapitalu na finami vysledky jsou vyuZzivany néglad
nasledujici:

Tabulka 2 Ukazatele dopadtizeni lidského kapitalu na finami vysledky

Finartni ukazatele Ukazatele produktivity a ROI

Vynosy na jednoho pracovnika Celkové naklady na od#ovani / vynosy

Naklady na jednoho pracovnika Celkové néklady na odinovani/ celkové
naklady

Zisk na jednoho pracovnika HC ROI

Zdroj: zpracovano dle Horvathova, Blakampikova, 2016, s. 336

Pristupi  k méteni lidského kapitalu v organizacich je dlgekavani hned d&kolik.
Vyznamnym ukazatelem je rozhadizv. index lidského kapitélu, jehoz autorem je ¥dat
Whyatt. Identifikovalctyii hlavni kategorie postuip ktery by mohly vést az k 30 %ipistku
hodnoty pro akciori@. Jsou to celkové odimy a odpowdnost, vysokoskolsky vzthna,
flexibilni pracovni sila, dokonalost ziskavani abdizace pracovnikacestnost a pgivost

v komunikaci. U kazdé této kategorie identifikoygi procentudlni vliv na trzni hodnotu,
potrac 16,5 %, 9 %, 7,9 %, 7,1 %.

Jiny pistup k néfeni lidského kapitalu zmuje tzv. model vykonnosti organizace,
vytvoreny firmou Mercer HR Consulting. Je zaloZen &ehto slozkach: lide, pracovni
procesy, strukturéizeni, informace a znalosti a rozhodovani a @dmSpolé€nost vyuziva
tzv. néstroj vnitni analyzy trhu prace, ktery umaie rozeznat rozdily mezi tim, co se
v organizaci k dosahovani il vyZzaduje a tim, co se ji skdt€ dostava.
Andrew Mayo nafiklad vytvail tzv. monitor lidského kapitalu, aby jeho pomoci
identifikoval ,hodnotu lidského jgni.“ Je zaloZzen nafpdpokladu, Ze hodnota je yepaitu

na osobu dobrym ukazatelem efektivity lidského t&pi pro vnitropodnikové dely.
Vtomto pipad absolutni hodnota ukazatele neni dgditejSi. Dalezitym kladnym
efektem je, Ze organizaceé¢tenim miZe sledovat, jaky je trend lidského kapitalu a
vyhodnotit, zda je dostajici. (Armstrong, 2016, s. 115)

Jednim z dalSich moZnostitani je také tzv. standard IIP (od Investros in Reogktery
znamena investovani do lidi v zajmu celého podmikayl @ijat poprvé v Britanii v roce
1991.

~Standard Investors in People je jediny mezinagodmavany standard v oblagizeni a
rozvoje lidskych zdrdj, ktery sleduje schopnost podniku efektiwyuzZivat a rozvijet své
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zanestnance a potazmo napomahstu jejich efektivity a konkurenceschopnosti. Std
[IP vede k trvalému zvySovani vykonnosti, motivactansferu know-how u zasstnand

na vSech drovnich organtad struktury firmy. Vychazi z teze, Ze lidé jsoyaaarejSim
zdrojem organizace a naklady na jejich rozvoj jsotestici do perspektivy efektivniho
rozvoje organizace.

Jednim z argumeint prot se ¥novat svym zarstnanédm a pr@ je program investic do
nich zajimavy, je vysoka fingni nar@nost ziskavani zatstnance, ktera se blizi kedva
stam tisiaim korun. Podobhje tomu i ffi odchodu zastnance. Stejhtak se daji p&itat
néklady na absentérstvi, fluktuaci, motivovaniirovenr komunikace mezi lidmi. A pr&v
na tyto oblasti se zatfuje standard IIP, jehoz cilem je ph@stnictvim nejmoderjSich
systéni fizeni v oblasti lidskych zdrdjposilit celou organizaci.“ (Mekova, 2008, s. 27)
Standard 1IP je zaloZen n#eth zakladnich principech, jimiz jsou planovanitivaty a
hodnoceni. Tyto principy jsou dale pak dokladanyrtkatory, z nichZ kazdy se sotexi
jedno hlavni téma. Pro G&mou certifikaci je pdtba, aby podnik splnil vSech 10 ukazétel
které jsou hodnoceny na zaktgatesré vymezenych tkazi. Dikazy se vzdy tykaji dité
skupiny zamistnandé, nagiklad vrcholovych manazér manazer nebo pracovnik
(Mrackové, 2008, s. 29)

DalSi metodou uzivanou vdieni lidského kapitalu je tzv. Model excelence EFQM.
Opravdu excelentni organizace jsou takové, kterdujuso uspokojeni svych
zainteresovanych stran (stakeholders) tifeho dosahuji, jak toho dosahuji ¢@ho
pravdEpodobrt jeS€ dosahnou. Model excelence EFQM je dalSimiimnych nastraj, ktery

v sol& mimo jiné také zahrnuje rozvoj lidského kapit&toslanim modelu excelence EFQM
je podrécovat a podporovat aktivity, které vedou k vyjimesti v uspokojovani zakazriik
zanestnand, ale i pozitivnim dopaiin na spolénost, ve které firmagsobi, a samdejme

na podnikatelské vysledky firmy. Slouzi kerh zakladnim ¢elim, a to k procesn tzv.
sebehodnoceni, kdy je tento model porovnavaci dakiapro odhalovani silnych stranek a
zejména ke zlepSovani firem, k @ogéani tch firem, které fi aplikaci tohoto modelu
dosahuji dlouhodabnejlepSich vysledktzv. Evropskou cenou za jakost, a jako nastroj
inspirace pro ty firmy, které hledaji odgal/na dilezitou otazku swra dalSiho rozvoje a

zdokonalovani systéimmanagementu. (M&&ova, 2008, s. 33)
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3.6 Rozvoj lidského kapitalu

Rozvojem v souvislosti s lidskym kapitalem sou\ek procesy, tak investice. VSichni
odbornici z &chto oblasti se snaZzi najit co nejefek&jghzpisob, jak do lidského kapitalu
rozumre investovat a tim jej co nejefektignrozvijet. Ochota podnik k ttmto investicim

je pochopitels zavisla na moznychtimosech v oblasti zvySeni konkurenceschopnosti a
produktivity prace, zefektivini nekterych vyrobnich procésa nasledném udeni naklad

a zrychleni vyroby, zlepSeni kvality finalniho vl ¢i sluzby a celkoy zvySeni
vykonnosti celé firmy. Kfovy pojem u investic do lidského kapitalu je teadyzhodr
vzklavani. Ma-li byt podnikové vadavani aspsSné, musi byt v souladu s podnikovymi cili
a strategii.

Pracovnik, potencionalni z&stnanec, nenabizi na trhu prace pouze své odbomof@egni)
znalosti a dovednosti, nybrz i své fyzické a psgkéidispozice. Nabizi nejen schopnost tyto
ziskané znalosti a dovednosti uplatnit, aletij sprofesré dovednostni a znalostni fond*
dophovatci v pripadct poteby jej ,restrukturalizovat®. Sféra vhvani je oblasti, kde se
formuje komplexni integrita lidské osobnosti, vytivee fedpoklady pro sdileni hodnotové
orientace a identifikace giplusnou socialni skupinati vrstvou, eventuakh spole&nosti
jako takovou (Valetik a kol., 2003, s. 29)

.Dle nazoru Bartaka (2008) usgh firem v globalizovaném gt stoji pedevSim na
strategickém fistupu k lidem, na schopnostech manaiielskych zdrofi dolie motivovat

a stimulovat své lidi na zakladejich vykonu, ginosu pro firmu, se znalosti #etelem k
jejich potebam a &ekavanim a promysSleném programu dalSihoé@ni a rozvoje.
Manazéi lidskych zdrofi ve spolupraci s ndttenymi pracovnik musi byt peswdceni o
tom, Ze perspektiva firmy spiva v odbornych, socialnich a osobnostnichsppilostech
zamestnand, v jejich osobnim nasazeni a upkathjejich potenciélu ve sy prospch i ve
prosgch firmy.“ (Kubénova, 2011, s. 28)

Investice do vzélavani jsou tedy chapany jako kapitalové investiderée Ize sledovat
z hlediska ekonomické efektivnosti a navratnostestice. Od klasického kapitalu se ale
lidsky kapital samazjme lisi, a to zejména tou vlastnosti, Ze je netitklny od svého
nositele, tedy konkrétniholovéka. Zahrnuje v sab pracovni silu, do které je feba

investovat tak, aby doslo ke zhodnoceni. Ziehazi natadu oggt teorie lidského kapitalu,

viv s
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trzni hodnoty podniku. Investice do lidského kdpit&gadime mezi $edrédobé az
dlouhodobé a musi probihat systematicky a kontimdud&llohou probihat zejména ve dvou
liniich. Prvni je rozvoj odbornych znalosti a schogti, tedy zvySovani kvalifikace. Druhou
oblasti nizeme oznét tzv. mekké dovednosti a veSkeré dalSi osobnostni charstikgr
Prag tato linie hraje vyznamnou roli, jelikoZ jeji ragvje komplexrjSi a sloZigjsi.

K nékterym €mto dovednostem je patba vrozena schopnost a aspekty povakktené se
daji do utité miry nadit, nékteré nikoli. Stej tak zalezi na konkrétnim jedinci, ktery je
schopen sedkteré z dovednosti nama rekteré nikoli. Tato oblast by se dala ozimaenmet

za multiplikadtor odbornych schopnosti¢co, co dokaze efekt odbornych dovednosti
znasobit nebo naopak efekt, kterym tyto znalogispivaji k vykonnosti podniku,
n¢kolikanasobg snizit. Zakladendasto byva kompeténi model. Krong prirozerg danych
uskali, které s sebou rozvojekkych dovednosti ffinasi, narazi tato oblast takasto na
podcaiovani ze strany manazermpro které je stale snazsi orientovat se dle thdyat a
empiricky prokazatelnych faktor (Mrackova, 2008, s. 20)

Je dobré si také gdomovat, Ze investice do lidského kapitalu nemiisggt Zadouci efekt,
nagiklad kdyz rkdo wnujecas rozvoji schopnosti, které v budoucnu nijak néyguVveéda
zde ale pedpoklada, Ze kdy#ovek rozviji ngjakou konkrétni schopnost, kterou nevyuzije,
tak nerozviji pouze tuto schopnost, ale Ze dodhéaelkovému rozvoji, tj. dotna osoba je
schopna na zakl&giz ziskanych dovednosti rychleji ziskat dal$i¢emz alespd n¢které z
téchto schopnosti prakticky uplatni. Jing&eno, u investic do lidského kapitalu jets$i
pravdEpodobnost, Ze budou produktivni, tedy Ze jejichlegsem investic bude kapital —
statek generujici svému vlastnikovi dalBjgm nebo uzitek. (Heissler, Wawrosz, 2013, s.
3)

Investice do lidského kapitalu se od sebe liSiteeht zakladnich aspektech — formami,
Gcinky na vysi @ijmu a spotebu a vysi investovanyalastek, mirou vynds a gedevsim
intenzitou vnimani vazby mezi investicemi a vyndeyestovat do lidského kapitalu podnik
muze i napiklad do zlepSovani zdravotniho stavu svych &inmand, zlepSovani
pracovnich podminek, zkvalivani a zvySovani pracovnich schopnosti. (Kudhava,
Vodak, 2011, s. 38)

Jak ntfit navratnost lidskeho kapitalu je jednou z ridgdit¢jSich otazek z teorie lidského
kapitalu. V podnikové praxi seitheme setkat s négnejSimi typy hodnoceni personélnich

investic. Obect se da prohlasit, Ze existuje zhruba pakladnich fistupi, kterym toto
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hodnoceni Ize provét Nejjednodussi, ale zaravaeejmért presné kritérium je zjiovani
reakci na jeho navrh a gmkum spokojenosti s jehoiiposy. Druha moZznost sfiza

v posuzovani vysledk v souvislosti s nabitim novych poznatkPrikladem niize byt
znalostni test k tématu, které bylo Skolentetifmetoda spidva v hodnoceni, jak a zda se
opateni promitlo v chovani zafstnand@. Jinymi slovy, zda nav ziskané informace
vyuzivaji v praci a jsou schopni dovednostiifikipd i dale rozvijetCtvrta metoda zji&uje

a snazi se Wslit dopady zminy na ekonomické ukazatele. Snazi se ukazat, zdtatim
novych proces doslo ke zvySeni produktivity, snizeni chybovadtisaZzeni Uspor. Patou a
zarovei nejnar@néjSi metodou k hodnoceni persondlnich investic j@emi finaréni
navratnosti investic pomoci ukazatele ROI (Returinvestments). Tato metoda vyzZaduje
jasre odcklit naklady a pinosy opateni ve finadnim vyjadeni, aby byly vzajenmn
porovnatelné. (Mr&ova, 2008, s. 21)

K rozmysleni krok, jak postupovat ip tvorb¢ strategie firemniho vzZthvéani, je nutné
samozejm¢ uvaZzovat a respektovat poslani a vize firmy, jek miZzeme v souladu
s potebami firmyftidit pracovni vykon. Proceszeni pracovniho vykonu je zaloZen na
provazanosti gkterych personalnictinnosti, jinymi slovy je to fistup zaloZeny na principu
fizeni lidi na zakla#l istni dohody (e byt i pisemna — napDohoda o prohlubovani
kvalifikace) mezi manazerem (bezptesinim natizenym, zastupcem za&stinavatele) a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojogék tomuto vykonu péebnych
dovednosti. Jedna se o strategicky orientovany tagtiovany proces, umaidjici

organizacim, aby byly trvale G&p® a konkurenceschopné. (Batkmva, 2010, s. 32)
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3.7 Lidsky kapital — sowtasné trendy a vyvoj

Spolenost Deloitte jiz paitvrté vydala publikaci Global Human Capital Trenkitgra na
zaklad praizkumu napic zenmeémi u ténei 7 000 seniornich personafist manazér zjist'uje
dulezitost a snr vyvoje jednotlivych slozek lidského kapitalu akoe¢ trendh v fizeni
lidskych zdroji. Diky sebranym dém ze 130 zemi sta pati k nejwtSim globalnim
vyzkumam zangtenym na aktualni vyzvy v oblasti HR a leadershigasledujici kapitola
shrne nejdlezitéjSi poznatky tohoto vyzkumu.

Vyznamné zmany v oblasti digitalnich technologii, rychlosti weci a demografické
strukture pracovni sily vedou firmy k p@he ménit své organizéni struktury, obchodni a
manazerské modely smem ke kultie, v jejimZ stedu stoji zardstnanec. Pro rok 2016
studie vychazi z tématu The new organisation: whffe by design, kterym reflektuje po
letech snahy o zlepSeni z&tnanecké angaZovanosti, leadershipu, firemni kultu
mnohych dalSich, ze ve sktt®sti znénu potebuje celd organizace jako takova.

Dokonce 92 % respondeéntotaznikového Sini spolénosti Deloittepo celém s#té
ozna&uje tuto oblast za kriticky prioritni. V ramci také transformace by organizacelyn
byt vysta¥né na silnych tymech, vedené novym managementerii mladé progresivni
lidry. K této znéné je samorejmé potieba, aby vedouci pracovnici podniku a lidskych
zdroji pochopili a vytvaili sdilenou kulturu a takové pracovni priesti, které bude jejich
lidi angazovat, a vytvdi novy model leadershipu a kariérniho rozvoje. 2i&mito
zmeénami dostava HR novou roli coby jfawatel a designer®. Ma za ukol zjednodusit a
piizptsobit procesy, pomoci zastnan@dm vskebavat zaplavu informaci v praci a vystiav
kulturu spoluprace, vzajemného posilovani a inovdeev podstat znamena fetvaeni
vSeho, co HR &la. Aby toto bylo mozné, znalosti a schopnostiVidiR je nutné posunout
vyS smérem k navrhovému mysSleni, analytice v oblasti ligdk zdrofi a ke znalostem
behavioralni ekonomie.

Hnacimi silami pro tyto vyznamné 2my jsou za prvé demografické vlivy, které pramji
sloZeni pracovnich sil, a to jak &ram dofi, k mladSim ekonomicky aktivnim obyvaie,

tak i snérem nahoru kdm starSim. Polovinu pracovni sily aktuatmori Millennials, ktei

si ssebou nesou vysok&e#avani v odmmovani, ziskavani pracovnich zkuSenosti,

dynamického kariérnihdistu a konstantniho vvani. V ten sam§as jsou pracujici Baby
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Boomers postaveni vyzvam Millennials véstéd,uadaptovat se do role kéiy mentoti a
nékdy i podizenych.

Druhym vyznamnym vlivem je rozvoj digitalnich tedbogii. Technologie v mobilnich
telefonech, 3D tisky, senzory, interneici; to vSe mni zpisob, jakym se spé&dnosti

-----

prezentuji, nabiraji nové spolupracovniky, alekigadporuji aidi. Inovativni spolénosti
se snazi fijit na to, jak pomoci navrhového mysleni a behalid ekonomie zlepSit a
zjednodusit zisk pracovnich zkuSenosti. Tomuto éramse fika digitalni HR.
V neposlednirack také samotna rychlost 2m se ndni a akceleruje, firmy se tedy musi
snazit byt agilgjSi a mit schopnost rychle reagovat. To dokladamény obchodnich
modeti nagiklad u firem Uber nebo Airbnb.

Treti dilezity faktor je n&nici se vztah za#éstnavatel — zasstnanec. Doby, kdyé&iSina
pracovniki roky ¢ekala na postup u jedné spaiesti, jsou nenavragnpry¢. Mladi lidé
preferuji praci u vice zagstnavatel a aiekavaji nabyvani zkuSenosti v kazdé fazi. To vede
k pottebam flexibilniho pracovista hlavié potebam lidi zastavat smysluplnou praci. Stale
vice je vyuzivana pracovni sila iené zkracené Uvazky, v s@snosti je jimi pracovni trh
obsazen z jednédtiny. Je&t mnoha firmam chybi postupy a adekvéatni podpokss gmito
zamestnanci pracovat. Celk¢vse pracovni vztah postuprubird smirem k tomu, Ze
zamestnanec bude chapan spisSe jako klient.

V navaznosti na tyto poznatky vznikl v ramci publile Zekicek top ten treni v oblasti
lidského kapitalu pro rok 2016 dlealdzitosti, kterou jednotlivym oblastemiifadili
respondenti. S 92 %uatkZitosti na vrchol Zefitku vylétl organizéni design, na dalSich
mistech #stdvaji potrack leadership, firemni kultura, angaZovanosteni, navrhové
mysleni, zndny v HR dovednostech, analyza lidskych zdraiigitalni HR a na poslednim
misg& se 71 % management pracovnich sil. (Delloite, 2016

Podobnéa dopotieni udava také Laszlo Bock, $éf personélnih@ledd spolénosti Google,
jednoho ze sstové nejocaiovartjSich zamdstnavatel. Doporwuje dat lidem v praci co
nejvic svobody a nechat je se podilet aktima chodu spot@osti. Prace je mistem, kde lidé
travi v zivot velkou ¢ast svéhocasu a nili by se v ni proto citit dale. Tato tvrzeni
koresponduji s prozafstnaneckym trendem pracovnich v#tatkterym se satasny
pracovni trh pomalu vydava. Pro spwolest je spokojeny zagstnanec, ktery ddb odvadi
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svou praci a fidava hodnotu, cennou devizou. Pro oba subjektynégtmavatele i
zamestnance, je takova vzajemna kooperace tedy vyhrou.

»~JSou-li lidé dolsi, meli by byt svobodni. Prace neni tak smyslupin&ipmna, jak by rdla
byt, protoZze manae ktefi to mysli dolbe, v zasatlnewti, Ze lidé jsou doih. Spol€nosti
buduji v rdmci kontroly nad svymi lidmi ohromnourbiracii. A tyto kontrolni struktury
jsou vyrazem fes\wdceni, Ze lidem se nedéiit, anebo pinejlepSim toho, Ze hlubsi stranky
lidské povahy Ize ovladat a usmovat prostednictvim jakési osvicené osoby, ktera vi, co
je nejlepsi. A Ze&lovek je z povahy Spatny a musi byt poutan pravidlyné&aami a tresty.
Tato kniha vychazi z toho, Ze ti nejsch&gn lidé na planét budou chtit byt saiésti
spole&nosti, kde panuje svoboda.” (Bock, 2015, s. 306)

VSechny vySe uvedené sk&mesti sngiuji vic k ¢loveku jako takovému, proto také nabyva
na dilezitosti i jiz zmirgna behavioralni ekonomie, kombinace ekonomie shudyggii,
mlada disciplina zkoumajici tendence a chyby litiskézhodovéani u jednotlivce i skupin.
Oproti ekonomii klasické zéna konén¢ pccitat s realnym, alas iracionaltd se chovajicim
clovékem. Tato ¥da se tedy pokouSi systematicky propojit analytick§t se sétem
iracionalniho lidského chovani. Jeji poznatky Bojyuziva marketing a zékaznicky
vyzkum, ale pinosné mohou byt i v oblasti personalistikyikRady mohou byt vyuZiti
znalosti o volIb pii nastavovani benefita zapojovani zaéstnané do klicovych aktivit,
znalosti tvorby preferencitiptizeni znén nebo znalosti mechanigémndividualniho
rozhodovani. (Learn2grow.cz, 2016)
Chovani lidi jako takové bylo v souvislosti s pddmim a pracovnim procesem zkoumano
jiz diive, jen ne v tak komplexnim pojeti, ale spiSe jok#a
»Z Jakého divodu se lidé chovajiierg, prat se nam &kdy zda, Ze nam nerozumi? Budeme
vychazet z individualnich charakteristik lidi, ppaé kazdy je jiny. To, ¢em se lidé lisi,
uspdadal Mischel (1986) nasledujicimigobem:

e Zpusobilost,

» Kkonstrukty —¢lovékem vytvdaené pojmy,

» ocekavani,

e hodnoty,

» 0sobni plany.”
(Charvat, 2006, s.51)
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.PTi vykonavani gjaké prace se lidé ocitaji v ngerném mnozstvi situaci a konfiika
teémto konfliktim musejicelit, jsou v rjaké roli. S tim mohou byt spojené problémy. Kdyz
¢lovek ve firmeé nevi, co se oddmo aiekava, neni si jist tim, jak si vede &Ze se dostat do
néjakého stavu nejistoty. S timto problémem souw#idani stresu.” (Charvat, 2006, s.51)
Jedny z nejvyuziteljSich poznatik behavioralni ekonomie v HR jsou z oblasti motivace
uznavani a odmiovani zamistnandé. Podle prezidenta americké organizace Recognition
Management Institute Roye Saundersona tjlezité nasledujici desatero v uznavani a
odmenach:

1. Reciprocita. Pokud se zasstnanédm dostava uznani, podavaji lepsi vykony.
Pokud zamsstnavatel zagstnance uznava, e tedy lepsi vykonydekavat.

2. Konformita. Vefejné projevy uznanigsobi i na ostatni za¥stnance, kié
v danou chvili chvaleni nejsou.

3. Zpétnd vazba Forma uznani je ipdavani pozitivni zginé vazby, které
podporuje uité zadouci chovani.

4. Potvrzovani. Smyslem uznavani a odm je potvrzeni finosu konkrétnich
zanmgstnand.

5. OspravedInéni. Zaméstnanci obechpreferuji finani odneny pred wenymi.
Pokud jde o nefinami odneny, maji ale tendenci podavat lepsi vykony.&ght
ziskat ty nefinaéni odmeény, do kterych by jinak sami neinvestovali, jelikng
takoveé investice proénebyly ospravedinitelné.

6. Pienositelnost Pouze odrny nejsou dostaujici. Uznani je psychického
charakteru a je népnositelné, nelze byt €kym vyménéno nebo najednou
vénovano gkomu jinému.

7. Spoletenska hodnota Zpisoby uznani a odéovani by ndly mit potencial,
Ze o0 nich zargstnanci budou chtit mluvit s dalSimi lidmi.

8. Oddélitelnost. Musi byt patrné, Ze odina je za ,&co navic. Odminy by
mely byt jasré odliSeny od zvySeni platu.

9. Ocekavani Uznani by milo byt pro zanistnance netekavané fekvapeni.

10.Spravedinost Pravidla odmovani by ndla jit ruku v ruce sd&ekavanim
v oblasti vykonu. Pokud jsou odmy zruSeny, nelzetekavat nic jiného nez
demotivaci a pokles vykonu. (Managementnews.cz3p01
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3.8 Lidsky kapitél v odvétvi IT sluzeb

V oblasti IT sluZzeb vice nez kdekoli jinde plat, idsky kapitél je nejcergsim aktivem
firmy, protoZe je vtomto od¥vi pro zanstnavatelezim dal naréngjSi najit a udrzet si
kvalitni pracovniky. V sotasnosti je o IT specialisty na trhu n&égi zajem a poptavka
zdaleka pevysuje nabidku. Podle personélni agentury AC Bylse vCesku uZivilo jednou
tolik pracovniki v IT, nez kolik jich je na trhu nyn€eské republika se v poslednich letech
stala rdjem zahragnich firem pro levyjsi, stale dote kvalifikovanou pracovni silu. Pro
organizaci zarstnavajici za&hto podminek je rozhodrklicové dodrzovat to, co hlasa.
V této oblastitizeni lidskych zdrdj je poteba se nalit zajistit nejen pdeby podniku, ale
také naprosto fér@gva komfortr zaji&¥ovat poteby jeho zarstnané a gijmout takovéa
opateni, ktera ji umozni lidsky kapital efektivmyuZzivat.

Firmy se tak musi snazit drzet krok s konkurencyahlym vyvojem jak informénich
technologii, tak jejich pracovnich sil. Vysoka fiiai odntna je na tomto trhu
samozZejmosti, pracovnici jiz automatickygekavaji gco navic. Spoknosti tak zkvalituji

a z@ijemnuji pracovni prosedi, rozSiuji nabidky zamstnaneckych benefif méni systém
pracovni doby a motiaich nastraj. Uci se také lidské zdrojédit na dalku vzhledem

k rychlému rozvoji tzv. digitdlniho nomadstvi, ktglé pracuji vzdalet z iiznych koui
swta kthem cestovani, ale takém dalcetngjSich tzv. ,home offices”. Nejatraktigsim a
dlouhodols nejlépe ockovanym zamsstnavatelem se stdva Google, ktery svym
pracovniKim mimo zajimavé prace a finari odneny nabizi i takové vyhody jako je
kvalitni stravovani, lékaka pée, vyuZziti cetnych sportovnich aktivit ipmo v mist
pracovis¢, moznost zajgjcit si viz k soukromym &elim, moznost ¥novatcast pracovni
kapacity vlastnim projelin ¢i studiu, a mnoho dalSich. (Schwalbe, 2011, s. 348)

DalSi dopady, které mohou vzhledem Kk triand trhu prace nastat, jsou vdbo
odpracovanych hodin, které Ize od pracoundkekavat. Stal&€asgjSim jevem je nechu
pracovniki travit v praci 40 hodin tydn Je aleko vice kladenichz na volnyas a osobni
Zivot. Vzhledem k turbulentnimu vyvoji technologistale rostouci poptavce po IT sluzbach
se firmy potykaji s nedostatkem pracovinécasto nemohouist tak rychle, jak by chly.

| kdyZz se podd nabrat dostatmy paiet pracovnil, nezidka chybi jejich dostatea
seniorita — praxe a zkuSenosti. To nuti organizegi pelive cilit na talenty a aktivh

s nimi pracovat. Nejen talenty, ale vS8echny své id musi organizace snazit co mozna

nejefektivrEji a kontinualri rozvijet. DalSim Uskalim jsou péidici pozice. Velmtasto se
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jim IT pracovnici ¥novat nechiji, nehle@¢ na nedostateé nekké dovednosti. (Schwalbe,
2011, s. 348)

Co se tyka IT trhu prace@eské republice, v roce 2015 bylo celkem v IT gsimano 155
100 osob, coZ jsou pouhd 2, 84 % celkovéhstipaanestnanych osob ¢R. Touto
hodnotou seCeska republika drzi okolo {mérné hodnoty pro Evropskou unii. Pouze
14 700 osob za#stnanych v IT, tedy 9 %, byly Zeny. Firmy dle sttky poptavaly 5 500
programatak, 3 000 IT analytik a 1 700 software architékta potencialni pracovniky
oslovuji uz na sednich $kolach((SU, 2016)

NejpaietrejSi zastoupeni ma mezi IT pracovnikykeva skupina 30-39 let. Devadesat
procent IT specialiftmé dokogené tercialni vzélani. Nejp@etrgjSi skupinou pracovnik
jsou analytici a vyvoja a pracovnici IT podpory. Naopak nejmémastoupeni jsou
specialisté v oblasti prodeje ITC$U, 2016)

Fluktuace a pmérna doba stravena v zéstnani v IT dle pizkumu c¢asopisu
Computerworld finesla zajimava zji8hi. Analyza se za#tila na pamérnou dobu
stravenou v jednotlivych IT odteni a na peéet vystidanych zarésstnavatel v poslednich
péti letech. Z konkrétnich odpédi dotazovanych vyplynulo, Ze 47 % respondesgtrvava

Vv soasném zawstnani po dobu 6-10 let, druhd nejpmjSi skupina setrvavala
v zangstnani v délce mezi 3-5 lety. Vysledky nadrja stabilitu a setrvaly vztah mezi
zamestnavatelem a zatstnancem. Lze vSak cekavat, Ze tento trend se velmi
pravdEpodobré zatne obracet s nastupem novych generaci do pracopndcesu. Udchto
Gdaji nebyly zaznamenany vyrazné odlisnosti tykajicietvalikosti podniku ani v jinych
oblastech. Kde ale nastavaji vyrazné rozdily, jgmnotlivé pozice. S nejdelSi dobou
pusobeni se n&pstji setkame u nejvySe postavenych pozic v ramcid@&teni, giblizné

tii z péti feditel IT ¢i vedoucich pracovnik jednotlivych oddleni zistavaji u jednoho
zantstnavatele po dobu 6-10 let. Zcela odligntomu u IT manaZzérti své pracovni misto
meéni v praméru kazdétit roky. Vyzkum také ukazal, Ze vyznatnmensi dobu stravenou u
jednoho zaréstnavatele vykazuji pracovnici, kiese podileji na vedeni organizace (kolem
3 let), zatimco u pracovnik ktefi se na vedeni nepodileji, jeaperna doba zagstnani
okolo 6 let. (Computerworld.cz, 2005)

Za zdravou miru fluktuace se povaZzuji hodnoty 5+bé&huzel mira fluktuace ani naklady
s ni spojené nejsaliSU sledovany. (Hr-monitor.cz, 2013)
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Co se tykd naboru ICT specialistyéZznou praxi je zadavat nadbor agédetuktera si fi
aspESném najmuti pracovnika necha jako édm i jeho platy, v piméru tedy okolo
150 000 K.

Souwtasny stav rozvoje lidského kapitalu v oblasti dtadani popisujeCSU v Seteni o
odborném vz#lavani zanistnand@. Primérny patet hodin, ktery zagstnanec réné stravi
vzddlavanim, byl zji&n ve vysi 23,3 hodin. V porovnani s ostatnimi et Ceskéa
republika v poskytovaném védvani vyznamé zaostava, skaila by v Zelsicku
sledovanych zemi nagdposlednim mi&t Celkovy objem vyddj podniki na vzalavani je
v CR 0,9 % z objemu celkovych nakfada praci. Fimérna cena jedné hodiny odbornych
vzklavacich kura vychazi na 194 Ka podil ndkladl na jednoho &astnika &chto kurzi
¢ini 4 506 K. Tyto udaje bohuzel nejsou k nalezeni v ramci ¢gldrych ekonomickych
odwtvi. (CSU, 2011)
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4 Vlastni prace

Kapitola 4 zahrnuje fedstaveni skupiny spdleosti Unicorn a saiasného nastaveni
dceainné spolénosti Vigour, a.s. jejich proceéss oblasti prace s lidskym kapitalem. Na
zaklad charakteristiky jednotlivych proceége provedena swot analyza prace s lidskym
kapitalem a jsou Wwjsleny hodnoty vybranych ukazatelirovre lidského kapitalu se
zhodnocenim jejich vypovidaci hodnoty pro podnigrd¥nanim hodnotéthto ukazatei

s dostupnymi ukazateli v ram€ieské republiky a odtvi informasnich technologii je
vyhodnocen stav podniku. Naslédije predloZzen néavrh na zlepSeni prace s lidskym
kapitalem v podniku.

4.1 Spol€nost Vigour a.s. a jeji z&lenéni ve skupingé Unicorn

Spole&nost Vigour a.s. vznikla v roce 1994 a od&tlu sveé existence bytldenem skupiny
Unicorn, ktera je dynamickou skupinou spmlesti pisobici v oblasti IT, vzniklou o 4 roky
diive. Unicorn poskytuje komplexni sluzby v oblasformanich systém a informanich

a komunik&nich technologii a jejim poslanim jémaset klienibm konkuregni vyhodu a
vysokou pidanou hodnotu prosgdnictvim Spikovych informatickych produkta sluzeb
dodavanych v dohodnuté kvdlitkvanti€, terminu a rozpgu. Hlavnimi spolénostmi
skupiny jsou Unicorn Systems, HSI, Unicorn Univeasgnicorn College.

Unicorn Systems je renomovana evropska spolst poskytujici komplexni inforniai
systémy aeseni, ktera jsou vyuzivana nejvyzna&mimi podniky z fiznych od¥tvi. Ma
skwlé reference z oblasti bankovnictvi, pé@snictvi, energetiky, vyroby, obchodu,
komunikace a médii neboiegné spravy.

Spole&nost HSI, ktera je n&eském trhu jiz vice nez 20 let mezi neg@gjSimi firmami,
nabizei komplexni ITfeSeni s grafickou podporou v oblasti prowschnickych a
geografickych informénich systém, informatnich systém pro spravu majetku a Facility
Management i software pro tvorbu, zpracovani, spikontrolu graficky orientovanych
dat.

Unicorn Universe,ieti¢len skupiny Unicorn, je digitalni stavebnice infatnich systéem,
kterd umo#uje vytvdet chytraireSeni pro podportizeni, spoluprace a sdileni informaci.
Uzivatelim jsouieSeni k dispozici kdykoli a kdekolitipzajisS&ni bezpé&ného pistupu a
ochrany dat.ReSeni postavena na této platférrjsou poskytovana prasidnictvim

internetové sluzby Plus4U.
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Ctvrty ¢len skupiny, Unicorn College, je soukroma vysokaldk ktera nabizi kvalitni
vzklani v oblasti informénich a komunikénich technologii, ekonomie a managementu.
(Unicorn.com, 2017)

Spole&nost Vigour v rdmci skupiny, ktera se sklada dohadynzhruba ze 60 spdaieosti,
zaji¥uje komplexs lidské zdroje pro napbvani vizi skupiny. Poskytuje pracovni kapacitu,
zaji¥uje nejen pracowvnpravni aspekty, ale také efektivni alokaci pradkén jejich
kontinualni rozvoj, kariérni séhovani, vzdlavani a odréinovani. V sodasnosti zagstnava
okolo 1400 odbornik Z&aleneéni Vigouru v ramci holdingu a cela holdingova stwk je
nazngena na Obrazku 2.

Obrazek 2 Holdingova struktura Unicorn Systems
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Zdroj: Interni materiély spot@osti

VySe uvedené schéma je spwlesti prezentovano jako organima struktura. Komplexni
schéma pro organiai strukturu ve spravnosti pouZiti tohoto terminpoleinost
vypracované nema. Celé organizace je projektmentovand, organizai struktura je tedy
maticova.

V ramci skupiny je upladiiovana dlba prace, dalo by $&i interni outsourcing, aby se kazda

spol&nost mohla dostateé kvalitné vénovat svému poslani. V oblasti personalistiky je to
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zejména agentura Decard and Penfiled @@jiéi nabor, Top Gun Academy zajigici
vzklavani, a celko¥ znaka produkbd a sluzeb Plus4U zajigjici pridanou hodnotu
z hlediska benefita podgrnych sluzeb. Vigour se takirbe sousedit natizeni pracovniho
vztahu se zatistnancem a koncépi planovani jeho rozvoje. Shrnutigchto aktivit, na
které se spolmost ve sv€innosti zangiuje a za které je prkompetentni, je proces zvany
People, ktery vychazi z interni metodiky uuProcadsude popséan v dalSich kapitolach
prace. Poslanim a dlouhodobou vizi spatesti Vigour je rozvijet best practices
personalniclrinnosti jak po konceji strance, tak i na operativni a metodologickévnig
(Zérsky, 2015)

Od svého vzniku celd skupina Unicorn prosperujesier roz&uje se za hranic€eské
republiky, naphuje své cile a vyviji se. Dnes ma zhruba 1600:sémand (pozn. Ne vSichni
zanestnanci jsou zagstnani spolénosti Vigour), trzby na arovni 2,5 midéka pobgky

v Plzni, Hradci Kralové, Mladé Boleslavi, BrnZling, Ostra¥, Bratislaw, PreSo¥, Kyjevé

a Arnhemu. Na ObrazkurBuzeme v pitbéhu let vidt vyvoj trzeb, ktery koreluje s expanzi
pobaiek a rostoucim piwem spolupracovnik

Obrazek 3vyvoj trzeb skupiny Unicorn
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Zdroj: Interni materiély spot@osti
Strukturu trzeb réni v poslednich letech (2014, 2015) expanze firmyahranii a akvizice
novych klienti. Podil trzeb ze zahratitedy tvdi témei jednu tetinu z celkového obratu.
Konkrétni rozloZeni trzeb zndzmje Obrazek 4.
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Obrazek 4 Rozlozeni trzeb dle oblasti vzniku
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Patet spolupracovnikse za dobu existence spaiesti téngi ztiicetinasobil. V letech 2014
a 2015 kistu jejich pétu prispely také zmigné akvizice jinych menSich spotesti.
Spolupracovnici Vigouru jsou na Obrazku 5 znaorgervere.

Obrazek 5 Vyvoj poctu spolupracovnik skupiny Unicorn
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Zdroj: Interni materiély spot@osti

38



4.2 Fristup Vladimira Kovare k Fizeni a organiz&ni kultura jeho firem

TOPGUN EEEAY

Obrazek 6 Loga skupiny Unicorn
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Zdroj: Interni materialy spot@osti

Vladimir Kov&, vlastnik skupiny Unicorn, propaguje firemni kuitukterou symbolizuje

logo ,Prace hrou.” V tomto duchu by&o pracovni prosedi v jeho spokenostech byt:

o Tvari,

* vykonné,
» efektivni,
e motivujici,

* perspektivni,
e spravedlivé,
» transparentni.
Své spolupracovniky vybizi k tomu, aby:
* Byli fajn a v pohod.
» Byli prospsni a pidavali hodnotu.
e Domluvili se, podle toho, jak je zrovna peba.
* Vénovali se také rodif) svym gatelim, kontkam.

(Interni materialy spolaosti)

Swij pohled naizeni firem Vladimir Kov&rad sdili s ostatnimi a prezentuje jejud ged
svymi spolupracovniky, partneryj studenty, nelt se domniva, Ze je vyuzitelny i pro
ostatni.

»,Chci byt prosgsny, dtlat dobré ¥ci, které maji fidanou hodnotu. Pro &npro lidi, které
mam rad, pro lidi obeeéna koneckoni i pro rizné bytosti, jako je pes Merlin. A chci, aby
mi za to vSichni dali radost. Nktefi vybrani tim, Ze mbudou mit radi, a ti ostatni niéilad
tim, Ze mi za to budou platit. Podnik povazuji zps8ny, pokud dlouhodabpiidava
hodnotu svym z&kaznikn prostednictvim svych produkta sluzeb a prosperuje. Je mym
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dlouhodobym panim, abyste &déli, Ze spolu pracujete ve firmach Vladimira Kéeaale
hlavre abyste v mych firmach spolu pracovali radi. Hled&n lidi, ktefi jsou ostatnim
pros@Esni tim, Ze tvti, Ze gidavaji hodnotu (nagklad claji dobry software), ki@ se krond
sveho matiskeho jazyka domluvi po celemésy (nagiklad anglicky a rusky), a ktemaji
krom¢ prace také zdliby, své rodiny dapele i spoléenskou odpatdnost. Nabizim
spolupraci v pracovnim prdstdi Prace hrou. Spolupréaci podle metodikyifizeni podnik
a organizaci Unicorn Universe Procesgno propojenou informaim systémem Plus4U,
postavenym v digitalni stavebnici infortdmach systém Unicorn Universe. Dale nabizim
celozZivotni komplexni vzflavaci systém Unicorn Top Gun Academy. Nabizim nonoh
uziteinych produki a sluzeb pod zi&ou +4U, které rizete vyuzit pro osobni i profesni
potreby.” (Interni materialy spot@osti)
Spole&nost Unicorn zalozil Kovidv roce 1990. Postupem let vyvinul metodtkzeni firem
nazvanou Unicorn Process, kterd je zZinavyse, o niZz se domniv4, Ze je aplikovatelnd i
pro ostatni podniky a vede k dlouhodobé pésspsti a konkuremi vyhod, a vlastni
informatni systém Plus4U, pomoci jehoz vSechny svoje gposditidi.
.Domnivam se (vlasthjsem o tom hluboceipswdcen), Ze je mozné v cetad pripad
podrobréjSim fizenim, neZli je v saiasnosti obvyklé, ziskat podniku konkuahvyhodu.
Zarovei jsem vSak fiSel na to, Ze bez p@bné metodiky a jejiffmé podpory informénim
systémem podrok#i, nezli je obvyklé fidit nelze.” (Vladimir Kové, 2011, s. 2)
Kli¢ové principy, na kterych své podnikani stavi, jsou:

e Systémovy fistup,

» delegace kompetenci,

» zameteni na zékazniky a spolupracovniky,

» orientace na cil,

» standardizace proags

e pribézné hodnoceni,

» sdileni informaci,

e pantt a poweni,

* soustavné zlepSovani,

» stabilita a bezpmost.

(Interni materialy spolaosti)
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Systémovy fistup je definovanyifistupem Unicorn Approach, ktery Viadimir Ka@opsal
ve své dizerténi praci. Unicorn Approach vyraZnovliviiuje organizéni kulturu celé
skupiny, ktera je zaloZena na svoba@dosobni zodp@dnosti.

Obrazek 7 Unicorn Approach

Unicorn Approach

~Unicorn Approach (Pristup Unicorn) je principialni
pfistup k podniku a podnikani, ve kterem z VVami
zvoleného portfolia produktu a sluzeb a s ohledem
na Vami preferovanou délbu prace, preferovane
technologie a odhadovana rizika, odvodite
organizacni strukturu, popisete a predepisete
pracovni postupy jednotlivych podnikovych
procest pro v8echny zucéastnéné role (z rad
spolupracovniku, zakazniku, dodavatell atp.),
zduraznite klicové produkty a meziprodukty,

pro které rovnéz predepisete strukturu informaci

a uvedete tenfo mechanismus v zivot. Vas podnik
se pak stane tispésnym podnikem, a navic
dobrym systémem, ktery vice méné predvidatelné
plni ucel, pro ktery byl zfizen.”

Il unicorn 23

Zdroj: Interni materiély spot@osti

4.3 Proces Lidé

V ramci metodiky Unicorn Universe Process byl jgaen z podfwrnych proces nastaven
tzv. proces Lidé. Jeho dargni vici ostatnim procasn ve skupig Unicorn, jejich
vzajemné vztahy a také stavebni kameny celé metaditematicky zachycuje obrazek 8.
Jako kltové procesy, které podnik gebuje, aby pdaval hodnotu prostdnictvim svych
produkti a sluzeb, metodika oz&ige strategii, marketing, prodej, produkci &ipdezi
podpirné procesy pakadi managementiist a vyvoj, lidi, finance, majetek, know-how a
systém a podporu.
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Obrazek 8 Schéma metodiky Unicorn Universe Process
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Klicové myslenky procesu lidé jsou velmi jednoduchéésy podnik patbuje schopné
lidi. Tedy potebuje mit takové lidi, ki€ jsou schopni &at to, co podnik chce, zkratka
spravné lidi na spravnych mistech.

Kvalitni zangstnanec je ten, ktery je schopen a ochoten vykdr@éai v pozadovanych
rolich a za dohodnutych podminek. V koném disledku maji byt lidé pro podnik prosmi

a pidavat hodnotu. Kvalitni za#stnanec se podle firemnihotigtupu vyznauje
nasledujicimi charakteristikami:

» Je schopen pracovat na pozadované roligplzakladni pedpoklady.

* Ma wyrizeny formalni nélezitosti, a tedy smi pracowda podepsanou pracovni
smlouvu, je seznamen s uimimi predpisy a podnikovou kulturou, ma peibné
pracovni pomcky.

» Je motivovan pracovat. Ma vlastni €hpracovat a zna vyhody, které mu podnik

nabizi.
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» Je zaskolenyMa nezbytné know-how, které pebuje ke své praci.
* Ma moznost profesnrast Ma nastaven kariérni plan.

* Pracuje. Pokud je umést, tak svou praci na dané pozici vykonavardob

Pro dosazeni uvedenych charakteristik je metoddefinovana sada prodeskteré budou
podrobrji piedstaveny v textu dale.

Za pracovni vykon za#stnance je odp@dny manazer, ktery si jeho pracovni kapacitu
pronajima. Personalisté jsou odpdri za sjednanou kvalitu, tedy Ze je dalowék schopen
pracovat na pozadované roli za stanovenych podmidekpracovni vykon je vzdy
zodpowdny gimy nadizeny danéhdlovéka, a pak samaejme plati, Ze podstatnou miru
zodpowdnosti nese za vykonanou praci Zamanec sdm. Na druhou stranu, pokud manazer
neni s kvalitou pracovnika spokojeny, musi mit nosZsituaci rychle a efektiérresSit. To
znamena motivovat, doskolit nebo v§mit. V piipad vymény je poieba se daného
pracovnika urét zbavit rychle, déasre tteba i bez nahrady, jelikoz ze zkuSenosti organizace
je lepsi, kdyz zagstnanec na pozici neniibvec, nez kdyz tam je a nepracuje i@ob
Struktura a kvalita za#éstnaneckych sil musi odpovidat tefl, kterych chce podnik
dosahnout. Firma musédkt, jake lidi chce, v jaké kvalit za jakou cenu, v jakém rozsahu
a v jakémcase. Zakladni strukturu pracovnich sil dtvepol€nost na zaklatd parametit

z procefl Strategie a Management, také definovanych v rémetiodiky uuProcess/e
strategie vyplyvaji cile a zakladni¢lda prace, zatimco proces Management wytva
organiza&ni strukturu, v jejimzZ ramci je mozné vygné cile realizovat. Tak vznikaji
pozadavky na zaji&bi lidi — s fiznou délkou praxe, siznou kvalifikaci. Zarovi je nutné
potrebu lidskych zdrdj planovat, a to dostate¢ dogredu, aby se tak eliminovala mozna
strategicka fekvapeni. V souladu s procesem strategie se taayordy plan poZzadovanych
novych kapacit da na zéatku strategického obdobi.

Zamestnance si pochopitain Ize také ziznych hledisek kategorizovat. Takova
kategorizace pak v mnohych ohledech usnge praci a zprhlediuje vztah zarstnance

s podnikem. Je mozné Kkategorizovat z hlediska alieate, nabraného know-how,
potencialu pro podnik, délky spoluprace, pracowdige. Na zaklaglvybranych kategorii
metodika s lidmi pracuje a standardizujéhgh nekterych proces— nagiklad pizpusobuje
nabidku vzdlavani a podnikovych bendiitusnaduje vyker kandidat na dané pozice.
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V ramci procesu Lidé je u zastnand sledovana kvalita i potencial. Metodika k tomu
pouziva upravenou Bostonskou matici, kterd je spiodn® vyuZivand hlavé

v marketingu, ale velmi ddb poslouZzi i pro &ely prace s lidmi. Rozdeni kategorii je
chapano nasledo¥n, Prvni nas naprosto nezajima (mrtvi psi), druhouhdeee Zit tak trochu
vlastnim Zivotem,rase jeji prvky samy projevi (divokéckg), o teti se starame s'fkladnou
pé&i a ddvame pozor, aby jejigdstavitelé @staly tam, kde jsou (dojné kravy), a do pri&
posledni skupiny investujeme, co nam silyita/chazejici hizdy), a to tak, aby z nich byly
dojné kravy (Interni materialy spotaosti)

Obrazek 9 Bostonska matice
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Zdroj: Interni materialy spot@osti

DalSim gikladem kategorizace je kategorizace dle loajatéyrestnand, jinymi slovy
téidéni podle toho, jak dlouho a jak d@blidé pro podnik pracuji. Kazdy podnik petbuje
mit svoji stabilni zakladnu, aby mohl dlouhoddbngovat. A kazdému podniku se tedy
vyplaci, kdyZz o tuto zakladnuigdnosté peiuje. Ve Vigouru jsou dle¢thto hledisek
pracovnici dleni do tzv. stafi, na které je navazandigluSna Skéla beneiita ze kterych
vyplyva jejich vzajemny vztah s firmou. Z&stnanci, kt& pro Vigour pracuji déle a

dlouhodols prinaSeji hodnotu, maji po zasluze vice vyhod. Staffy nasledujici:
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e Incoming — novi lidé ve zkuSebni d&p

* New- po uplynuti zkuSebni doby, tzv. ,p&Fevaci doba“,

e Our — lidé, ktei jsou pro¥teni, dolse pro nas pracuji, a j€sheni divod, aby byli
piefazeni do Stabléi Elite,

» Stable- lidé, kté¢i nemaji ambice pracovat tg@licich pozicich, ale jsou kbvi a
tvori stabilni jadro podniku,

» Elite — typicky niZ§i management (projektovi marigZza& oborovi specialisté, lidé,
ktefi obvykle zastavajiidici pozice,

» Core — typicky vysSi a gdni managementgditelé divizi, podnik, oddleni),
osobni asistentk§lena predstavenstva,

e QOutgoing — lidé ve vypo¥dni |hit¢, se kterymi je vhodné vztah zrevidovat ve
smyslu, jakym zfisobem se rozchazime, a zda by v budoudipagalo v Gvahu

Znovu navazani spoluprace.

Obrazek 10 Staffy dle loajality zarstnané
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V ramci procesu Lidé je podporovano fungovani tgracovnich sil i uvnit podniku.
Jednotka lidskych zdrdjtedy nabizi volnou kapacitu lidi z registru a diodol® ji
pronajima ostatnim jednotkam, které ji pak dle kaktti o umistni vyuzivaji. Lidé uvnit

podniku jsou fix® vedeni v registru pracovnich sil a na pozice jpouze pronajimani,
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umoziuje to pak jejich rychlou ndhradu, je-li peba. Tim je na vnihim trhu podporovano
konkurerEni prostedi.

V ramci pé&e o spolupracovniky firma preferuje individualfigbup a o kazdého paje
zvla¥ po celou dobu spoluprace, sasré ale podporuje i vSechny z&stnance najednou.
Formuje jejich pedstavu o kariérnim sfiovani, vytvéi nabidku vzdlavani, poméha
ziskavat know-how. #Ptom vSem ale stale plati, Ze zajgprofesni fist a vykon jsou v prvni
fazi zodpo¥dni sami lidé.

DalSi myslenkou procesu Lidé je podpora karierwearlta perspektivnino pracovniho
prostedi, které kariérni rozvoj umiidje. Vychazi z fedpokladu, Ze s lidmi roste i podnik
a Ze lidé sami&tSinou o budovéani sveé kariéry maji zajem. K tomuyjezivano kodovani

a mentoring. Kazdého zastnance by &l béhem kariéry doprovazet zkuggsi kolega.
Role koke/mentora fispiva ke slaéhi cili podniku s cili osobniho rozvoje. Kdjednak
zna poteby podniku, a tak vi, jaké specialisty bude doduatia patbovat, a zarovema
piehled o know-how, specializacich a dovednosteckplabvanych Skoleni a dalSich
informacich ohleda lidi, ktefi jsou mu pidéleni, a poskytuje jim pak pragmatické rady.
Jako nastroj k tomu metodika pouziva kariérni pldbgré jsou spotaé se zamistnancem
pribéZzr¢ tvoreny pedevsSim prosednictvim zgtné vazby z pravidelnych hodnoticich
pohovof.

Na podporu kariéry plynule navazuje podporadlaeini. Systematické vdvani zvysuje
piidanou hodnotu za#stnance a podniku se tudiz vyplaci. Moznoseladni by néla byt
ze strany zagstnance chapana jako benefit, nékantstnanec tim zaroviezvysuje svoji
kvalifikaci a uplatnitelnost na trhu prace. Vzhledée zvySovani konkurence na trhu
informasnich technologii se vSak podpora stayani stava téet samozejmosti. Znalosti a
dovednosti lidi jsou rozvijeny cilém v takovém rozsahu, jaky je pro podnikipbny.

Aby vSe vySe uvedené mohlo fungovat, lidé musispiivnou motivaci. disobu, jak lidi
motivovat je mnoho, stefnjako faktofi, které lidi motivuji, a ty se navic vid&hu Zivota
meéni. Podnik by se s zajimat o to, jak dosahnout trvale vysokého vykansvych lidi.
V ramci procesu Lidé jsou jako motiud faktory uzivané benefity, odiiiovani a pée o
klicové lidi. V pgiipadt benefiti vychazi z toho, Ze lidé jsou radi, pokud mohouwgvat

s wcmi, které vyuziji v osobnim Zzivét jako je napiklad notebook, telefon, osobni
automobil nebo pracovni a jiné otdmi, které reprezentuje. Stejtak vitaji gispsvky na

stravovani nebo dovolenou, vitaji, pokud mohou oxi¥ svoji kondici vlivem sportovnich
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aktivit, pokud podnik p&uje také o jejich zdravi. Obegtidé oceawuji, kdyz vnimaji podporu
podniku i v osobnim Ziveét Kazdy je pak spravedivodnenovan za odvathou praci dle
svych schopnosti, know-how, vysléd& hodnoty, kterou pro podnik vyitaMzda nize
byt nagiklad rozdlena na pevnou a pohyblivou slozku, kde pohyhtdst je vyplacena na
zaklad pracovnich vysledka nasazeni ifpadré formou projektovych odem, které jsou
pak vyplaceny na zakladdodrzeni metriky kvality KKTR — kvalita, kvantitaermin,
rozpaet.
Je tedy iteba, aby podnik o své klivé zandstnance naleiitpetoval — jednak adekvatni
vySi platu, pak nagklad SirSi nabidkou benefita dalSich vyhod, které motivuji k setrvani
v podniku a ostatni zatetnance zarovetaké k profesnimuistu a smfovani na kiéovée
pozice.
V souladu s vySe uvedenym je velndleFité vytvdet vhodnou podnikovou kulturu, jelikoz
reprezentuje tradice a hodnoty, na kterych podrdvis a Ize ji tedy chapat jako
nepostradatelnou sdaést Uspchu. Mela by podléhat firozené evoluci. Mla by byt:
« Jasnagitelna, respektujici jednotlivce — takova, aby sd §dé mohli jednoduse
identifikovat.
» Slozena z tradnich hodnot podniku, z prastlki a komunik&nich forem v rdmci
podniku (jednotné obteni, vyZzadovany styl komunikace, a jiné).
e Do podnikové kultury zasahuje i podnikovy marketinBR, spoléenska

odpowdnost podniku a dalsi.

DalSi klicovou myslenku procesu lidé je, Ze efektivitu spréidgkych zdrofi podporuje
dobry systém. Dobry systém byhzamestnavateli umoznit mit neustalyghled o svych
zamestnancich a mit informace o nich snadno a rychhdediatelné. V souvislosti s lidmi
jsou zpravidla evidovany osobni Udajeetre piehledu vyvoje jejich dosavadni kariéry,
dovednosti a kvalifikace, informaci o dovolenychlsencich, detailni informace o jejich
umiseni véetrg souvisejicich kontralt absolvovana Skoleni, ziskané certifikadegené
benefity. Informace nemaji v systému pouze leZkt, musi byt mozné s nimi aktign
pracovat, systém tedy aktime spravnyas gipomina jejich aktualizaci,ipkteré je gimo
komunikovano se zagstnancem.

Co se tyka sdileni informaci,dhy by byt gristupné &m, kte' je potebuji, a kté na r& maji

pravo. Jsou také zohlgovany fizné pohledy na informace o z&sinancich — jiné
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informace zajimaji personalisty, jiné informaceimaji projektového manazera, jinéeni.
Sprava veskerychkehto informaci probiha pro jednoduchosthded a konzistenci, v ramci
jednoho systému. Informace tak lze mezi sebou pmxet a naklady na provoz jednoho
systému jsou nizsi. Systém zarvymchopiteld musi respektovat platné normy a zakony a
byt schopen se jimifzpasobovat, pokud moZzno rychle a jednodusSe.
V neposlednitact je pro podnik dlezité, aby lidé v&m byli vzajemi zastupitelni.
Zastupitelnost ve skupinUnicorn pomaha zajigvat sluzba Plus4U prdstdnictvim dvou
dusledré dodrZzovanych princij

o Lidé v systému vystupuiji v rolich (reprezentujeqorani pozici i v systemu).

» VSechny dlezité informace jsou uloZzeny v systému — know-Hew maximalni

mozné mile odcleno od lidi.

Zastupitelnost ma pro zastnance i zagstnavatele jasnyffnos:

e Zamestnavatel s odchodem zastnance ndfichazi o know-how. Informace a
vystupy, které souvisi sipobenim zagstnance v &teré z jeho pracovnich roli,
zastavaji v podniku. Nahla nebo delSi Hisgpmnost zaréstnance nejsobi podniku
zasadpjSi problémy — osobu obsazenou v roli je mozné gdd8e zastoupit
obsazenim nahrady na pettné obdobi. Zarovieje minimalizované nebezie Ze
by zangstnanec "vydiral" zasistnavatele zitodu, Ze si drZi jediri@é know-how.

* Pro zangstnance je vyhodou, kdyZ mé pauwovani vSsechny informace a metodiku,
kterou ke své praci pegbuje. Nejlépe &etré piehledu aktivit a Ukdi, které v
souvislosti s jednotlivymi informacemi probihaje@o prokshly). Prebira kompletni
agendu aktivit a informaci svéhaeochidce. ZasSkolovani je rychlejSi a jsou
eliminovany disledky toho, Ze bydkdo opomil zamestnanci gcofict.

* Neni komplikaci, kdyz zadéstnanec odjede na delSi dovolenou, onemocni nebo si
vezme volno, jeho praci je bez probiémozné pedat.

V praxi se podniku zastupitelnost fgs tato opdeni ned& vzdy udrzet. Stale existuji
projekty, kde ziznych divoda jeden nebo velmi malo lidi drzi slozité ackié know-how,
které je mnohdy uz té#h nemozné fedat diky rozsahlosti systémutkomu dalSimu.

Z velkécasti ale zastupitelnost funguje bez velkych obtizi.
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4.4  Préce s lidskym kapitdlem ve sposmosti Vigour a.s.

HR management v rdmci skupiny Unicorn vychazi eézsnirovani celé spotaosti. M4
zde hlavni zodpasdnost za podnikovy tmi cil zajiS€ni excelentniho poolu ICT speciatist
ktery je kvartald revidovan za fitomnosticleni top managementu a vychazi z réledi 12

Mrivrw s

Obrazek 11Zarazeni procesu Lidé v ramci metodiky uuProcess
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Ve Vigouru je sprava lidskych zdfoprientovana do Uzké specializace v oblasti vigng
spravy, udrzeni a rozvoje ICT poolu, a tyianosti jsou jeho poslanim. eneni této
agendy do samostatné orgawizigednotky potvrzuje strategicky vyznam HR managetu
v ramci celé skupiny.
Priority a cile spoknosti jsou nastavovanydos. Uselem je stanovit strukturu a et lidi,
které bude podnik v ndvaznosti na nadchazejici lijplokebovat, a to tak, aby bylo mozné
vyplyvajici pozadavky na alokaci flexibiresit.
Tato navrzena struktura pracovnich sil je zaklagem jiz zmirtny dokument Registr
pracovnich sil. Ten nésleglistanovuje metriky, cile a key performance indicato
Predevsim sleduje:
» Pontr opera&ni struktura vs. projektova struktura (pddpé procesy vs. produkce),
* mzdové naklady v opetai a projektové strukie dle roli,

* pocty spolupracovnik v jednotlivych lokalitach,
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e ponxr internich vs. outcourcovanych spolupracounik

» poner jazykovych znalosti celého poolu,

» limity odpracovanych hodin u jednotlivych divizi,

» sloZeni poolu z hlediska staff

» kritické hranice fluktuace.
Tyto a dalSi ukazatele jsou pak nagptany v ramci procesu Lidé prostinictvim kl€ovych
akotu.
4.5 Kli¢ové procesy v praci s lidskym kapitalem

Kompetence a procesy probihajici v rdmci pracdmilive spolénosti Vigour a celko¥
piistup spolénosti kiizeni lidskych zdrdj, a tedy i lidského kapitalu, vychézi z metodiky
skupiny, a je rozélen do 8 kléovych proces pro HR, které v sabpak ukryvaji dalsi
jednotlivé podprocesy.émito procesy jsou regulace pracovnich sil, pracextah, kariéra,

vzklavani, benefity, nabor, ukéeni a umisini.

4.6 Nabor

Nabor je v ramci skupiny zajiévan v sodinnosti s Unicorn Systems personalni agenturou
Deckard and Penfield. Séasna situace na trhu prace je zhruba od roku 2844tg zcela
na stral uchazeéu o praci. Jak jiz bylore¢eno, s velmi rychlym vyvojem technologii
poptavka po IT pracovnicich roste mnohem rychiejy, vychézeji absolventi ze Skol a nez
do potebnych roli specialisté sami v ramci svoji karieresty dozravaji. Na trhu je tedy
silny previs na strad poptavky po schopné pracovni sile. To se pronotasgch aspekt
nabidek prace — pracovniky musi prace bavit a dal#st je po businessové i technologické
strance musi zajimat, musi byt psané v dastatraktivnich novych technologiich, kterym
se chce pracovnikémovat, néla by umo#ovat napiklad sluzebni cesty do zahrani
pracovisé k tomu musi byt flexibilni s kvalitnim zazemim alnosti (moznost pracovat
vzdaler, pruzna pracovni doba, apod.), konkurenceschopnahidku benefit a

v neposlednfadé musi byt prace velmi déé zaplacena.

Vigour je znamy tim, Ze se zdimje na nabor absolvantvysokych Skol a obsazovani
juniornich pozic. V dlouhodobé praxi se spolesti ose¢dcuje, mize-li si své lidi od z&atku
vychovat, nehlegl na fakt, Ze vzhledem k organira kulture a pevd nastavenym

metodickym procesn je pro seniorjSi role nutna znalost prdsti celé skupiny a je velmi
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obtizné, z velkéasti dokonce nemozné, obsazovat je lidmi&3iho pracovniho trhu. Tato
cilova skupina na pracovnim trhu neni pochopiteljimava jen pro skupinu Unicorn, ale
| pro ostatni spolmosti. Nastavaji tedy konkurémi boje a zrany v atekavani absolveiit
korespondujicifevazr s typickymi znaky generace Y. Prace je ptaliiezita, ale ma svoji
pevnou mez vedcech, které jsou jiifslusnici této generace jeégichotni olgtovat (chrani
si volny ¢as, prioritni je pro &studium, klesa ochota k vy$Sim tvam®. Jsou si #domi,
Ze o & trh bojuje, @ekavaji vysoké mzdové ohodnoceni a postupmich klesa loajalita
vaci jednomu zamsstnavateli. Tim ziskdva na vyznamu angaZzovandast maplni a
smysluplnosti prace samotné, moznost sebereali@ageina atraktivniho uplatmi do
budoucna. AngaZovanost se vtomto jako jediny faldidva spolehl®& imunni Vaci
konkurergnim nabidkam.

Cela skupina v minulosti nefia nijak aktivni marketing. Fungovaladqvazri na
referencich a dostateé atraktivit pracovnich moznosti i nabizeného zazemi velké
spoleénosti. | tak se spotmosti ddilo UspsSre ziskavat zakazky i zarstnance. Vzhledem
k vySe popisovanym zénam ale firma vramci konkurenceschopnostistpupila
k marketingové kampani ,Dame vam naboj“, kterou praaji¥ovala externi spotmost
Dark Side a.s. V oblasti ndboru je start marketuwdgampany z pohledu fiblizeni se
v tomto sndru vice aktualnim trerign a zlepSeni pozice skupiny na trhu jako atrakiioni
zamestnavatele rozhodnpozitivni. Navzdory &dmto snaham propagace stale nefili$
vyrazna a chybi primarni a jednoZné spojeni marketingové prezentace se skupinou
Unicorn. Kampa ma swij nazev, logo i design, pod kterym je prezentovanae snaze
vyswtlit sloZitou organizéni strukturu je v ramci ni pouzivano stale mnohpvhaiznych
spol&nosti, coZz mZe na uchaze pisobit zmaténé a nedvéryhodre. Také webova
prezentace je vzhledem k mnoZzstvi existujicicmska produkt (sluzba Plus4U, Unicorn
Universe, Unicorn Systems, Dame vam naboj, Vigleckard and Penfield, a jiné) pro
uchazée slozita a neehledna.

V navaznosti na tyto aktivity se Vigour z#&mje na trainee programy pro absolventy,
interrg zvané ,hatchery”. Jejich cilem je wdvat specialisty v konkrétnich technologiich,
jejich koncept proto nesflije klasicky vyuzivany koncept rotace na&mych pozicich
v ramci spolénosti. | v pdaddani ¢chto program nastala diky vyvoji trhu nutnost &ldt

nékolik zmen.
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Prvni znénou je odndna za dast, jelikoZ motivace moZznosti ziskat zdarma know la
nasleds praxi ve velké spolmosti, festala stét. Ve vstupnich testech se pak sgolest
zatala orientovat vice na potencial nez na know-havdestti a nahradila technologické
testy screeningy analytického a logického my3leastnikim pak byla poskytnutastsi
flexibilita v dochazce zatpdpokladu samostudia. V rdmci ndboru do hatchehy také
nutné zait informovat @&astniky jas#ji o budouci alokaci, coz vedlo az k poskytnuti
konkrétni pracovni nabidky na pozici, na kter¢asinik nastoupi po U&ném absolvovani
programu, jestpred zahajenim hatchery.

Vedle €chto aktivit stale existuje pi@ba naboru seniornich pracovinikteri jsou schopni
ihned nastoupit na projekt. V oblasti ICT je velnaijr¢ se vyskytujici headhunting, ktery
ale vyzaduje nemalou investici — jak do vyhledaw@aziskani takového specialisty, tak do
jeho odnény. Jak bylo jiz v praci zmimo, manazi pusobici v ramci skupiny dosli k tomu,
Ze je lepSi si dogthto roli pokud mozno pracovniky vychovat. Ziskajk lepSi porsr
cenalvykon a zarovieproaktivrgjSi a angazovaisi zangstnance. S rostoucim mnozstvim
zakazek ovSem nastava problém nedo&téteychlosti ziskavani zkusenosti u pracounik
metoda je tedy sice pro zisk kvalitni pracovni §g§ nejlepSi mozna, ovSem vzhledem
k situaci nedostaijici.

Pro spolénost je tedy vhodné zatfit se i na headhunting a snahu vymyslet efektipiisab
zalenovani jiz ,hotovych” pracovnik ¢i manazei do skupiny, jelikoZz by tak byli rychleji
platnou posilou a v mnohém by mohlirgst inovativni pohledy a postupy. Pro seniorni
pracovniky by mil byt vymysleny adaptai proces s dohledem manazera ze skupiny, a

podpora pochopeni korporatnich metodik.
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4.7 Alokace

Vzhledem k tomu, Ze v ramci skupingab paralel@ 150 az 200 projelst je alokaci
vénovana velka pozornost. Je nezWytnutné, aby pracovni kapacita byla efek&ivn
vyuzivadna. Cilem je samigmeé uspokojeni pdeb jak podniku, tak i pracovnika, jelikoz
pro zamgstnance s velkym potencialem je vhodna alokacéokdi, podmiuje jeho
spokojenost, angazovanosistna projektu a dlouhodobé setrvani v ramci skupgiokace

je tizenad vramci pravidelnych kariérnich pohavara podpory role zvané Resource
Coordinator, kterd se pohovotaké @&astni, a pomoci interniho nastroje zvaného ,Burza
prace.”

Burza prace je systtmem podporovany nastroj pro efektivifidgbovani volné pracovni
kapacity. V inform&nim systému spoéaosti existuje misto, aplikace, kde gigusné role,
které si mohou pronajimat pracovni kapacitu (kawattii zdroju, divizniteditelé), mohou
prohlédnout profily lidi s aktuaénvolnou pracovni kapacitou a rozhodnout se, zg&igji
pronajmout. V pipac, Ze ano, poSlou v systému pozadavek — poptavkuraanci tzv.
burzovniho dne, ktery probiha r&@pcelou skupinou kazdycttrnact dni, nize kontrakt
uzawvit, neni-li na specialistu jiz zaslana jina pop&@vwW gripact uzaveni kontraktu musi
byt zajem pochopitethoboustranny, tedy jak ze strany projektu, tak szany specialisty,
coz se zpravidl@eSi ged burzovnim dnem na osobnim pohovoru. Portal praubprace
slouzi zejména k efektivnimu sdileni informaci oln¢o pracovni sile nd&@ vSemi
pobaikami a celou skupinou Unicorn. K lepSi orientacizimeabizenymi specialisty jsou
vSichni z registru pracovnich sibizeni do tzv. poél Razeni probih& podle know-how
kazdého jedince a jim zastavané role. K dispoeidgrové vzdy specialistv Zivotopis,
ktery zaznamenava nejetiedchozi pracovni zkuSenosti, ale i vSechny projektigrymi
specialista po dobu svéhagobeni v ramci skupiny proSel. Déle jsou k dispaaformace,
jaké je sazba, za kterou je mozné specialistu prand, jaké zna technologie a k dispozici
jsou také pravidelna hodnoceni aggchozich nadzenych (kontraktdr ,pronajimateh”).

Na zaklad hodnoceni od ndtzenych vznika hodnoceni a p&zi umiséni v ramci Zekicku
kazdého poolu, ktery mezi sebou porovnava vsechiley zgazené specialisty. Kazdy
specialista mize byt z&azen do vice podlpodle know-how a svych preferenci, ve kterych

rolich je za danou sazbu ochoten pracovat.
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Prace s alokaci lidskych zdéoje v organizaci na velmi vysf@ Urovni a v mnohych
ohledech s velkym fpdstihem pedtila konkurenci. Burza prace jako nastroj v posledni
doke ale neni ve velké rrd k tomuto dGelu vyuzivan, jelikoz v ramci spaleosti prakticky
nejsou volné kapacity. ZvySenyirdiz by tedy nil byt v soasnosti ¥novan spokojenosti
pracovniki na projektech ze strany koordindtardroji, a to nejen v ramci kariérnich
pohovof, ale kontinuala aktivnim sledovanimijélené skupiny pracovnik rozvijenim

vzajemného vztahu a udrZzovanitelpledu o dni a klimatu na projektech.

4.8 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu probiha pomoci dlouhodotiémerativnino hodnoceni, jehoz
trend je ziskavanipdevsim z vystup jiz popsanych kariérnich pohowoa hodnoceni
v ramci Burzy prace. Pracovnici jsou hodnoceni Zgjanve dvou kategoriich — a to
z hlediska vykonu v zastavané roli a potencidlu&es v budoucnu roli vysSi. Tvorba
téchto metrik je vysledkem snahy najit ,idealni* ulted arovet lidského kapitalu —igsreji
arovei znalosti i potencialu, jak bylo naziemo v teoretickéasti.

V ramci gipravy na pohovory je k dispozici materidl umojici detail®jSi pohled na
pracovnika a obhodnocené kategorie. Spah@st, a tedy i hodnoceni, jsou orientovany
primarre na technologické know-how a tvrdé dovednosti. Blogtacovnik méa dobré i
mekké dovednosti, indikuje to vysoky potencial zastawkterou z vysSich manazerskych
roli. Hodnoceni v rdmci burzy prace je hodnocerdragivniho charakteru, kde rigmeny
hodnoti jen d¥ zmintné sekce, vykon a potencial u kazdého pracovnétey?Zj pracovni
kapacitu si pronajima. Pro tato hodnoceni je u&wstnpnice 1-10 pro vykon i potencidl,
piicemz hodnota 7 odpovida 100 % vykonu/potencialuo Bala umoiuje presné a
jednoduchéazeni spolupracovniks ramci pool a umo#uje hodnoceni snadno promitnout
do bostonské matice.

Podobi jako je tomu u ostatnich matic tohoto charaktgsou jednotlivé segmenty
rozc&leny do 6 katergorii:

» Divoké koc¢ky. Takto jsou ¥tSinou ozn&ovani pracovnici na 2atku kariéry, o
nichz jsou ®jaké pedpoklady, ale aZas ukaze, zda byly spravné. Je u nich
piedpokladany vysoky potencial, ale gasny vykon je zatim nizsi. V hodnoceni
potencialu v matici dosahuji hodnot 6—10, hodnoegkoénu v hodnotach 1-5.
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* Vychazejici hwzdy. Pracovnici, kt# jiz projevili jak dobry vykon, tak vysoky
potencial, u obou tedy stup&odnoceni vysSi nebo rovno 6.

» Talenti. Kategorie z Vychéazejicich ked, u této skupiny je vSak vykon i potencial
nadpfmérny. U obou hodnocenych kategorii je stup@dnoceni vysSi nebo rovno
osmi.

» Dojné kravy. Pojmem dojné kravy jsou ozfwvani pracovnici se stabilizovanou
kariérou, maji vysoky vykon a jiz nizSi potencial&lho rozvoje. V bostonské matici
se z#azuji do hodnoceni vykonu vySSi nebo rovno Sesttinbceni potencialu
v hodnotach 1-5.

* Pracovnici s nizkym vykonemPracovnici, které je piba sledovat a identifikovat
duvody takového hodnoceni. V hodnoceni maji vykootepcial nizsi nebo roven
peti.

e Mrtvi psi. Pracovnici s nizkym vykonem i potencialem, tentavssignalizuje
problém, s takovymi spolupracovniky podnikétd&inou uko®uje spolupraci.
V bostonské matici zaujimaji misto v hodnoceni wikopotencialu v hodnotach 1-
3.

Myslenka hodnoceni vykonu a potencialu a nasledrstagovani zefka pracovnik

v jednotlivych rolich Ize ozridt za velmi prospSnou. UdrZuje zdravou s@idtv ramci firmy

a podricuje touhu zawrstnanéd na sok pracovat a zhodnocovat tak lidsky kapital
spole&nosti. Mérg vhodna je vSak zvolena stupnice, kdy hodnotaretigiavuje 100 %.
Pokud by bylo mozné hodnoceni prostadvnou v procentech, bylo by jednozné a pro
vSechny rychle pochopitelné. K s@msnému systému vznikly relatiwslozité vysetlivky

k hodnoceni, a ifies jejich existenci padaly ze stran spolupracavmnikadizenychcetné
dophujici dotazy. Pokud natkteny systém hodnoceni nepochopi sp¢aebo neni ochoten
jeho pochopenidnovat dostatekasu, vysledky jsou pak zav§iti a redlnou pedstavu o

arovni know-how jednotlivych pracovniknohou zkreslovat.

4.9 Odmeénovani a benefity
Mzdova politika firmy neni nijak strikthkategorizovanéi rozcklena na tarify. Z hlediska

projektové struktury je definovan optimalni hodiganéklad, ale vysledky projektdivizi,

potazmo celych streaimzalezi zcela na jejich manazerech,iktisou v rozhodovani
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autonomni. Maji moznost dle konkrétni situace vytwiid, jaké mzdové naklady se jim u
kterého pracovnika jeStvyplati, a to jak pro sa@asnost, tak do budoucna. Organizace
vydava k politice od@movani pouze dopoteni, ktera jsou nasledujici:

* Vyuzivat fizné motivujici sloZky ohodnoceni, jako jsou KPlpeé odngny.

* V pripact mimarddného vykonu jej adekvé&tmhodnotit jednorazovou odimou.

* Mzdové ohodnoceni revidovat na kariérnich pohovgrateni viak cilem ani

pravidlem jej kazdy pohovor navySovat.
* NavySovani mzdy je dobré vazat na konkrétni cilpravovat jej po jejich spémi
(dosazeni certifikace, posun v roli).

Benefity, které jsou v ramci sp@lgosti zangstnan@m poskytovany, a tzv. ,plusy”, na které
maji narok také externi spolupracovnici, jsou vaafirmy regulovany s cilem ddgt
riznym kategoriim zagstnané nagi¢ spol&€nosti stejnou p# a drzet trend pracovniho
trhu.
Skala benefit je navazana na staffy, tedy hodnoceni pracdvdi& loajality, a logicky se
rozSkuje s urovni staffu, kterého zastnanec dosahne. Cilem maijitele celé skupiny je
pracovniky obas také fekvapit a poskytnou mérstandardni benefit nad ramec, jakym
muze byt napiklad plavba na firemnich jachtach po chorvatskyotidchei pobyt v horské
chag Spindler, kterou spod@ost vlastni. Mezi ,standardni“ benefity fHanagiklad
vyuzivani dotovanych sportovnich aktivit dle lokali pfispivek na kaéarek, mobilni
telefon, svatebni dar, zvyho#iré Skolné na Unicorn College, zvyh@dé ceny na
soukromy pobyt na chaSpindlerdi v apartméanech v chorvatské Rogoznici, a dalsi.
Mzdova politika a nasledny proces pronajimani pratdapacity jsou chye a zdraw
nastaveny. Pracovnici pracuji za oboustéadohodnutou mzdu a je na nich, jak tlbnaji
svoji cenu, dokazi vyuzit aktualni situace, a saefie odprezentovat a prodat. Nasledné
pronajimani jejich kapacit na projekty zgéegem stanovené sazby, které jsou mimo jiné i
cilenym zatizenim projekt aby ginutily tfeditele projeki efektivn® hospodéat, je
zajimavym regulénim nastrojem, ktery vriihi pracovni prosedi gipodohiuje realnému
pracovnimu trhu. Pracovnici i tento aspekt, tedy Jeaze budou nasledrpronajimani,
beroucasto v potazipvyjednavani mzdy. JelikoZ vypet sazeb je nelinearni a zné jej velmi
malé mnozstvi lidi, i) fizeni naklad nelze ze strany pracoviiikednozn&né odhadnout
mzdy koleg, stav projektu z pohledu nakiad planovani je jim ale znam. Nevyhodou

tohoto systému je, Ze pokud je projekt ve fifrdntisni, vysoké ndklady mohou swéd
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k pronajiméni lev&Sich pracovnil, ktefi ale nemaji dostataou senioritu na zvladnuti
potrebnych Ukal v poZadované kvalit coz mize mit ve findle na rozget stej& neblahy
dopad. Zarowve s globalnim zvySovanim mezd v IT vyvstava probférancovani projeki

a jejich udrzeni v pozadované profitalgilit

4.10 Talent Management

V praci s lidskym kapitalem hraje zasadni roli ymlsénosti talent management, ktery
poméaha uspokojovat pgeby projekt v zasadnich ukolech HR managementu, kterymi jsou
regulace pracovnich sil a alokace. Poméaha tim, & maximum pro to, aby daného
pracovnika cilil tak, aby byl angazovany, bylo mé&fire vyuzit jeho potencial, byl dale
rozvijen a byl spokojeny. fPuspokojovani projektovych pi@b maji nejvyssi prioritu
kritéria vzhledem ke stavu projektu, tzn. néklalitjmity odpracovanych hodin, milniky
z hlediska dlouhodobého rozvoje lidského kapit@uppstavené na procesech rozvoje
talenti, naslednictvi, auditu taleihtmentoringu a Skoleni. Ty ve fighvytvareji zaklad pro
samostatnou jednotku talent management, za kterazogpo¢dny talent management
koordinator.

V souwasné dobje role talent management koordinatora zastoujgeimamclovékem, ktery
zodpovida za koncepci a koordinaci t&acich aktivit a nastaveni kariérnich prdcge
zodpowdny za celou oblast vZvani a rozvoje, proaktivse snazi identifikovat piaby
vzklavani ICT specialista funguje jako business partnégivklientim v ramci skupiny —
streaniim, realiz&nim divizim i projekéim.

Role, které jsou daludezité v oblasti rozvoje lidského kapitalu jsou .t&motii a HR
Specialistky.

HR Specialistka je kontaktni osoba, kterou nii@genu kazdy spolupracovnik v ramci
skupiny. MiZe se na ni obracet s jakymikoli dotagyproblémy v personalni oblastesi

s ni vSe, co se tyka pracavpravniho vztahu, absolvovani Skoletérpani benefi,
spokojenosti s alokaci, I1ze se obracet i s problésgbniho charakteru, které b§akym
zpisobem zasahovaly do prace. HR Specialistka zarveyuje také jako business partner
pro klienta — streamy, divize, projekty v dané jeide ¢i lokalité, kterou ma na starost, a

vede hodnotici pohovory.
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Kmotii jsou internim ndzvem pro mentory. @gkazdy spolupracovnik métigéleného
svého kmotra, kterym byva zpravidla vyssi iiaehy. Mentor se takéastni hodnoticich
pohovoii. Zna danéhdaloveéka po pracovni strance, je schopen identifikovhbjsilné a
slabé stranky, poradit, co by bylo peita zlepSit, ktera role do budoucna by pro
spolupracovnika byla vhodnd, jakych Skoleni s&agtnit a obeahv jakych oblastech se
vzhledem k budoucnosti v&dvat. Tato role je velmiidezithd zejména proto, Ze disponuje
technickymi a businessovymi znalostmi, kterymi apst zfad HR nedisponuiji.

Hlavnim procesem, za ktery je oblast talent managmkompetentni, je identifikace
talenti. Jak bylo jiz v praci zmimo, talentem je pracovnik disponujici nadstandandni
vykonem i potencidlem. Identifikace talénvyplyva z bostonské matice, kde talent
identifikuji hodnoty vykonu i potencidalu vysSi ne8, a @Fimé nominace od
kmotri/nadizenych, kté& jsou v pravidelnych intervalech vyzyvani, abyetaly ve svych
organiz&nich jednotkach ozgdi. | zde se pochopitethprojevuje dezinterpretace vznikla
nepochopenim principu hodnoceni. Dezinterpretacereg@vuje nafiklad tim, Ze se
nezidka stava, Ze néideny oznai za talentloveka s velmi kvalitnim vzacnym know-how,
ktery si je zaroveeteto hodnoty ¥dom, a ktery momentairvzhledem k vytizeni na projektu
nema prostor pro aktivity nad rdmec pracovni ndpkteré by jej posouvaly déle.
Oznaenim za talent se nddeny snazi dat takovému zéstnanci najevo, Ze aim vime a
vazime si jej ve snaze zabréanit tak jeho odchodkdwkurenci vzhledem k seasné
vyhrocené situaci na trhu. Mimo tuto spiSe vyjmeu situaci se v fib¢hu case projevuje
nekonzistentnost v hodnocenich (jak slovnich, taknamek*), nejasné nominace do talent
pooludi jejich pozdjsi ruSeni. Kategorie, které rid@eni hodnoti, maji ¥ase do jisté miry
pohyblivé parametry a svoji roli hraje také suhijaka hodnotitet.

Pfima nominace talentuime vzejit oznéenim jak pimého naéizeného, tak kmotréi HR
Specialistky. V letech 2014-2016 bylo takovych noaci zaznamenano celkem 49, z toho
jako relevantni bylo ozgano 31 nominaci. Identifikované procento taleotganizaci ke
konci prvniho kvartalu 2016 bylo 9,3 %, celko¥10 z 1188 pracovnik Pivodni p@et

z piimych nominaci bylo 299 talantSelekce organizace probiha podle kritéria ,zagem
rast”, kde respondenti odpovidaji na uEnou otazku pouze moznosti amome. Vznikne-

li rozpor mezi touto otazkoudselnym hodnocenim potenciélu a vykonufgda nominaci
zvazit. V praxi se ukazalo, Zze s odpdv ne se objevuji experti vdité oblasti, kté

momental z osobnich dvoda, & uZ to je ¥novani se rodi§y faze kariéryg¢i jiné davody,
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jejichz motivace protst je v sodasnosti utlumena. Tim se pracovnik v kategorizéei d
bostonské maticeresouva do kategorie cash cows jako pracovnik skyysorykonem a
nizkym potencialem praist.

Talent management skupinyijeSen na velmi dobré Urovni. Vzhledem k rozs&huosti
talent management koordinatora bygiblylo vhodné zauvazovat o pracovni posile v této
oblasti. Velkou vyhodou skupiny jégippasobivost vlastniho inforngaiho systému tak, aby
talent management byl schopny uchovavat na vhodmyigtech pdebné informace a
generovat reporty, coz je u mnohych HR sysiéproblémem. Na takto vysoce
konkurenim trhu a vzhledem k namoosti a dlezitosti jednotlivych pozic je vhodné
doporuit v ramci rozvoje talerit vice zamdtit na mentorovani. U klasickych kmoétneni
piiliS bran Zetel na jejich dovednosti v oblasti mentorovanhat'cse této praci énovat.
Proto jiz v sodasnost fipravuje zlepSeni. Budou vybrani krfipktefi maji zajem a jsou
schopni efektiva vést ostatni spolupracovniky, konkr&gkupinu talent. Ur¢itou hrozbou
vSak stale &stava velka racionalita mentoa mnohdy mylné i@dpoklady o chovani a
motivaci lidi. V tomto ohledu by bylo vhodné pro¥édagiklad osobnostni testy ke zgsi
piedpoklad pro vedeni lidi a za#tit se vice na trénink v oblastigkkych dovednosti i

leadershipu jako takového.

4.11 Planovani kariéry

Kariérni planovani v ramci spa@leosti vychazi z definovanych pozadévka jednotlivé
typové role v poolu ICT specialist Pro naptovani poteb projeké v rdmci kariérniho
planovani, tedy budouci zaj@gvani alokace dostateého pétu kvalitni pracovni sily pro
dané pooly, pouziva organizace naslednictvi, mengaa audit talerit Naslednictvi je
pievazr reSeno nikoli ve Vigouru, alefmo v Unicorn Systems, které se samo stara o vyssi
role pa&inaje diviznimitediteli. MySlenka planovani kariéry na Urovni celéganizace

vychazi z definovanych kariérnich cest tzv. kaii@arou K2, které znazuje obrazek 14:
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Obrazek 12Kariérni cesty K2

Zdroj: interni materialy spot@osti

Kariérni cesty v ramci K2 jsou postaveny na prindgentinuélnihotstu z juniornich roli
az po ty nejvysSi. Dlouhodoby kariérni vyhled, jel@hora K2 symbolem, doklada zajem
organizace o dlouhodobou spolupraci s jednotlivpnaicovniky a snahu o zhodnocovani
lidského kapitalu, jehoZ jsou nositeli. Jednothkagiérni cesty jsou rozteny podle hlavnich
smeru, kterymi se Ize v oblasti informiaich technologiich ubirat.

V souvislosti s kariérnim planovanim hraji roliz mnohokrat zmigné staffy, které byly
piedstaveny zejména jako kategorizace pracdvnékzaklad loajality. Staffy vSak zahrnuji
SirSi aspekty jejich klasifikace. ki zandstnance jen z hlediska loajality, ale zolilejd i
vzajemnou délku spoluprace a kariérni¢gmani, rozvojovy potencial a jistou prestiz
v ramci firmy. Vzajemnou hierarchii stéfznazotiuje obrazek 15.
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Obrazek 13Pyramida staff
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Zdroj: interni materialy spobaosti

Staff Incoming reprezentuje ndpiichoziho zaréstnance do organizace. Pracovnikémn
setrvava po doburdch ngsial, tedy do uplynuti zkuSebni doby. Vipac oboustranné
spokojenosti a poktavani spolupraceipchazi pracovnik automaticky do staffu New, kde
setrvava zhruba do délky jednoho roku spolupradvedu odhadnuti vzajemnych
ocekavani a kvality odvamé prace. Pokudhem roku probiha vSe diiy pracovnik ize

byt prefazen do staffu Our. Staff Our znamen@, Ze je vSepnavné cestk postupu do
vySSich stafi, ale jest je poteba na rozvoji dovednosti a znalosti pracovat.

Dva nejvysSi staffy. Stable a Elite, jsou si rovermeé. V obou staffech jsouiaaeni lide,

se kterymi podnik stoji o dlouhodobou spolupraaikterych chce stétrast, a jejichz prace
velmi vazi. Oba staffy jsou tedy obsazeny pro pldiitovymi lidmi.

Staffy Stable a Elite se liSi kariérnimi preferemceDo staffu Stable jsou F@zovani
technologicky orientovani zafstnanci, kt& nemaji ambiceiist do manazerskychéalicich
roli. V ICT to mohou byt najklad seniorni vyvoja ¢i analytici. Oproti tomu staff Elite
zastt'uje ty spolupracovniky, kiemaji potencial proist a chgji smefovat doridicich roli.
Nominace dod&chto staffi podléhaji spléni definovanych kritérii a naslednému schvaleni

HR specialistkou a talent management koordinatorem.
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Obrazek 14Paity pracovniki ve staffech Stable a Elite
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Zdroj: interni materialy spodmosti

Z grafu je patrné, Ze Kibvé staffy reprezentuje ve spat@sti zhruba 20 % pracovriik

Z pohledu bostonské maticaigeme tvrdit, Ze &Sinou se staffy Incoming a New skladaji
Z pracovnik oznaenych kategorii divoké kéy. Staff Our byva kombinaci vychazejicih
hvézd a dojnych krav, Stable staff byva sloZzen majérit dojnych krav, zatimco Elite
z vychazejicich hszd.
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Obrazek 15 Staffy navazané na bostonskou matici
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Zdroj: interni materialy spobaosti

V oblasti mentoringu spoteost vychazela z konceptu kmigtkteri se podili na sgitovani

a planovani kariéry pracovnilkza spoluprace s HR specialistkami a koordinatdrgji.

V sowasnosti kmotrovsky podditd 142 kmotit a opravdu kazdy spolupracovnik Vigouru
ma gidéleny svého kmotra. Vzhledem k fiatajicimu pétu zangéstnané se situace stava
neefektivni a dlouhod@meudrzitelnou, jelikoz pt pracovnil, kterym se da smyslugin
vénovat v roli opravdového mentora, ma nizké limity.

Jasnym pedpokladem pro roli kmotra je, Ze bylnsvé kmotence dobe znéat. To vyzyva
k tomu, aby se kmotrem stal kakny, coz je zarowekontraproduktivni k poZzadované
nestrannosti. Od kmotra s€éekava schopnost kéavat, @dekava se dostatea seniorita
k posouzeni kariérniho vyvoje jiné osoby, dostadeloajalita wici firmé, aby byl schopen
koordinovat v souladu zajmy knfence i celé skupiny, &kké dovednosti na dobré arovni

a che’ k mentoringu.

412 Vzdlavani

Pro celou skupinu Unicorn primé&rzaji¥uje vzatlavani samostatna organiré jednotka,
kterou je tzv. Unicorn Top Gun Academy. \é@lani je nafi¢ organizaci povazovano za
velmi dilezité a oboustrarrpros@Esné a je tak integni exterrg prezentovano. K vytieni
této jednotky vedl mimo jiné i fakt, Ze se Heka stavalo, Ze odpovidajici kurzy a

vzklavani na externim trhu nebylo mozné nebo bylo veltizné najit. V satasnosti jsou
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zaji¥ovana stale i externi Skoleni ¥pact poteby, ale mnohd, speciélta zandiena na
»vychovu" a proskolentidicich roli, jsou tvena a garantovana seniornimi specialistydz
zanestnand skupiny, kterym je tak zarouezpiistupréna dalSi stranka rozvoje. Snaha
samozejm¢ snetfuje k tomu, aby vz&avani sedlo potebam a strategickym @éih celé
skupiny v souladu s realizovanymi projekty a alokaeacovniki.

Skoleni jsou tak navdzand na kariérni horu K2 &ekefji i prisludnost pracovnik

k jednotlivym staffim. Kariérni cesty nastné horou K2 maji jagndefinované vzéavaci
programy tak, aby bylo patrné, Ze ¢&vani a rozvoj jsou naplanované pro kazdou roli a
vSechny faze kariéry.

Do vz&lavani se tedy investuji nemalé figan prostedky — cca 25 milioi korun r@né
jen za kurzy ptadané Top Gun Academy. V tomto objemu tedy logickapyva na
dulezitosti otdazka vhodnosti a navratnoséchto investic. Spolsost ma podklady
k vyhodnoceni jen gkterych aspekt ptinosnosti vzdlavani, se kterymi pracuje. Je to
napiklad z@tna vazba na vSechny kurzy, kterd je ziskadvanarbstgdré po jejich
absolvovani, test, zkouskaj jiné owteni znalosti na konci kurzéi zjisténi v ramci
kariérnich pohovdr, zda ziskané informace a dovednosti pracovnikaxipryuziva. Co
chybi jsou metriky, které by prokazalyimou souvislost s pracovnim vykonem, tedy je-li
po absolvovani Skoleni pracovnik schopny odvéskiini praci efektiviji a zda se tento
fakt promita také do ziskovosti. V tomto ohledu lzshynnohé statistiky, néjklad realna
vyuzitelnost, vyvoj spokojenosti, hodnoceni lektor

Ztetelnou hrozbou je vysoka mira interniho&tadani v souladu s korporatnim pri@stim.
Lektori a odborné role jsou formovani rékenymi a organizanim prostedim od nastupu
az po jejich samostatnogtmz se jednakifrozere snizuje hodnotaipdavanych informaci,
ale i zuzuje pohled pracovrika problematiku. Pro organizaci by bylo vhodné &#nse
ve WtSi mie na externi vadavani a sledovani tredd Vhodnym zpisobem je nechat si
poskytnou vice vz#lavani od firem, které maji vEévani jako stZejni produkt, a vice
sledovat, kam a ¥em se posouvaji z hlediska metodikizeni také ostatni firmy. Je to

aspekt nutny k trvale udrzitelnému rozvoji a kordageschopnosti.
4.13 Angazovanost a motivace

V otdzce vyhodnoceni Uro¥rangaZzovanosti a motivace pracovnikyuziva organizace
informace ziskané @p z podkladi, které jsou generovany jakdiprava na hodnotici

pohovor. Ve formul& pro sebereflexi pracovnika jsou otazky:
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« Cim jsi nejvic motivovany/a?

« Jak T motivuje Tvaj souwtasny natizeny a jak hodnoti&{stup svych nadizenych?
Ve formul&i pro hodnoceni od néideného jsou otazky:

« Cim je podle Tebe nejvic motivovan/a? Jak ho motiijy?

DalSi podklady ziskala organizace zgpkumu®, kdy ve druhé polovinroku 2015 polozila
52 kmotam otazku:

* Co je hlavnim motivénim faktorem pro Tvoje kmignce s vysokym potencialem?
Prehledy z &échto podklad zpracoval talent management koordinator Spalsti a jejich
vystupem bylo srovnani jednotlivych motévdach faktofi z pohledu zagstnance ve smyslu
dulezitosti a jak ho ve skutmosti nadiizeny motivuje. Graf v nadneseném vyznamu
ukazuje, jak naidzeni skuténé¢ rozumi svym séendim a jak se potkavaji jejich vzdjemna

ocekavani. V celkovém #iiitku vykazuje mezi abima stranami poginé vyrazny nesoulad.
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Obrazek 19Motiva¢ni faktory z pohledu talett

Motivacni faktory z pohledu talent

Penize, cilové odmény, projektové bonusy |
Uznani a pozitivni zpétnd vazba | e —
I
MoiZnost ucit se a ziskavat know howw | —
I
Smysl priace, poslani ————
—
Vyzvy a sloZité dkoly |e——
I
Komunikace, vyslechnuti a podpora e
—
Flexibilni reZim prace, volnost, prace zdomova e
-
Nadhled a pragmaticky pfistup nadfizeného  wm
—
Entuziasmus a drive nadfizeného
I
Zdielanie vizie a podiel na kltéowvych...
0 10 20 30 40 50 60 70 80

M Co povaZuji za motiva&ni faktor? M Jak mé& nadfizeny ve skutefnosti motivuje?

Zdroj: Zarsky, 2015, vlastni zpracovani

Obrazek 20Vnimani faktofi motivace u naidzenych a talerit

Vnimani faktor motivace nadrizenymi vs. talenty

Penize, cilové odmény, projektové bonusy
Zajimava napli prace

Uspéch projektu a spokojeny zdkaznik
Svifené kompetence a ddvéra

Kariérni rist

Uzndnia pozitivni zpétnd vazba

—
—
Tym, kolaborace, expertyza koleg
MoZnost UClt se a ziskavat know how
Vyzvy a sloZité ukoly
Flexibilni reZim prace, volnost, prace z domova
Viditelné vysledky prace
Smysl prace, poslani
Komunikace, vyslechnuti a podpora S —
Inovativni technologie
Seberealizace a osobni rist  mm
Nadhled a pragmaticky pfistup nadfizeného s
Lidsky pfistup, férovost, empatie
Entuziasmus a drive nadiizeného o
Nadfizeny jako kariémi vior
Sdileni vize a podil na kli¢ovych rozhodnutich

0 10 20 30 40 50 60 70 a0

lak to vnimé nadfizeny M Jak mé nadfizeny ve skuteénosti motivuje?

Zdroj: Zarsky, 2015, vlastni zpracovani
V obou gipadech jako nejvyrazjsi motivator vyhravaji finance. Talenti nasleédn

upiednosiiuji v praci zajimavou nap] Usgch projektu, uznani, iéru a séiené
kompetence. V bad,uznani, divéra a s¢iené kompetence®, se s hiemnymi potkavaji.
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Nadizeni se snazi motivovatgaevsim sdilenim vizi a moznosti podilet se né&klich
rozhodnutich. Dale se snaZi angaZzovanost pracbvoijet pomoci konstruktivni Zmé
vazby, formovani a mentorovani pracovnik

Znalost podizenych ze strany manaiefe dle vysledi prizkumu vyznamé nizka.
Organizace by #a pracovat na zlepSeni pochopeni svych pracéwglstrany nadzenych

a mela by vyvinout snahu nalézt hlavnfiginy nesouladug¢imZ by mohla lépe rozvijet
angazovanost pracovriik

Urovni sledovani a podpory rozvoje angazovanostc@vniki by msla byt wnovana wtsi
pozornost fedevsim vzhledem k faktu, Ze angaZzovanost spotehlivZzuje zarmstnance
v setrvani v organizaci. Vigour podnik& kroky, Ktdry k angaZzovanosti &y veést, nikdy
vSak nenastal (kroénvySe zmignych otazek) pokus o zhodnoceni &8psti €chto kroki

a prizkum zandteny na Uroveé angazovanosti. K rozvoji angazovanosti pak takéi pa
znalost této problematiky a schopnost liniovych afam, ktei zde hraji kiéovou roli,
pracovat s lidmi a angaZovanost podporovat. UkazaovSak, Ze i pro mnohé HR
specialistky je tento pojentzko uchopitelny a abstraktni, pro kmotry,iktgou zaloZzenim
techntti pragmatici, bude tento pojem velmi prapddobr jeS€ obtizreji definovatelny.
Tyto nedostatky by pomohlo vykompenzovat 8tagani a intenzivni rozvoj leadershipu u
liniovych manazet. Cilert pokladané otazky v izkumech angazovanosti mohou také
pomoci pracovnigm v uvdoneni si dilezitych aspekt jejich sodasného pracovniho

umisgni ve Vigouru / Unicornu.
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4.14 Vybrané ukazatele urovi lidského kapitalu v organizaci a jejich zhodnoceni

V nasledujici kapitole bude provedenocigfeni vybranych ukazatelUrovre lidského
kapitalu a zhodnoceni jejich vypovidaci hodnoty gpol€nost. Zaroveé bude provedeno
porovnani &hto ukazateél vyvojového centra v Plzni, Hradci Kralové a Broproti
vysledikim za celou organizaci a s dostupnymi statistikaobaru inform&nich technologii
&i trhu praceCeské republiky. Vysledky by &ty identifikovat vyhodyei slabiny distribuce
realizace projeki do jednotlivych lokalit, pomoci charakterizovatdjetlivé pobadky
z hlediska lidského kapitalu a identifikovat v télolasti gipadna slaba mista.

Nasledr bude vyhotovena SWOT analyza prace s lidskym &kgpit ve spokénosti Vigour
a na zaklaglvysledki obou metod buderedloZen navrh op&ni vedouci ke zlepSeni Gravn

lidského kapitalu ve spaiaosti.

4.14.1 Vybrané ukazatele urovre lidského kapitalu

Nasledujici ukazatele maji za cil porovnat staelepodnot v Plzni, Hradci Kralové a Brn
s celou spolénosti. VeSkeré Udaje jsou zpracovany z internidhadeeport pro obdobi
kalenddniho roku 2016.
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Tabulka 3 Porovnani ukazatielidského kapitalu mezi pobkami a celou organizaci

Ukazatel

Pramérna délka
spoluprace
(roky)
Primérna délka
spoluprace lidi
ve staffu Elite
(roky)

Veék

Pohlavi Zeny x
muzi (% vidi
celé organizaci)
Struktura
Gvazki (HPP,
EXT, DPC,
DPP)

Pramérna mzda
dle jednotlivych
uvazka (HPP,
EXT, DPC)
Struktura staff u
Elite, Stable,
Our, New,
Incoming (%)

Pocet hodin
vzdélavani na
zaméstnance za
rok

Néaklady na
vzdélavani na
pracovnika (K¢)
Fluktuace (%)
Mira p reziti (%)
Néaklady spojené
s fluktuaci (K¢)
Néaklady na
odménovani na
pracovnika
(K¢&/rok)

Hodnota pro
plzenské
vyvojove
centrum

3,4

8,35

30,94
13,77 x 9,08

48,44 x 43,22 x
7,69 x 2

34 621 x 431 X
139

10,11 x 10,11 x
34,83 x 28,09 x
16,85

12

10 011

21,1
94,4
85 139

Nelze vyislit

Hodnota
pro
hradecké
VyVvojove
centrum
5,67

8,96

31,54
7,69 X
17,29

49, 63 x
47,91 x 2,
42 x 0,03

33 549 x
412 x 121

26,31 x
17,53 x
36,59 x
15,63 x
2,39
2,5

9707

9
92,5
85 139

Nelze
vycislit
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Hodnota
pro
brnénské
Vyvojove
centrum

4,02

9,86

30,28
6,52 x 3,63

54,15 x
39,63 x 6,22
x0

38 743 x 497

X 155

30,18 x 9,52
X 32,25 x
17,40 x
10,65

5

6 654

26,9
88,6
85 139

Nelze
vycislit

Hodnota pro
celou spolé€nost

4,56

8,89

32,78
14,46 x 85,54

44,35 x 51,84 X
3,72x0,1

39 806 x 458 X
154

15,81 x 16,94 x
33,18 x 16,58 x
13,61

15,2

15 341,4

27,6
73,28
130 250

592 082



Mzdové naklady  Nelze vyislit Nelze Nelze 580 518

na pracovnika vycislit vycislit

(K¢/rok)

Cisty zisk na Nelze vyislit Nelze Nelze 24 767
pracovnika vycislit vycislit

(K¢é/rok)

Zdroj: Vlastni zpracovani
Pramérna délka spoluprace

Primérné délka spoluprace s Vigourem #ggelym poolem je 4,56 roku. Z celé statistiky
vyznamr vyboduje staff Elite force, kde je pmérna délka spoluprace kolem osmi let, coz
potvrzuje uspSnou snahu spalrosti o zélenovani kitovych lidi s vysokou angaZzovanosti
s cilem dlouhodobé spoluprace do tohoto staffu.

Primérna délka spoluprace na piské pobdce koresponduje &sly za celou spotmost.
Pramérna délka na pracovnika v Plzni je 3,4 roku a aéfsElite force spoluprace pmérne
trva 8,35 roku. Udaj pro staff Elite force v Plz@imirrs niz&i nez Gdaj za celou spatest,

je zde vSak nutnérinlédnout k faktu, Ze plziska poboka je mladsi a existuje teprve 11 let
oproti 24 letim existence celé spdaieosti. Nej\tSi a stabilni pohika v Hradci Kralové
vykazuje nejlepSi hodnoty. B¥nska poboka ma nejdelSi imérnou délku spoluprace pro
staff Elite force, zatimco pmérna délka spoluprace celkbye relativié nizka. Je to

Z divodu, Ze na této poboe sidli help desk, kde je peme vysoka fluktuace za#éstnand.
Naopak ve staffu Elite force, ve kterém jsotiazany kléové IT role, ukazuje hodnota na
velmi dobrou praci s lidskymi zdroji. Z uvedenychowani tohoto ukazatele nelze
jednoznéné tvrdit, Ze spoluprace na podkach je stabilgSi, nicmér ukazuje na
vyrovnanou praci s lidskym kapitalem rf&p spol€nosti i za #@iznych podminek.

V porovnani s hodnotami vyplyvajicimi zi@kumu uvedenym v kapitole 3.8 koresponduji
hodnoty spolénosti s uvedenym roZgm vyzkumu.

Vék, pohlavi, struktura Uvazki a staffa

Ukazatele pimérného ¥ku jsou pro pobéky nepatrg nizsi, nez je gimérny vék za celou
firmu, hodnoty se vSak pohybuji v malém rozmezi in882-32 lety. V tomto ohledu je
spolenost vyvazena a z dat nevyplyvaji zadné pozoruhodrdily. Udaj odrazi zjighi

CSU, Ze nejpeetryjsi vékovou skupinou zagstnanou v IT sektoru je 30-39 let.
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Co se genderové vyvazenosti tyka, goie tSinow naklorén muzim, jichz je v IT stale
pievaha. NejvySSi zastoupeni Zen vykazuje dle uklezhteinota za cely Vigour, jelikoz
zahrnuje i prazskou centralu, kde je mnohem vyijgzpaiet podmirnych roli obsazenych
Zenami, nez je tomu na patk@dch. Tomuto ukazateli se nejvice blizi pkkea poboka.
Hodnota ukazatele téthdosahuje prmérné hodnoty ukazatele pro celou sgalest. Tato
skut&nost naznéuje, Ze v Plzni je zastoupeni Zen v IT vyr&zrySSi neZ na ostatnich
pobaikach, jelikoZz zastoupeni poiimych roli je na pobtkach srovnatelné. Rty téchto
nastug mimo jiné také nazraji souvislost s peiem gijatych Zen po obsazeni muze do
role nadbor#e. Oproti pamérné hodnat pro Ceskou republiku, které jde d@&sU cca 9 %,
vykazuje spolénost vyborné vysledky.

v jednotlivych lokalitach. V posledni déltse ovSem vlivem situace na trhu #cpodu
zahranéni konkurence d€R zainaji rozdily mezd stirat. Oproti jonérnym mzdam v IT
v Ceské republice, ma spotest piimérné mzdy vyrazénizsi. Ri¢inou &chto vysledk je
casté&ng interni zatizeni sazbami za pronajem pracovnidigp&terym vznika tlak na nizsi
mzdy,caste&n¢ se do tohoto Udaje promita fakt, Zze&napaiet seniornich spolupracovriik
pusobi jako externisté za hodinovou sazbu. Je tooaleodr faktor, ktery spolénost nize
ohroZovat na trhu prace, jednakutkvheadhuntingu a jednak &k naboru novych
pracovniki, ktefi u konkurence dostanou lepSi nabidky. Na druh@ungti Fes tento fakt se
dosud spolénosti ddilo jak nabirat nové spolupracovniky, takst, coz ukazuje ap na
dobrou préaci s lidskym kapitalem.

V zastoupeni jednotlivych staéffvykazuje oproti hodnotam pro celou spmlest plzéiska
pobaika vyrazny nedostatek v zastoupeni staffu ElitedarStable. Nizké hodnoty tohoto
ukazatele souvisi s dobou existence @&loZarove: z vyrazigjSiho zastoupeni staffu Our
vyplyva, Ze podhoubi pro postup do vysSich &tgdf dostatené a lze pedpokladat, ze
hodnoty ukazatél budou v nejblizSi mozné délzlepSeny. Brénska i hradecka pobka
vykazuje naopak vyraZiepsi hodnoty oproti iméru v celé organizaci.

Ze struktury Uvazk nejsou viditelné znatelné rozdily, pouze podil eexich
spolupracovnik v Praze je vySSi, nez je tomu u poébla Vzhledem krychle se
rozvijejicimu IT trhu a jeho trerich Ize Fedpokladat, Ze tyto pa¥ry budou brzy

vyrovnaneé.
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Pocet hodin vzdélavani na zangstnance

Zarok 2016 je pget hodin vzdlavani na zagstnance celého Vigouru 15,2 hodiny. Hodnoty
pro pob@&ky jsou nizsi, nejvice sdiplizuje plzeiskd poboka s 12 hodinami, Brno ma pak
5 hodin, Hradec Kralové 2,5 hodiny. Celkgsou viak hodnoty oproti foméru zaCeskou
republiku vyrazné nizSi. Pobky mohou vzhledem k menSimu g organizénich
jednotek, a tim snazsSi vzajemné kooperaci, lépetifdevat poteby vzalavani pro své
zamestnance vzhledem k charakteru projekticktera Skoleni pak mohou pokryt peby
vice jednotek najednou. Organizace by stama vzdlavani na pobtkach rozhod# vice
zanefit.

Naklady na vzdélavani na pracovnika

Naklady na vzdavani pro celou spoteost v roce 2016 dosahly urava8 210 277 K,
zatimco za plzeskou poboku se jednalo ¢astku 890 990 K u Hradce Kralové 1 291 000
K¢ a Brno 705 305 K Nejvyssi hodnota gimérného nakladu na Skoleni na pracovnika tedy
nalezi hradecké poboe.

Srovnani je relativni vzhledem k tomu, Ze pracovpimbatek se mohou pochopitein
Gcastnit kurzi Skolenych v jiné lokallt, coZ spolénost v sodasnosti nedokaze z daegre
ziskat. Pravdoutstava, Ze podporovat vddvani lokal@ a Skolit potebné kurzy fimo

v mist pobaky je ze stran divizi i pracovnikpobalky velmi vitano a preferovano, jelikoz
povaZzuji kurzy za mnohem efektiji z divodu jejich gizptisobeni konkrétnim pitbam.
Zarover naklady mohou byt uspeny sdilenim kurz mezi organizénimi jednotkami, jak
bylo zmireno v gredchozi kapitole. iesto, Ze v p&tu hodin vzdlavani na pracovnika jsou
hodnoty spolénosti podpimeérné, investice do vathvani jsou obrovské. Bmérny naklad
na vzalavani na pracovnika @R je dleCSU 4 506 K, vzdlavani v ramci spotmosti je
tedy velmi drahéCésteng je to dané sektorem a pebnou Grovni a odbornosti kiirz

z velkécasti jsou ale ceny kuiimadhodnocené diky obchodnimu vztahu mezi gpomi.
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Fluktuace a miraipZiti

Ukazatele fluktuace jsou vramci spotesti velmi vysoké. Za idealni hodnotu je
povazovana mira fluktuace mezi 5-7 %, zatimcomgrna fluktuace ve spateosti se
pohybuje tén na hodnat 28 %. Vyraz# lepSi hodnoty vykazuje pouze hradecka pého
ktera je velmi stabilni, plzeska i brienska poboka maji fluktuaci kolem 20 %. Fluktuaci
na pobadkach ovlivnil vyznama jednak vysSi nadbor zastnand a jednak gichod novych
zahranénich firem do danych lokalit. Vice vypovidajici yetomto gipact personalni
ukazatel miry feZiti, jehoZ hodnota se u pafe& pohybuje kolem 90 % oproti 73 % v ramci
celé spolénosti. Tento ukazatel nazhge, Ze spoluprace na patk@ch je stabilgSi a
naboru se diky dobré komunikaci a znalosti gealitddi vybirat vhodné uchaze.

Naklady spojené s fluktuaci

Naklady spojené s fluktuaci lz&éZzko vyjadit v tvrdych cislech, jelikoz kazdy ifpad
odchodu niZe mit odliSny charakter. Vigour nenese rizika spéjse ztratou know-howip
odchodu pracovnika, toto riziko si nesoué&projekty samy. Povaha nakladpojenych
s odchodem pracovnika pak zalezi na konkrétni doaaituaci, nafklad z které strany je
spoluprace ukafena, zda zagstnanci nalezi odstupri jiné odneny. Pro modelovych
piiklad je zde péitano s odchodem dohodou, kdy zstnanec pracuje do posledniho dne a
Z jeho odchodu tedy neplynnou Zadné nadstandaédktaaty.

Naklady spojené s nabranim nového &stmance lze Wislit uspokojigji. Je brano
v Gvahu, Ze za n@vnabraného spolupracovnika zaplati Vigour spuadsti Deckard and
Penfield 30.000 K Nového pracovnika pak gebuje spolénost zaevidovat a integrovat
ho do firmy, coz stoji zhruba 3 hodiny prace HR Gaestky. Pro éely vyjadeni
hodinového nakladu na praci byla vzatarpérnd hodinova sazba 564 MK, ktera dostatee
nevypovida o hodnétprimérné sazby za praci kmenovych zZsmtmandé Vigouru, ale
poslouzi pro relativni srovnani.

Na kazdého navpronajimaného pracovnika od Vigouru do Vladimirvgpolénosti je
poskytovana prvni dvadsice sleva ve vysi 30 % a 15 %, kterd je zde wejdal pimérnym
hodinovym fondem 168 hodin a&pgporaimérnou hodinovou sazbou 564#K. Povahadchto
nakladi je pro celou spot@ost i pro pob&ky vétSinou stejna. NMze se lisit v pipac, kdy
odchéazi pracovnik pronajatyfipmo klientovi, kdy je klientem pozadovatirnactidenni
piekryv pracovnill (odchazejici a nahrazujici pracovnik), zatimcdesposti plati ale jen
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cenu jednoho pracovnika. Tentaigpb pronajmu na pobkach nefunguje, timto nakladem
je tedy zatizeno \Wsleni na strahcelé spolénosti a vysledny ukazatel pak vyjage lepsi
hodnotu pro pobiky.

Naklady na odménovani a dalSi finar€ni ukazatele urovre lidského kapitalu

Finartni ukazatele pouzité z tabulky vychazely z ddde za rok 2016 bylo celkem na
mzdové naklady zagstnand vyplaceno 689 074 943&Knaklady na benefity poskytovanée
zamestnand@m byly vynaloZeny ve vySi 13 725 85& KCelé spolénost néla ke konci roku
2016 1187 pracovnikpronajimanych do Vladimirovych speétesti od Vigouru, plagské
vyvojové centrum pak o 89 pracovnill, hradecké 141 a b¥nské 88.

BohuZel tyto Udaje lze ¥yslit pouze pro spotmost jako celek. Vzhledem k organina
strukture existuje v rdmci Vigouru vice spotesti, na které jsou jednotlivi pracovnici
zanestnavani, a z toho uwdodu nelze identifikovat finami vysledky spojené ffmo

s konkrétni lokalitou, ale vzdy jen za danou jetimoti spol€nost.

S @ihlédnutim ke slozitosti jak organigai struktury, tak forem spoluprace, nemaji takove
ukazatele Urounlidského kapitalu pro spalrost gidanou hodnotu. Mira zkresleni je tak

vysokd, Ze nemaji pibny vypovidaci charakter.

4.14.2 Swot analyza prace s lidskym kapitalem ve spalrosti Vigour

Na zaklad predchozich zjigni je v této kapitole vypracovana swot analyza @salidskym
kapitdlem ve spolmosti. Zohledany jsou vSechny procesy, které organizace Kk praci

s lidskym kapitalem pouziva, a aktualni situacérina v oboru informenich technologii.
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Silné stranky

* Proces Lidé — propracovand strate
prace s lidmi

* Podpora fizeni lidského kapital
vlastnim inform&nim systémem -
konzistentnost informaci

e Organiz&ni kultura — prace hrou -
podrécuje angaZzovanost pracoviik

+ Siroké spektrum nabizenych projek
a technologii - atraktivite
zanestnavatele

e Interni outsourcing” HR a naboru

* Préce s talenty

Prilezitosti

* VyuZivani zahragnich pracovnik
jako levrgjSi pracovni kapacity -
vzdalen&izeni

* Vybér manazerskych roli na zakk«
osobnostnich test

* Headhunting — zisk kibvych lidi

» Prace sgeneraci Y — angaZovan
drive, nové myslenky

e Data driven HR management

behavioralr

e VyuZiti a znalost

ekonomie

Tabulka 4 Swot analyza prace s lidskym kapitalem sgodesti

Slabé stranky

Adaptace seniornich a manazerskych
roli v organizaci

Kompetence pro praci s lidskymi
zdroji ufidicich roli a mentar

Nedostatena efektivita kmotrovstvj
(prilis
mentora)

mnoho s¥rendl jednoho
VysSi odborna kvalifikace HR roli
Vzdélavani kmoth a manazer
v oblasti prace s lidskymi zdroji
Uzky korporatni sét — zGzeny pohled,
prili§ interniho vzdlavani

Drahé interni vzélavaci kurzy

Hrozby
Konkurenceschopnost mzdovych
podminek na trhu
Prezentace na trhu - sloZitost,

mnozstvi firem, zn&k, webovych
prezentaci
Headhunting — potenciélni ztrata
klicovych lidi

Nedostatené pracovni kapacity a
jejich zdraZovani na trhu

Pomalé vyzravani pracovrik do
seniornich roli

Prace s generaci Y — vy3Si fluktuace,
nizsi loajalita, odliSné priority, tdlaz

na volnycas

Zdroj: Vlastni zpracovani
Swot analyza ukazuje, Ze v oblasti praci s lidskywhioji ma spolénost mnoho silnych
stranek a v této oblasti si jizZ nyni nevede Sgpatzhledem k rychle se rozvijejicimu trhu a

obrovské konkurenci existuje ale i nemalé mnozstwvzeb. Organizace by sela zan€fit
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na posilovani kompetenci pro praci s lidmitidicich roli a zvySovani angaZovanosti
pracovniki. V rdmci rozvijeni stavajicich pracoviile vhodné zawtit se na zvySovani

efektivity vzclavani a jit v souladu s trendydaeo zanistnance.

5 Zhodnoceni vysledki a doporuéeni pro podnik

Komparace ukazatefi Urovné lidského kapitalu ukazala skteré rozdily mezi praci
s lidskym kapitdlem v ramci vyvojovych center v@amani s hodnotami pro celou
spole&nost. V utitych aspektech ukazatele naZm@ vyhodnost distribuce vyvoje do
jednotlivych lokalit. Je to fedevsim vySSi mirareZiti pracovnily, levngjSi pracovni sila a
dlouhodobost spoluprace. Vlivem situace na trhegie rozdily postugrstiraji, i kdyby
ovSem vesSkeré aspekty prace s lidskym kapitalegdogl vSechny lokality totoznéngtava
vyznamnym benefitem Siroké obsazeni trhu praceojelpracovnik v tomto sektoru je
trvaly nedostatek.

Analyza ukézala, Ze organizacetimirovei lidského kapitalu ve vypovidajicich a pro ni
uzitetnych ukazatelich a Ze pouziti ,tvrdych* firnarich ukazatel trovre lidského kapitalu
by nentlo vzhledem ke slozitosti organig@ struktury a vnitniho uspéadani spolénosti
dostaténou vypovidaci hodnotu. Organizace dosud nesledoxaledky vSech ukazatel
pies jednotlivé lokality. Vlivem rozvoje spdleosti a rostouci pegby nakladat efektivh
s lidskymi zdroji od roku 2017 alefiptoupila k jejich charakterizovani préstinictvim
zpracovani dat a ¥ysleni veSkerych ptgbnych ukazatéla statistik, jejichZ saiasti jsou i
n¢které vysSe uvedené — vizi®ha 3. Organizace na urovni lokalit dosud negketluktuaci

a miru geziti. Viilbec nesleduje get hodin a naklady na vé&dvani na zastnance, jez Ize
k lepSimu posouzeni Uro¥rvzdlavani dopordit. Monitorovany dosud nejsou ani Udaje
jako naklady na od#iovani, mzdové naklady na pracovnika, ani zisk magmika. Tato
data by pro organizaci &ty ryze informativni charakter, jejich sledovanofo neni nutné.
Zajimavy by mohl byt jejich vyvoj ¥ase, ktery by mohl dokreslittgdstavu o reakcich
spolg&nosti na zminy na trhu prace. Na zakkadikazatel Urovre lidského kapitalu ve
vyvojovych centrech a pro celou organizaci Ize eglslvat spokéné znaky v ,chovani®
lidského kapitalu, mohou byt identifikovatiginy ¢i dopady &chto znak a gipadnych
rizik, a provedena opéani. Pouzité postupy vedouci k lepSim hodnotam atkdiz|ze
pochopitel’d adekvéats uplatnit i v rdmci celé spataosti. Aby tohoto bylo docileno, kona
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se kazd&tvrtleti pro kazdou lokalitu i centralu spot®sti porada ke strukitel pracovnich
sil za gitomnosti gislusSného managementélana predstavenstva spaleosti.
Charakteristika spot@osti pomoci dat je nyni jiz velmi didbpodchycena, nicmémosud
chybi kontinualni sledovani ukazatetouvisejicich s efektivnosti vddvani, které by
prispely k jeho zkvalitréni a lepSim fehledu o investicich do lidského kapitalu.

Byly identifikovany d klicové oblasti, pro & bylo navrZzeno zlepSeni.

Prvni oblasti jevzdélavani. Z dat vyplyva, Ze aby doSlo ke zlepSeni vySe etz
ukazatel v oblasti vzdlavani, bylo by vhodné optimalizovat firemni ¥&a/ani ve smyslu
oteveni vice kura, které by idealt mely mit nizsi ceny. Vzhledem ke korporatni kiiéu
neni snadné takové zmy &tSiho razu provést, proto by pro zatim bylo vhomwvéstovat
vice do lokélniho vz#lavani na miru poebam projekt. ZlepSi se jednak ukazatel
vynalozenych naklada jednak péet hodin vzdlavani na jednoho pracovnika. Tento navrh
je logickym krokem, avSak navySenighoSkoleni samo o sélmezardi, Zze vzélavani bude
piinosréjsi a efektivijsi, i kdyz Ize pedpokladat, Ze&tSi paiet Skoleni bude ku prosghu.
Na zaklad uvedenych poznatklze organizaci dopotit zaneiit se vice naexterni
vzdélavani navzdory zpsobu nastaveni firemnich progea ,obchodni* provazanosti
jednotlivych firem v ramci skupiny (Vigour nakupufkoleni od Top Gun Academy).
Unicorn m& bezesporu specialisty s unikatnim knowshktei jsou schopni poutav
piedavat svoje znalosti a zkuSenosti dal. Podstatiigkalim ovSem byva, Ze pratito
specialisté maji zarovienejmért volné ,mimopracovni“ kapacity, kterou mohoénito
aktivitam wnovat. Je tlezité, aby se &novali dlouhodobym prograim, které slouZzi
k vychow ftidicich roli v ramci firmy, na kterych stoji mnokelmi dilezitych projeki,
vychova juniofi a jsou nositeli cenného know-how. Je zde pf&is moznost fipdani
zkuSenosti v ramci firmy, vyzkouSenych best prastikorporatni standardy, metodiky a
piistup dle Unicorn Approackjmz je také zvySovana angazovanost, ktera jehta roli
klicova.

U Skoleni, kde neni kladen takovyirdz na spojeni s firmou, se ale mnohdyé&dsio
najmuti externi firmy, kterd ma Skoleni jako hlapreédntt ¢innosti. Externi Skolitele 1ze
vyuZivat na ta technologicka Skoleni, kde nemagcedisté Zad zastupt firmy nejvyssi
know-how v této oblasti, ale néiglad z&inaji pouzivat novou technologii. Konkrétna
plzenské pobdéce se toto ukazalo jako sHe ifeSeni v pipadt Skoleni frameworku

AngularJS, na jehoz vyuku se specializuje firma #agcz. Mela jej pouta¥ pripraveno, a
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to jak prezentaci, tak prastdi, kde si studenti mohli jednotlivé tkony zkoy&gta schopna
poskytovat misic po konani kurzu podporu a konzultacéipget potreby. Studenty Skoleni
bavilo, byli nadSeni a nevahali se ozvat s pochwabbzorganizovani.

Skoleni pevazmi interniho charakteru maji mnohé benefity, ale iohén Gskali. Pokud
neskoli v ramci firmy uznavana a zndma osoba, hrgjéou roli autorita wic¢i Skoliteli a
nasledna miradnovani pozornosti celému Skoleni. Mnoho internkaiiéni, jejichZ sotasti
jsou vzdycasto opakované firemni zasady, a jsou orientovanzpisob ¢innosti, jaky je
pouzivany v rdmci organizace, vedou u stulgmistupeméasu k negativnimu postoji,
Lotraveni“¢i absolutni nechuti na Skoleni jit.

Tento fakt m& d¥ hlavni giciny. | kdyZ se to samadejm¢ nedtje ve vSech kurzeckasté
opakovani firemnich zasad je studenty vnimano jettak. Lidska povaha je nastavena tak,
Ze ¢im vice je¢lovéku néco nuceno, tim vice to odmita. Sdileniispupu kiizeni a sdileni
metodik jsou dleZité \&ci a je pochopitelné réarovani managementu, kdyZ se gktaré
otdzky zamistnané zeptd a oni je aniips casté opakovani neégi. V tomto ohledu Ize
doporuit zamefit se na jiny zpsob gedani informaci, nagklad formougamifikace, kde

by obsah stleni byl komplementem k jiné akti¢ita zapamatovani konkrétniho faktu by
nastalo v podstatako vedlejsi efekt.

Druhym aspektem, ktery nepodporuje atraktivitu rimieo vzalavani je, Zdektori ziad
zanestnand nejsou lektory. Nejsoucditelé, nemaji znalost, jaké jsou efektivni metody
vzdklavani, jak vyklad rozlozit, jak poutat pozornokyto dovednosti zlepSuji pouze vlastni
praxi. Zde je vhodné internim lekton, ktei chiji Skolit a vzalavacim aktivitam se

v ramci firmy wnovat, poskytnoutifisluSnou lektorskou ,kvalifikaci®.

Nejsou to vSak jen tyto faktory, ki kterym by pro organizaci bylo dobré zaf se vice i

na externi vzélavani. Je uité pravdou, Ze externi kurzy nemusi byt kvajn, i kdyz tak
mohou byt vnimany #ad zandstnan@ praw proto, Ze se jedna o externi Skoleni. Diky
piemie interniho vzélavani existuje postupedasu i podstatna hrozba, Ze organizace sama
sok® zuZuje rozhled v jednotlivych oblastech a uhly Ipdh, jakymi se na problematiku
diva. Pokud by toto nebyl@gome hlidano, snadno by se mohlo stat, Zedityxth ohledech
skupina ,zaspi“, zatimco rychle se vyvijejici ITeébuz povazuje za sami@me, Ze tkteré
véci jsou jinak. Na zakladtoho Ize doportit U¢astnit se konferenci a diskuznich for a sdilet
know-how v ramci odbornych tyim Neni pravda, Ze by se tyto dop&ené ci ve firme

vyznamré zanedbavaly. Kontinualni snaha & je, ale je pdeba se této oblastiégdoms

78



SO ARV AR AR T4 PR .4 YA [ PR AT 1

vénovat a klast na nitglaz, jelikoZ narazi n&asté upozathi diky momentalé dalezitéjSim
prioritam, a v neposlediiad podporovat tento trend ve vSech oblastech, u tdobitky
zalozenych roli, u manazerskych roli, ale i v dlbiégeni a personalistiky.

Vhodnym nastrojem kizenému zhodnocovani lidského kapitalu &adanim je firemni
Burza prace. Role pracovnik jsou v ni pélivé definovany jak z hlediska kompetenci, tak
z hlediska know-how a dopafenych Skoleni. Tato podpora neni v3ak firmou de&tat
prezentovana a propagovana a nasledkem toho nektighly vyuzivana. Organizaci Ize
doporiit pomoci interniho marketinguipomenuti &chto existujicich podkladprofizeni

a zhodnocovani lidského kapitalu a vybidnuti kcjegktivnimu uzivani,detné zdarazreni

z toho plynoucich benefit V piipadt absolvovani uvedenych dopoéamych kura Ize
zarlit, Ze role maji standardizovanou zakladni sadiepotych znalosti a pouzivaji stejnou
terminologii, kterou pouziva zakaznik.

Co se tyka konkrétni organizace ¥l&vacich kuria a Skoleni, bylo by vhodné upravitésb
zpétné vazbya zpisob jejiho nasledného zpracovani. Viaané dob je zptna vazba od
uchazeéu sbirana stejnymdhkolika otazkovym dotaznikem po kazdé jednotlivéclieR o
vede k tomu, Ze studentgsté dotazovani oftuje a zpravidla ckiji jen ukol co nejrychleji
,o0dKklikat*. RovréZz vyhodnoceni zfiné vazby byva v néphledné tabulce, ze které Ize
tézko vyeist, jaky je vlasté zawr hodnoceni. Toto dopo¥ani by vSak bylo pro spaleost
Top Gun Academy, jelikoZz agenda kolem organizaceztkye plre v jeji kompetenci.
Z téchto skuténosti vyplyva vhodnost nalezeniegréjSich metrik aspdnosti jednotlivych
Skoleni, nafiklad dat studeiitn za ukol vypracovat zadanigal z&atkem kurzu a pak totéz
zadani po absolvovani s vyuzitim znalosti ziskany&hrzu, a posoudit efektivitu obou
feSeni z hlediska #gobureSeni samotného, kvality¢asu.

Druhou oblasti k fedloZeni navrhu na zlepSeni byla identifikovanastiompetenci pro
praci s lidmi.

Tato oblast je pro skupinu Unicorn naprostaiddia a zarovie ponmerné problematicka.
Nardzi na nedostatek IT pracovinikdiky némuz mnohé klasické" zakonitosti prace
s lidskymi zdroji gestavaji fungovati jsou obtizg proveditelné. Zaroveplati, ne ve vSech
piipadech, avSak velndasto, Zze o codSi existuje u lidi vysoka racionalita, 1Q a logick
uvazovani, o to nizSi byva schopnost orientovat seezilidskych vztazich a socialnich
dovednostech. Zarougsou tito lidé obtizgi citelni.
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S wdomim, Ze sotasnd situace na trhu pracovnich sil v oblasti IGavoluje si
zanestnance fesfilis vybirat, je vhodné dopotit pro role, které budou mitifmo na
starostitizeni lidi a praci s nimi, vyuzitbsobnostnich teai, které by byly schopny
predikovat schopnosti v této oblasti. Na zaklagisledki by bylo jasné, na jaké Urovni
¢loveék je, zda je k tomuibec vhodny, a ¥em a zda se da Uravkompetenci posilit.
Vhodnou cilovou skupinou pro osobnostni testy jgpoajektovi manazé softwarovi
architekti a business architekti, Ktgsou v gfimém kazdodenni kontaktu se svym tymem a
nejvice mohou ovliitovat angazovanost a spokojenost svych pracdyndk kmotry.
Prowieni €chto kompetenci u niz§iho managementu by z&raeewtilo, Ze i vSichni ve
vySSichiidicich rolich budou schopnostmi disponovat, jelido vySSiho managementu jsou
zanestnanci povysovani.

Vyuzit Ize napiklad Hoganovu osobnostni psychodiagnostiku, kdnkréHogariv
rozvojovy test HDS a Inventanotivi, hodnot a preferenci.

Rozvojovy test je mozné vyuzit v oblasti osobndginiozvoje a rozvoje manazerskych
dovednosti. Pomaha vytipovat jedince, iktenaji problém s tymovou praci a jednim
z dalSich moznych vystige zprava o schopnosti vést. Zprava je zaloZzenadaf z 360
stupiové zgtné vazby a je propojena sddivymi manazerskymi kompetencemi. HDS
diagnostikuje 11 druhchovani, které se projevuje ve stresovych sitiraikteré mze
jedinci branit v adaptaci na stres a v efektivninkmikaci.

Invent& motivii, hodnot a preferenci MVPI Ize vyuzit také pro mjananazerskych
dovednosti a schopnosti vést. Leadership reportzoumm zjistit jaké pracovni prastdi
manaZer preferuje a dava toto predf do souvislosti sjeho vlivem na motivaci
podiizenych. MVPI Ize také vyuzit pro stanoveni komigéty motivace v tymu. Porovnani
vysledki jednotlivych¢lenia tymu umozuje stanovit potencialni konflikty a silné oblaati
motivy, které poh&f)i tym jako celek. VSechny testy lze zaraveyuzit k vykEru
zamestnand.

DalSim navrhem pro posileni kompetenci v oblastené lidi a komunikace je vypracovani
rozvojoveho programu pro liniovy management Priprava programu e prokthnout za
spoluprace s externimi firmami Skolici danou oblgstvSak teba @ast pracovnik HR
odcEleni spoleénosti diky znalosti veSkerych aspékiboru. Na obrazkdislo 18 je navrh
konceptu takového rozvojového programu, ktery bkrgoaktudlni poteby rozvoje.

S @ihlédnutim k vnimani otazky prace s lidmi a komaad dle znalosti racionalnich IT
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specialist je nutné, aby byl kurz sestaven srozumitalafirazem na odliSnosti jednotlivych
lidi, napiklad ve stylech vedeni, a s dostatkem podkl&grezentovanym tvrzenim —
dolozit je pizkumy, statistikami, studiemi. Prace vSech v cel@esnosti je orientovana
primarre na vysledky, je tedy nutné ukazat jejich souvistasvztahy, které mohou dosazeni

dobrych vysledk vyznamri podpdit.
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Obréazek 16 Koncept rozvojového programu pro leadership

1 | Leadership — Teorie, praxe a aktualni trendy

' Styly vedenilfizeni lidi - Od manazera k leaderovi
Autoritativni - benevolentni - konzultativni - participativni | Direktivni - demokraticky - liberalni

' Role manazera v Unicornu
Prace manazera je prace jako kazda jind. ManaZefi musi dokazat sladit podnikové cile s cili svymi i s cili svych spolupracovnik.
Vytvaret pracovni prostredi, vydélavat, prosperovat.

' Poslani leadera v Unicornu

Kontinuélné vytvéret takové podminky a prostredi pro tymy/projekty, kde budou spolupracovnici
1. dosahovat oéekdvané a hmatatelné vysledky a sou¢asné
2. Cerpat motivaci a energii ze vztaht v daném tymu.

2 | Leadership — Koncept rozvoje

Jak zadat praci? Vztah k sobé samému

Ocekavani: Co od spolup vniki ch ? Znam své devizy a limity? O

@’c =Jasn4 definice cile - SMARTER =Raport sam se sebou/Véfim tomu, co fikém? O°°
=Milniky a prubéZné v anis K = Osobni vize, vlastni motivace a efektivita [
=Delegovani - Grovné, Sasté chyby, zpétné delegovani = Sebepoznani - 4 Elementy
Jak poskytnout zpétnou vazbu? Vztah k jednotlivci
Umime v€as a spravné pochvalit? Umim rozpoznat osobni preference druhych?
*Pravidla poskytovéani zpétné vazby = Veden/ — RESPEKT model
= Pozitivni vs. negativni zpétna vazba = Orientace na spolupracovnika a vnimani emoci
= Vasna ) i, néprava = Osobni pristup, aktivni naslouchéni, duvéra, vzor
= Cileni a ndvazné akce = Co nepodcenit pfi onboardingu
Vysledky Vztahy

Jak motivovat? Vztah k tymu & Vztahy v tymu
O Co lidi opravdu pohani k vykonim? Vim, ¢eho si vS§imat ve svém tymu?

= Stav motivace vs. spokojenosti = Tymové role (Belbin): spravny tkol pro sprévného ¢lovéka m
= Vnitini motivace - individudini pfistup . =Role ,moderétora“ tymu a zvladani obtiZznych situaci
= Burn-out syndrom — jak mu predejit a udrzet vykon = Jak formovat postoj a zpusobilosti spolupracovniki
=Jak energizovat tym a vytvorit dobré klima
Jak rozvijet? Vztah k Unicornu
Co pomaha trvale se zlepSovat? Jsem ambasadorem firemni kultury?
= Prostfedi oteviené inovacim a kritickému mysleni = Vize v Unicornu - Préce hrou v praxi
=Mentoring a sdileni know-how = Role interpreta komunikace pro viastni tim
=Rizeni zmény = Informovanost o strategii, vyvoji do budoucna, CSR

3 | Situaéni Leadership — Prakticky trénink

Dynamicky a nacvikovou formou vedené workshopy na vybrana témata - situace z praxe
Zadna teorie predem - pfimé uceni se a ,aha“ momenty z modelovych situaci s profesionélem pro rozvoj leadership dovednosti

= Dovednost vést obtizné rozhovory
= Zvladani konfliktnich situaci

= 7 nejcastéjsich chyb ve vedeni lidi - poukdzani na né a trénink slabych mist
= ...dalsi témata dle prubézné zpétné vazby od ucastniku

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Koncept zahrnuje Zalazreni rozdilu v roli manaZzera a leadera. Leader byn&lezarovei
pozastavit nad svou viiti motivaci k vedeni a lépe pochopikteré aspekty svého chovani.
K zakladnim oblastem souvisejicimiippo s vysledky je Zazeno zadavani préace,
poskytovani zgtné vazby, motivace lidi a rozvoj. Velmildzité je vys¥tlit fungovani
lidské motivace, jelikoZ jak dotaznikove i&eti z roku 2015, tak praxe ve fitmakézaly, Ze
vzajemné nepochopeni mezi iaénymi a zastnanci je vyrazne.

Cast programu orientovana na vztahy zahrnuje olpastiopeni a vyjagni vztahu leadera
k sol# samému, vztahy k jednotlivci a tymu a v neposladié vztah k organizaci. Po
absolvovanidchto¢asti kurzu je dlezity prakticky trénink skterych dovednosti, posledni
¢ast tedy zahrnuje nacvik rozhowoa modelovych situaci, adazreni ¢astych chyb ve
vedeni lidi a jejich dopady na tym a projekt, zdadkonfliktnich situaci, aki formou bez
piedchozi teorie, deni pomoci ,aha efektu”, které je nejlépe zapana&né a vyznanmn

pomaha pochopeni a zaziti dané problematiky.
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6 Zavér

Prace s lidskym kapitdlem je v oboru infoimich technologii saiasné doby kéiovou
sloZzkou Uspchu organizace. V této diplomové praci byla chaakbvana prace s lidskym
kapitdlem ve skupih spol€&nosti Unicorn, fisobici jiz gres dvacet let na&eském i
zahranénim pracovnim trhu. Byly charakterizovany gasné procesy, které v této oblasti
organizace vyuZziva, a byly ¥igleny vybrané ukazatele Uravidského kapitalu. Nasledn
byla provedena swot analyza prace s lidskym kagitdh pedloZzen navrh na zlepSeni
klicovych vyplyvajicich oblasti.

Analyzovana skupina sp@leosti Unicorn je jiz nyni v praci s lidskym kapéét na vyspglé
arovni. Organizace pouZiva 2tginy ukazatele urownlidského kapitalu, které pro ni maji
vypovidaci hodnotu a jsou relevantni, byly vSakatafeny i rekteré dalSi, které je pro
podnik vhodné sledovat. Komparace ukaZateézi celou spolaosti a vyvojovymi centry
potvrdila vyhodnost distribuce vyvoje do jednotlivy lokalit, avSak rozdily se vlivem
situace na trhu postupstiraji. Swot analyza sdéasného stavu prace s lidskym kapitalem v
organizaci identifikovala dvklicové oblasti, jejichZ zlepSeni by bylo spoiiesti ginosem.
Prvni oblasti je vzglavani. Zde bylo spotmosti navrzeno vice se z&it na externi
vzaklavani a sledovani trefd jelikoZz premira interniho fedavani informaci pa&ase
zpisobuije jejich zkresleni a zuzuje odbokmtkrozhled. Korporatni standardy a metodiky
by bylo vhodné fedavat zarstnan@m nikoli formou neustalého opakovani, ale fildpd
formou gamifikace. DalSitdezitou oblasti je chydici lektorska ,kvalifikace” Skolitel,
ktera by ndla byt doplfna, aby Skoleni zbyteé neztracela na kvalita atraktivit.
UZitecnym nastrojem v oblasti v&avani nize byt ve spolinosti také interni mechanismus
zvany ,Burza prace”, v ramci kterého je dle typadwyoli definovana pro kazdou z nich
pottebna sada Skoleni a kompetenci. Nastroj &yt spol€nosti vice propagovan, jelikoz
o0 existenci typovych roli mnoho manaZeetusi.

Druhou oblasti, na kterou by se organiza¢tamangiit, je zvySovani kompetence pro praci
s lidmi u liniovych manazér ktei na kazdodenni baztipno ovliviiuji postoje zastnand.
Vysledkem &chto dopordeni je vyuzivani osobnostnich tiegtro zjiseni predpoklad pro
vedeni lidi a koncept rozvojového programu v oblastdershipu navrzen na miru feiam

spole&nosti.
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8 Prilohy

Priloha 1 Ukazatele vyuzivan&iméieni lidského kapitalu

Ukazatel

Struktura pracovni sily — pohlavi¢k
piny Gvazekgastény uvazek

Délka zamndstnani

Urovei schopnosti — absolventi,
kvalifikovani zangstnanci

Fluktuace — mira fluktuace préané
kategorie zargstnand

Fluktuace - naklady

Mira absence a nemocnosti

Pramérny paset volnych pracovnich mist
vyjadieny v procentech na celkovémcpo
zamestnand

Celkové néklady na odiovani (mzdy a
zanestnanecké vyhody)

Skut&né mzdové sazby vyjéené v
procentech na mzdovych sazbach
odpovidajicich mzdové politice

Podil zandstnan@ v raiznych kategoriich,
kterym je vyplacena zasluhova oéma
nebo odmina podle vysledk

Mozné vyuziti

Analyza rozmanitosti pracovni = sil
posuzovani tisledki prevahy zamistnané

v riznych ¥kovych skupinach, posuzovani

zavislosti
Uvazcich

organizace na ¢asté&nych

Posuzovani miry Gsgpnosti v oblast
stabilizace zagstnand, urcovani podilu
dlouhodolkd a kratkodob zangstnanych,
analyza vykonu zkuSéjgich zandstnané

Posuzovani arev

a porovnavani

ys

n

skuteénych a pozadovanych schopnosti,

uréovani opateni k reSeni nedostatku

kvalifikovanych zanmistnand

Uréovani oblasti, ve kterych je nutr
piijmout vhodna opaéeni
stability pracovnilt, posuzovani Urovn
oddanosti a angaZzovanosti zZstmand

Prosazovani op&ni ke snizeni nezadou
miry fluktuace

Uréovani problém a prosazovani opani
ke zvySeni efektivnosti politiky v oblas
fizeni gitomnosti v praci

Uréovani  oblasti s
nedostatkem pracovni sily

potencialni

Analyza produktivity

Kontrola uplatiovani mzdové politiky

Posuzovani opra¥nosti viry organizace
to, Zze odmna by nEla odrazet fnos
zamestnand

ke zvySeni

m
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O OVEWANELENIN Vo ViV A\ o U EICB [ofIBN Posuzovani a porovnani skéného a
2L S EN RN ED CIERELGRe[e=hileW4=8 planovaného zvySeni mzdovych nakia
mzdy srovnavani zvyseni mezd

&N

Praimérna vyse mimgadnych a
zasluhovych odrn vyjadena v
procentech ze zékladni mzdy ptamé
kategorie zarstnand

Analyza néklad na odnény, posuzovani a
porovnavani skutmého a planovaného
zvySeni odmin, srovnavani zvysSeni ocim

I Odhalovani rozdil v odnenovani mui a
Rovnost v odrénovani -
zen

Sele=laioWcl e RSNl Rl EaEll Posuzovani  Urown vzdklavacich a
rozvoje rozvojovych aktivit

Posuzovani skuteé urovié vzdlavacich
Patet hodin vzdlavani na zarstnance aktivit (neodhali dosazenou kvalitu nebo
dopad vzdlavani)

Procento manazérkteti se @astni
formalnich rozvojovych prograirpro Posuzovani  Urown vzclavacich a
manazery rozvojovych aktivit

Procento zagstnand z vnitinich zdrof,
kteri byli povySeni Posuzovani usgnostitizeni taleni

Procento manazerskych funkci, které m4

uréeného naslednika na zakdgaanovani . .
. o Posuzovani usgnostitizeni taleni

naslednictvi

Procento zagstnand, ktefi se gastni

o1t . " . Posuzovani Urown fizeni pracovniho
formalniho hodnoceni pracovniho vykon

vykonu

Rozcleni hodnoceni pracovniho vykonu
podle kategorii zasstnand a
organiz&nich jednotek

Posuzovani spornych otazek a vyvojovych
trendh v hodnoceni pracovniho vykonu

Posuzovani Urownbezpeénosti a ochrany

Cetnost a zavaznost Ufaz e
zdravi i praci

SniZzovani naklatla zvySovani vynds
jako vysledek zlepSovacich navrh Posuzovani hodnoty vytiené zamstnanci
zamestnand

Zdroj: zpracovano dle Armstrong, 2015, s. 116
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Priloha 2 Vypocet vybranych ukazatelirovre lidskeho kapitalu

Mira fluktuace

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért v daném obdobi (roce)

priumérny pocet zaméstnancl v daném obdobi

Mira preziti

pocet pracovnik, kteti po 12 mésicich v podniku stale pracuji

pocCet nastupi za poslednich 12 mésict

Hradec Krélové

Potet odchod za rok 2016: 12
Pcatet nastup za rok 2016: 29
Pctet pracovnil 1.1.2016: 124
Pcatet pracovnilt k 1.1.2017: 141

141 + 124
(—) x100=9%

Mira fluktuace = 12 :

Patet nastup od 1.3.2015 do 28.2.2016: 40
Patet odchod do 1 roku od nastupu: 3

37
Mira presiti = (E) x 100 = 92,5 %

Brno

Patet odchod za rok 2016: 24
Pcatet nastup za rok 2016: 21
Patet pracovnik k 1.1.2016: 90

Patet pracovnik k 1.1.2017: 88
90 + 88

Mira fluktuace = 24 : ( )X 100 = 26,9 %

Paet nastup od 1.3.2015 do 28.02.2016 44

Patet odchod do 1 roku od nastupu: 5
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39
Mira preziti = (ﬂ) x 100 = 88,6 %

Plzea

Potet odchod: 15

Patet nastup: 51

Patet pracovnik k 1.1.2016: 53

Patet pracovnil k 1.1.2017: 89

89 + 53

Mira fluktuace = 15 : ( ) x100=21,1%

Paet nastup od 1.3.2015 do 28.02.2016: 36

Patet odchod do 1 roku od nastupu: 2
34
Mira pteziti = (ﬁ) x 100 =94,4 %

Naklady spojené s fluktuaci

Pobaky

30 000 nabor

11 000 vstupni Skoleni IT Specialist Introduction

28 426 30% sleva na sazprvni mesic

14 213 sleva 15% na saztiruhy n€sic

¢as HR Specialistky — zaevidovani pracovnika a Uvedskoleni 1 500
Cela organizace

30 000 nabor

11 000 IT Specialist Introduction

45 120 sazbaipvymeéné pracovnik u klienta

28 426 30% sleva na sazprvni mesic

14 213 sleva 15% na saztiruhy n€sic

Cas HR Specialistky — zaevidovani pracovnika a Uvedskoleni 1 500

Pocet hodin vzdélavani na zangstnance

Cela spolénost

Naklady na vzdlavani 18 210 277 K

Patet spolupracovnik1 187

Pramérny naklad na jednoho spolupracovnika
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18210 277
Naklad na vzdélavani na pracovnika = a7 - 15 341,4 K¢

Plzei
Naklady na vzdlavani 890 990 K

Patet spolupracovnik89

890990

Naklad na vzdélavani na pracovnika = —89 =10011,12 K¢

Hradec Kralové
Naklady na vzdlavani 1 291 000
Patet spolupracovnik141

Naklad na vzdélavani na pracovnika = M =9 156 K¢
Brno 141
Naklady na vzélavani 705 305 K
Patet spolupracovnik88

Naklad na vzdélavani na pracovnika = % =8015K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 3 Vybrané statistiky struktury pracovnich sil spmlesti Unicorn Systems

Workers in
localities
Workplace / Pr Hra Plz Brat K Brn
Allocation ah dec en isla yj o
a Kra va ev
lov
é
41 5
5

RICOEANEE 2 136

2w

Bratislava 82

Kyjev 62

49

WIEGERTIESEY, 1
Ostrava
Arnhem 1

PreSov 5
Ceské 4

Budgjovice

Olomouc

Ternopil 3
Ostatni

Total 42 141 92 87 65 50

Mlad Arn Os Loc Zli

a
Boles
lav

24

27

he tra alit n

m va y
not
spe
cifi
ed

1 2

2

1

10

5
1 4
3

1

10 10 6 4

Tot
al

423

140

R W b

917

Zdroj: Interni materialy spot@osti
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Staff (2016/12)

2016/12 usy
Staff Accepted hours Workers
18 625 1581% 139
Stable 19 953 16,94% 149
Our 39 076 33,18% 308
New 19 526 16,58% 168
Incoming 16 029 13,61% 121
Total 117 771 100,00% 917
External Specialist 104
Client Specialist 99
Total 1120
Zdroj: Interni materialy spot@osti
Staff (3M Average)
Staff Average 3M usy
Accepted hours Workers
Senior Consultant 4 830 3,59% 31
Elite 22 348 16,59% 140
Stable 22 636 16,80% 151
Our 48 274 35,84% 330
New 26 589 19,74% 191
Incoming 10 029 7,45% 65
Zdroj: Interni materialy spot@osti
Contract type (2016/12)
Accepted hours Workers
HPP 52 227 44,35% 404
EXT 61 050 51,84% 441
DPC 4 376 3,72% 67
L ¢ 010% 5
Total 117 771 100,00% 917

Zdroj: Interni materialy spot@osti
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Contract Rate - Min,
Max, Average

Type role usy

Min Averag Media Max

e n

Project Manager 313 706 692 1665
Software Architect 495 768 746 1045
Business Architect 510 783 755 1347
Team Leader 327 587 560 863
Analyst 230 571 563 1080
UX Designer 577 652 690 690
GIS Consultant 325 419 420 510
Administrator
DB Specialist Oracle 268 607 654 934
DB Specialist MSSQL 542 890 754 1508
Developer Android 432 545 496 755
Developer iOS 367 367 367 367
Developer Java ** 417 654 627 1015
Developer Java * 192 410 367 772
Developer .NET * 301 476 432 853
Developer C++ 268 516 551 703
Developer BPM 613 661 649 720
Serviceman ** 404 557 553 668
Serviceman * 268 416 391 693
Infrastructure Specialist  [Rstefe) 889 889 889
Front-end Developer 432 493 477 586
8*
Configuration Manager 432 522 507 677
Build Engineer 393 439 439 484
Operation Specialist 349 457 465 576
Test Architect 430 650 690 785
Test Analyst 203 492 474 878
Tester 104 371 383 755
Assistant 144 284 288 432
Helpdesk Operator 268 314 327 405
Trainee 367 367 367 367
Extra Type Role 186 626 595 1782
Senior Consultant 674 1104 1073 1608
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563 723 705 955
184 694 556 1080
8
178 820 825 1520
367 575 562 1116
Zdroj: Interni materiély spot@osti
Age and Length of cooperation
Average Average Average Workers
age length of  length of
cooperation cooperation
(Last Entry (First Entry
Date) Date)
Senior Consultant 3921 1,21 12,54 32
Elite 34,19 7,72 8,89 139
3769 746 848 149
Our 31,17 2,69 3,43 308
New 29,72 0,81 1,11 168
ncoming R
Total 32,53 3,51 4,56 917
Zdroj: Interni materiély spot@osti
Gender/Staff
Gender Men Women Total
Staff Count % Count % Count %
Senior Consultant il 3,24% 1 0,62% 32 2,86%
Elite 128 13,36% 11 6,79% 139 12,41%
Stable 133 13,88% 16 9,88% 149 13,30%
Our 263  27,45% 45 27,78% 308 27,50%
New 133 13,88% 35 21,60% 168 15,00%
Incoming 92 9,60% 29 17,90% 121 10,80%
Client Specialist 78 8,14% 21 12,96% 99 8,84%
External Specialist JuKo0] 10,44% 4 2,47% 104 9,29%
958  85,54% 162 14,46% 1120  100,00%

Zdroj: Interni materiély spot@osti

97




