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Transformace oddéleni lidskych zdroja do agilni formy Fizeni

v Ceské spofitelné a.s.

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na problematiku agilniho fizeni. Jejim cilem je vypracovani
vlastniho navrhu nové koncepce tizeni oddé€leni lidskych zdroji za pomoci vyuziti agilnich

metodik. Prace vznikla ve spolupraci s Ceskou spofitelnou a.s.

Teoretickd cast vymezuje zdkladni pojmy projektového fizeni pro lepSi pochopeni
problematiky fizeni agilniho. Dale definuje zdkladni pojmy agilniho fizeni a popisuje

vybrané metodiky.

Prakticka ¢ast se vénuje popisu stavajici a budouci organizaéni struktury centraly Ceské
spofitelny a popisu organizaéni struktury oddéleni Rizeni lidskych zdroji. Dochazi k navrhu
nové koncepce fizeni oddéleni lidskych zdrojt a jsou navrzena doporuceni pro toto oddéleni.
Navrhy a doporuceni vychazeji z nastudované odborné literatury, internich zdroja
spoleCnosti a z absolvované praxe piimo ve spolecnosti. Vystupy z diplomové prace jsou

diskutovany s vybranymi zaméstnanci spolecnosti.

Klic¢ova slova: Projektové fizeni, agilni pfistupy, agilni metodiky, fizeni lidskych zdroji,

Kanban, SCRUM.



Transformation of Human Resource Management to Agile

practice in Ceska sporitelna a.s.

Abstract

This diploma thesis focuses on the problematic of agile management. Its goal is to design
a new concept of managing human resource department using agile methodologies. The

thesis was written in cooperation with Ceska spofitelna a.s.

The theoretical chapter defines basic elements of project management in order to better

introduce agile practice. Also, key concepts and methodologies are defined and described.

The practical chapter is focused on both current and future organizational structure of the
headquarter of Ceska spofitelna and description of organizational structure of
human resource department. The new concept of managing human resource department is

introduced and recommendation for the department are suggested.

The designed concept and suggestions are based on studied literature, internal sources of the
company and on working experience in given company. Results of the diploma thesis are
discussed with chosen company specialists and experts of the topic.

Keywords: Project Management, Agile approaches, Agile methodologies, Human Resource
Management, Kanban, SCRUM.
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1 Uvod

Projektové fizeni je obor, ktery nalezneme v praxi spolecnosti pomémé kratce. Jako
samostatna disciplina se zacind objevovat az na pocatku 20. stoleti. Prvni naznaky ftizeni
aktivit projektového charakteru mizeme vSak nalézt jiz ve starovéku. V dnesni dobé
se fizeni projektu stava nepostradatelnou soucasti kazdé spoleCnosti a spoluutvaii jeji
konkurenceschopnost. Tato skutecnost vedla k definovani zakladnich pojmi projektového

fizeni a vytvoreni standardl a postupd, jak dovést projekt ke zdarnému konci.

Zhruba od poloviny 90. let jsme svédky neustalého a rychlého zdokonalovani vypocetni
techniky a softwaru téméf ve vSech oborech lidské ¢innosti. Postupem ¢asu se ukazuje, ze
pfti fizeni IT projekti neni dlouhodobé dosahovano vytyCenych cili, coz vede ke snaze
0 pfizpusobeni fizeni projektd novym pozadavkim doby. V roce 2001 na tuto potiebu
reaguji vyznamné osobnosti softwarového inzenyrstvi, které sepisuji své poznatky

a doporuceni v tzv. Agilnim manifestu. To otevird novou éru fizeni projekt v celém svéte.

Metody agilniho fizeni jsou zalozeny na predpokladu, ze svét se neustale méni a stejné tak
se méni i pozadavky zadkaznika. Umoziuji rychly vyvoj softwaru, dokazi pruzné reagovat
na zmény a kladou diraz na pozadavky zdkaznika. Byt agilni znamena byt rychly, pruzny,
tedy pfesné takovy, jaké je nase doba.

Spole¢nosti po celém svété zacinaji za agilnim fizenim vidét nejenom pfilezitost pro
uspésnéjsi fizeni IT projektt, ale i moznost zdokonalit Fizeni celé své spole¢nosti. Agilni
metody jsou vnimény jako cesta k dlouhodobé spokojenym klientim a zaméstnanciim.
V nédvaznosti na tuto myslenku postupné dochazi ke zméné forem prace a organizacnich

struktur, a agilni metodiky se pfenaseji do kazdodenniho fungovani spole¢nosti. Timto

smérem se na ¢eském trhu vydala 1 Ceska spofitelna.

Diplomova prace piedstavuje navrh fungovani podparného utvaru Rizeni lidskych zdroji
dle agilnich metodik. Pfinasi zékladni pfehled o projektovém fizeni a pfiblizuje Ctenafi

metodiky fizeni agilniho. Popisuje mozné vyuziti agilniho zptisobu prace v celé spolecnosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je vypracovani vlastniho ndvrhu nové koncepce fungovani oddéleni
Lidskych zdroji Ceské spofitelny a.s., ktery bude navazovat na aktualni zménu organizaéni

struktury probihajici ve spolecnosti. Nova koncepce bude vychézet z agilnich metodik.

Mezi dil¢i cile patii priblizit ¢tenafi zakladni pojmy projektového fizeni a popsat vybrané

agilni metodiky.

2.2 Metodika

Nejprve bude nastudovana odbornd literatura a internetové zdroje tykajici se tradi¢niho
projektového fizeni a fizeni agilniho. Dojde k prostudovani zékladnich pojmi a vybranych
metodik. Pot¢é bude navazana spoluprace s vybranou spolenosti.  Bude
nasledovat nastudovani externich zdroji a internich dokumentt spolecnosti a dojde
k absolvovani praxe na oddéleni Rizeni lidskych zdroji. Spoluprice bude pokradovat

formou rozhovort s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti.

Ve druhé fizi bude popsana soucasna organizaéni struktura Ceské spofitelny a.s.
a predstavena jeji planovana zména do organizacni struktury vychazejici z agilnich metodik.
Pro popis budou pouzity jak oficidlni interni dokumenty, tak poznatky ze ziskané praxe

pfimo ve spole¢nosti.

Po findlnim sbéru dat a poznatki ohledné stavajiciho a planovaného stavu organizacni
struktury spoleénosti dojde k popisu organizaéni struktury piimo oddéleni Rizeni lidskych
zdroji. Po sumarizaci veskerych podkladi bude vytvoten vlastni navrh nové koncepce fizeni
oddéleni lidskych zdroju dle agilnich metodik. Dale bude navrZzeno doporuceni pro noveé
vznikly usek. V zavéru budou vlastni navrhy a doporueni prezentovany piimo

ve spolecnosti.

Nasledn¢ probéhne vypracovani teoretickych vychodisek, které budou vychazet

Z nastudované odborné literatury a internetovych zdrojt.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast diplomové prace se v prvni fazi zamétuje na definovani projektového tizeni
V navaznosti na lep$i pochopeni agilniho fizeni projektl. Popisuje zdkladni pojmy
projektového fizeni, z nichz vychazi tradi¢ni metodiky fizeni projektl, a piiblizuje
mezinarodni standardy. V dalsi Casti se prace zaméfuje na vznik agilniho fizeni projektt
a jednotlivé metodiky. Teoreticka vychodiska maji tenafi umoznit celistvy pohled na fizeni

projektt, a tim lepsi pochopeni dané problematiky.

3.1 Projektové rizeni

Projektové fizeni neboli projektovy management Ize chapat jako souhrn aktivit spocivajici
v planovani, organizovani, fizeni a kontrole zdroji spolecnosti s relativné kratkodobym

cilem, ktery byl stanoven pro realizaci specifickych cili a zaméru (Kerzner, 2009).

V odborné literatufe muizeme nalézt 1 dalSi definice projektového fizeni. Project
Management Institute (2013) popisuje projektové fizeni jako aplikaci znalosti, schopnosti,

nastroju a technologii na aktivity projektu tak, aby byly splnény pozadavky projektu.

3.1.1 Historie

Projektové fizeni Se jako samostatna disciplina zacina objevovat na pocatku 20. stoleti a to
predevsim diky Henry L. Ganttovi a vzniku Ganttovych diagramii pro planovani a fizeni
stavby lodi. Henry L. Gantt ve své dobé pfinasi obrovsky prilom v pohledu na fizeni
projekti pomoci fizeni sledu ¢innosti. Avsak aktivity obdobné projektovému fizeni miizeme
v lidské ¢innosti nalézt jiz od starovéku, a to hlavné ve vystavbé. Nejstarsi ptipominkou je

napiiklad stavba egyptské pyramidy nebo Velké ¢inské zdi (Fiala, 2004).

Postupny vyvoj technik pro vojenské a kosmické projekty a stim spojeny rozvoj
informacnich technologii v padesatych a Sedesatych letech dvacatého stoleti pfinasi noveé
metody a nastroje. To umoznuje rychly rozvoj této discipliny a jeji rozsifeni i mimo
stavebnictvi a pramysl. Zhruba od Sedesatych let ptichazi snaha o vytvofeni metodik
projektového fizeni. Postupné vznikaji prvni a dodnes nejuznavanéjsi standardy. Tento obor
se od t¢ doby neustdle vyviji, zdokonaluje a ptichazi s dalSimi metodami a ndstroji pro
dosaZeni cili v co nejkratSim Case, za nejnizsich ndkladi a zaroven s co nejvét§im rozsahem

(Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Fiala, 2004).
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3.1.2 Zakladni pojmy projektového Fizeni
Projekt

Piedmétem kazdého projektového fizeni je projekt. Definice projektu neni v odborné
literatute vzdy jednotna. Je vSak patrné, ze vSechny definice spojuji zdkladni spole¢né prvky.
Project Management Institute (2013) definuje projekt jako docasné usili podniknuté pro

vytvofeni jedine¢ného produktu, sluzby nebo vysledku.

Dalsi, v dnesni dobé hojné vyuzivana definice, pochazi od Harolda Kerznera (2009), jenz

uvadi, ze projekt je jakykoliv sled aktivit a ukoli, ktery ma:
— dan specificky cil, jenz ma byt k jeho realizaci splnén,
— definovan konec a zacatek,
— stanoven ramec pro Cerpani zdroju (penize, lidé, zatizeni a dalsi).

V ramci projektu dochazi soucasné k vyuziti lidskych a materialnich zdroja a do projektu je
zapojeno vice utvard z ruznych funkénich oblasti (Kerzner, 2009). Z téchto definic vychazi
i mnoho dalSich autort, napiiklad Alena Svozilova v publikaci Projektovy management

(2011).

Milton D. Rosenau uvadi, Ze kazdy projekt je jedine¢ny, ma trojrozmérny cil, je realizovan
za pomoci lidskych a materialnich zdroju a realizuje Se v ramci organizace (Rosenau, 2003).
Cil projektu

Jak jiz bylo vySe zminéno, projekt je definovan mimo jiné svym cilem. Cil pfedstavuje slovni
ukotveni ucelu projektu, novou hodnotu, které mé byt dosazeno. Spravné definovani cile je
pro projekt jeden zkli¢ovych faktort, jelikoz udava vystupy, dle kterych dochazi
Kk planovani celého projektu. Zaroven také definuje pozadované parametry, a tim udava
podklady pro méfeni a kontrolu projektu. Aby dané funkce mohly byt naplnény, je potieba
cil spravné formulovat. Pro spravnou formulaci vyuzivame techniky SMART (Dolezal,

Machal, Laco a kol., 2012; Svozilova, 2011):
— S (specific): Cil ma byt specificky a konkrétni.
— M (measurable): Cil ma byt méfitelny.

— A (assignable): Cil ma byt pridé€litelny jednomu subjektu s odpovédnosti.
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— R (realistic): Cil ma byt dosazitelny.
— T (time bound): Cil ma byt ¢asov¢ ohrani¢eny.

Techniku SMART muzeme doplnit jes$té o i (integrated) — integrovany do podnikové
strategie (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012).

Trojimperativ

Aby byl projekt spravné tizen, je potieba po celou dobu projektu brat v uvahu stanoveny
rozsah/kvalitu projektu, ¢as, ktery mame na realizaci, a zdroje/naklady spojené s realizaci.
Pravé tyto tii proménné se zobrazuji pomoci projektového trojthelniku neboli
trojimperativu, jak je ukazano na obrazku 1 (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Fiala 2004;
Rosenau, 2003; Svozilova, 2011).

Obrazek 1 Trojimperativ projektu

Rozsah

Cas Zdroje (naklady)
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019

Trojimperativ tedy udava ramec projektu. Jednotlivé prvky trojimperativu na sebe navzajem
navazuji a ovliviiuji se. Napiiklad poZadavek zkraceni délky projektu pii nezménéné
specifikaci zvysi naklady a naopak (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Fiala 2004;
Rosenau, 2003; Svozilova, 2011).

3.1.3 Zivotni cyklus projektu

Kazdy projekt ma svij zacatek a konec. Prochazi na sebe navazujicimi fazemi, jez
dohromady tvofi zivotni cyklus projektu. Kazda faze projektu je definovana ukoncenim
jednoho nebo vice vystuptl. V literatufe miZete najit rozdilné pojmenovani jednotlivych fazi.
Projekt mizeme rozdélit na fazi predprojektovou, projekt a fazi poprojektovou (Dolezal,
Machal, Laco a kol., 2012).
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Piedprojektova faze

V ramci piedprojektové taze by mély byt zjiStény piilezitosti na projekt a zdroveit by mélo
dojit k posouzeni proveditelnosti vyty¢eného zaméru. Faze se vyznacCuje zpracovanim
riznych analyz, a to prevazné¢ dvéma zakladnimi - studii pfilezitosti a studii proveditelnosti

(Dolezal, Méchal, Laco a kol., 2012).

Studie prilezitosti ma zpracovat dostupné informace k dané tématice a urcit, zda projekt

realizovat. Dochazi napiiklad k analyze (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012):

podnétt trhu,

— pfilezitosti z hlediska finan¢ni situace firmy,

vyznamnych hrozeb,

disponibility persondalnich zdroj,

zakladnich faktori uspéchu.

Pokud se firma rozhodne, zZe je pfilezitost k naplnéni daného zaméru, dochazi ke studii
proveditelnosti. Tato studie by méla ukazat na nejlepsi cestu, jak zaméru dosdhnout. V tuto

chvili dochazi napiiklad k (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012):
— popisu zékladni myslenky projektu a zakladnich technickych fesent,
— financ¢ni a ekonomické analyze,
— navrhu milnikd,
— odhadu délky projektu, celkovych nakladd a piinosu.
Projektova faze

Ve chvili, kdy bylo rozhodnuto, Ze projekt bude realizovan, je potieba cely projekt vymezit.
Projektova faze je nejobsdhlejsi fazi celého projektu a dale se dé€li na dil¢i faze (Dolezal,

Machal, Laco a kol., 2012):

— Zahajeni projektu: V ramci této faze dochazi k iniciaci projektu. Je tieba ovéfit
a upresnit cile a vystupy projektu, navrhnout personalni obsazeni a kompetence.
K tomu tcelu slouzi naptiklad dokument Zakladaci (identifikacni) listina projektu

(Project charter).
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Priprava projektu (planovani): V této fazi je pln¢ definovan rozsah projektu
(napriklad s vyuzitim WBS - Work Breakdown Structure), ktery vytvaii uceleny plan
fizeni projektu. Na zaklad¢ vstupt tym vytvaii harmonogram projektu (baseline),
ktery slouzi jako smérny plan projektu. Zaroven se zde definuji i dalsi dokumenty,

naptiklad komunikacni plan projektu, registr rizik ¢i plan fizeni lidskych zdrojt.

— Realizace projektu: Pii realizaci projektu je potieba projekt sledovat a jeho prubéh

porovnavat s pfedem danym planem. V této fazi dochazi k realizaci stanovenych
¢innosti, Cerpani zdroju, fizeni dodavek. V ptipad¢ zjisténi odchylek od planu
probiha zménové fizeni.

Ukon¢eni projektu: Na konci projektové faze dochéazi k ovéteni dosazenych cilt

a kvality produktu, k ukonceni vSech aktivit v projektu a ptedani vysledku projektu

zakaznikovi.

Svozilova (2011) nahlizi na projektovou fazi obdobné jako vySe uvedeni autofi s tim
rozdilem, ze zivotni cyklus projektové faze déli pouze na tfi Casti - zahdjeni, realizace

a ukoncenti, viz obrazek 2.

Obrazek 2 Projektova faze

Zdroj:

Myslenka

Vstupy Projektovy tym Vyfazeni realiza¢nich

PIné zapojeni zdroju projektu zdroju projektu

v v v v

Faze Zahajeni ?;;‘;ggé;aze Ukonéeni
4 4 4 - T 4

, Definice Plan Akceptace

sztgpy predmétu _—

fizeni Postup Schvaleni
Zéakladni listina Predani do uziti

Vystupy i - 5

projektu Mezivystupy diléich etap Vysledny produkt

Svozilova, Projektovy management, 2011
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Poprojektova faze

Poprojektova faze by méla byt nedilnou soucasti kazdého projektu. Po ukonéeni a piedani
projektu by mélo dojit k analyze celého projektu, jez vede k urceni silnych a slabych mist.
Vysledky analyzy pak mohou pomoci pii planovani a fizeni dalSich projekta. K evidenci
zjisténych poznatkli pomahd naptiklad Zprava o dosazeni piinosl, vytvofeni a sprava
Lessons learned (co se v projektu stalo, co to zpusobilo a jak doslo k napraveé) nebo Project

Review, vyhodnoceni pribéhu projektu (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012).

3.1.4 Organizacni struktura

Projektové fizeni je jednou z disciplin, jez je pln€ zavisla na lidech. Lidé ovliviuji kvalitu
projektu a maji ve svych rukou dosazeni daného cile. Pfed samotnou realizaci projektu je
nutné vytvofit prechodnou organizaéni strukturu, jez definuje jednotlivé role, jejich
kompetence a vztahy mezi rolemi tak, aby bylo dosazeno co nejefektivnéjsiho splnéni cile
(Dolansky, M¢kota, Némec, 1996; Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Svozilova, 2011).

»Organizacni struktura projektu pfedstavuje sit definovanych vztahli, po niZ probiha
komunikace mezi jednotlivymi body, a formdlni rozloZeni rozhodovaci autority projektu.*

(Svozilova, 2011, s. 26)

Vzhledem k dynamické povaze projekti mizeme uvazovat nékolik rozdilnych organizacni

struktur (Dolansky, Mé&kota, Némec, 1996; Fiala, 2004):
— funkeni organizaéni struktura,
— Cisté projektova organizacéni struktura,

— maticova organizacni struktura,

sitova organizacni struktura.
Funkéni organizaéni struktura

Funk¢ni organizacni struktura je typicka rozdélenim do ttvarti podle jednotlivych funkci,
jako jsou naptiklad finance, marketing a lidské zdroje. Tato struktura je vhodna pouze pfi
realizaci mensich projektll v rdmci danych utvart, jelikoZ zde nedochazi ke zménam v ramci
pevné dané organizacni struktury firmy. Pracovnici zGstavaji ve svych liniovych funkcich
a zamé&stnanci jsou vedeni svymi pfimymi nadfizenymi (Dolansky, Mékota, Némec, 1996;
Fiala, 2004).
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Cisté projektova organizacni struktura

Jedna se o organiza¢ni strukturu, ve niz jsou jednotlivi ¢lenové projektového tymu plné
uvolnéni na praci na projektu. Hlavni vyhodou této struktury je plna koncentrace na projekt.
Bohuzel v této situaci mize dochazet k obavé ze ztraty pavodni pozice nebo k nevyuziti
kapacit téchto zaméstnancti. Vytvoreni takové struktury je vhodné pro rozsahlé narocné

projekty (Dolansky, M¢kota, Némec, 1996; Fiala, 2004).
Maticova organizacni struktura

Tato struktura se vyznacuje kombinaci struktury funk¢ni a Cisté projektové. Vedle funkcni
struktury vznikd dalsi struktura, ktera dle potieby vyuziva disponibilni lidské zdroje.
Jednotlivi ¢lenové projektového tymu zlstavaji na svych funkénich pozicich a zaroven jsou
ptidéleni na projekty. Kazdy ¢len projektového tymu je tedy zodpovédny jak liniovému, tak
projektovému nadfizenému. Struktura je vhodna pievazné pro firmy s vysokou Cetnosti
novych projektii. Hlavni vyhodou je moznost lepsiho vyuziti disponibilnich zdroju, o to vSak
naro¢néjsi je fizeni kapacit ¢lent tymu tak, aby nedochazelo k jejich pietizeni (Dolansky,

M¢kota, Némec, 1996; Fiala, 2004).
Sitova organizacni struktura

Struktura nazyvana téz struktura organizace prace podle projektld se vyuziva v piipadé
realizace sériovych ¢i paralelné bézicich projekti. Sitova projektova struktura je

charakteristicka dynamickou stukturou (Dolansky, M¢kota, Némec, 1996, Fiala 2004).

Plvodné docasné organizacni stuktury pfechazi v organizacni strukturu trvalou. Organizace
je tvofena Cetnym mnozstvi projektovych tymu, které se neustale méni, vznikaji a zanikaji
spolu se vznikem a ukon¢enim jednotlivych projekti. To umoziuje vysokou miru flexibility
vedouci k efektivnéjSimu feSeni piipadnych problémut v pozadovaném case, kvalité a pii

minimélnich nakladech (Dolansky, Mékota, Némec, 1996).

3.1.5 Projektova kancelar

Jednim z atvarti v ramci trvalé organizacni struktury by méla byt 1 projektova kancelaf.
Projektova kancelat je podplrnym utvarem, jenz tvoii miistek mezi trvalou a docasnou

organizacni strukturou (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Svozilova 2011).
Hlavnim tkolem projektové kancelate je (Svozilova, 2011):

— zajistit veskeré administrativni potfeby projektu a s tim spojenou dokumentaci,

19



— zajistit hladky chod informacnich toki projektu,
— podpofit kontrolni procesy projektu.
Dolezal, Machal, Laco a kolektiv (2012) uvadé;ji ctyti zdkladni funkce projektové kancelare:
— defini¢ni: sestaveni organiza¢ni struktury projektu a jeji implementaci,
— kontrolni: kontrola jednotlivych aktivit v ramci fizeni projekti,
— realiza¢ni: sdruzovani projektovych manazeri a jejich alokovani na projekty,

— podpirna: tvorba zazemi pro projektové tymy.

3.1.6 Projektovy tym

,Projektovy tym se sklada z 0sob s povétenim realizovat urcitou jednotku/y prace s piesné
definovanym zaddnim, pozadovanym vysledkem, V definovaném casovém obdobi

a s ur¢itym predpokladem pracnosti. (Svozilova, 2011, s. 33)

Projektovy tym by mél byt co nejmensi, doporucena velikost ¢ini nejvice sedm pracovnikd.
Obvykle tym tvoii projektovy manazer a specialist¢ na rizné oblasti, které se v daném

projektu vyskytuji (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012).

Mensi tymy jsou schopné dosahovat synergického efektu, tedy jevu, kdy skupina lidi

doséhne vyssiho efektu nez jednotlivei samostatné (Dolansky, M¢kota, Némec, 1996).

3.1.7 Mezinarodni standardy projektového Fizeni

Stoupajici mnozstvi projektd a stim spojeny rozvoj projektového fizeni vedl k tlaku
na vytvoreni standardd, metodik a norem, jez poskytnou podklady ke zlepSeni ftizeni
jednotlivych projekt. Pravé proto od poloviny 20. stoleti vznikaji skupiny nestatniho
charakteru, které vyddvaji sadu navodi a doporuceni vychézejicich ze zkuSenosti

jednotlivych projektovych manazeri.

Project Management Body of Knowledge (PMBOK Guide)

PMBOK vychazi z mySlenky, Ze aplikace znalosti, procesti, schopnosti, nastroju a technik
muze mit obrovsky dopad na spé$nost projektu. Standard udéava tzv. dobrou praxi v fizeni
projektii. Pojem dobra praxe mtizeme chapat jako obecnou shodu, zZe dodrzovanim urcitych

metodik muzeme zvysit uspéch projektu (PMBOK Guide, 2013).
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Standard se zabyva procesnim pojetim fizeni projektt. Aktudlné definuje Ctyficet devét
procest, kazdy znich probihajici v péti fazich, a deset znalostnich oblasti. Zaroven
V navaznosti na ptibyvajici vyuzivani agilniho fizeni je nové soucasti i ptirucka s ndzvem

Agile Practice Guide (PMBOK 6: The 10 Knowledge Areas & 49 Processes, 2017).

Procesni skupiny tvoii iniciace a zahdjeni projektu, pldnovani projektu, jeho realizace,
monitorovani a kontrola a ukonceni projektu. Ty spole¢né tvoii zivotni cyklus projektu

(PMBOK Guide, 2013).
Dobra praxe je ve standardu popsana ve znalostnich oblastech (PMBOK Guide, 2017):
— Tizeni integrace projektu (Project Integration Management),
— Tizeni rozsahu a ramce projektu (Project Scope Management),
—  fizeni projektu v ¢ase (Project Schedule Management?),
— fizeni nakladl projektu (Project Cost Management),
— Tizeni kvality projektu (Project Quality Management),
—  fizeni lidskych zdroji v projektu (Project Resource Management?),
— Ttizeni komunikace v projektu (Project Communications Management),
— fizeni rizik v projektu (Project Risk Management),
— Tizeni zakéazek / dodavek (Project Procurement Management),

— Ttizeni zainteresovanych stran (Project Stakeholder Management).

PRojects IN Controlled Enviroments (PRINCE?2)

PRINCE2 je procesné a produktové orientovana metodika, jeZ popisuje osvédcené postupy
postavené na bohatych zkuSenostech a znalostech pro fizeni projektd. Klade diraz
narozdéleni projektu do zvladnutelnych a kontrolovatelnych fazi, na flexibilitu
a smysluplnost projektu. Opira se o sedm principi, tvofi ji sedm procest a popisuje sedm
témat (The 7 Principles, Themes and Processes of PRINCEZ2, 2019).

Principy popisuji zékladni mySlenky této metodiky. Pro projekt musi vzdy existovat dobry

divod, aby byl realizovan. Zaroven musi dochazet k uceni se ze zkuSenosti a musi byt jasné

LV patém vydani PMBOK Guide (2013) uvadéno jako Project Time Management.
2V patém vydani PMBOK Guide (2013) uvadéno jako Project Human Resource Management.
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definované role a odpovédnosti. Rizeni projektu probihd po etapach, které musi byt
monitorovany a kontrolovany. Vzdy jsme na projektu zaméteni na produkt a dochézi k fizeni
pomoci vyjimek. Posledni princip podtrhuje flexibilitu metodiky. Metodika by vzdy méla
byt pfizpusobena danému prostiedi (What is PRINCE2 | AXELQOS, 2017).

Sedm procest popisuje zivotni cyklus projektu od myslenky projektu az po jeho uzavfieni,
stejné jako je tomu u PMBok. Jelikoz se vSak jedna o produktové orientovanou metodiku,
k Zivotnimu cyklu pfistupuje lehce odlisné. PRINCE2 popisuje procesy (What is PRINCE2
| AXELOS, 2017):

spusténi projektu: odpovédi na prvotni otazky ohledné projektu,

— vedeni projektu: proces probihajici po celou dobu projektu,

— iniciace projektu: definice ¢innosti, zdroju, rizik a dalSich vstupti a vystupti,
— kontrola etap: kontrola a monitorovani jednotlivych aktivit,

— Tizeni dodavky: neustala komunikace a dodavka jednotlivych balick,

— Fizeni piFechodu mezi etapami: kontrola ukoncené etapy a rozhodnuti o dal§im

smerovani,

uzavieni projektu: pfedani produktu zakaznikovi a ovétreni spokojenosti.

Témata poté popisuji klicoveé prvky, které musi byt feSeny v prabéhu celého projektu, jako
je naptiklad obchodni ptipad (business case) projektu, rizika, zménovy management a dalsi

(What is PRINCE2 | AXELOS, 2017).
IPMA Competence Baseline (ICB)

Na rozdil od ptedchozich standardi IPMA Competence Baseline nepopisuje jak nejlépe
aplikovat a fidit jednotlivé procesy, ale dodava ptirucku dovednosti, schopnosti
a kompetenci, jez by mél mit kazdy projektovy, programovy nebo portfolio manazer. Déli

kompetence do tii skupin, a to na (Dolezal, Machal, Laco a kol., 2012; Fiala, 2004):

- technické: Tymova prace, feSeni problému, organizace projektu, kvalita, zdroje,
komunikace, sebekontrola a dalsi,

- behavioralni: Vidcovstvi, sebekontrola, asertivita, kreativita, vyjednavani a dalsi,

- kontextové: Pravo, finance, zdravi, orientace na projekt/program/portfolio,

personalni management a dalsi.
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3.2 Tradi¢ni Fizeni projekti

vvvvvv

fizeni. Veskeré projekty byly jesté do nedavna vedeny Cisté na zaklad¢ tradi¢nich pfistupd.
Tyto pfistupy vychazi pravé z navodi a metodik projektového fizeni, a to hlavné z zivotniho

cyklu projektu popsaného v kapitole 3.1.3.

Pokud nejsou splnény vSechny kroky predprojektové faze a prvni polovina faze projektové
(viz kapitola 3.1.3), projekt neni realizovan. Z toho vyplyva, ze cyklus je mozno posunout
vzdy jen o jeden krok vpted a stejné tak se vratit pouze o jeden krok vzad. Tato metodika
ma nespornou vyhodu v pfedem stanoveném procesu ¢innosti, ktery udava celému projektu
fad, poradek, jistotu, piedvidatelnost a jasné vymezené role a komepetence. Na druhou
stranu neposkytuje dostateCnou flexibilitu pro pfipadné zmény rozsahu, ¢i moznost

zakaznikovy kontroly konkrétnich vystupt v pribehu projektu (Myslin, 2016).

3.2.1 Vodopadovy model (Waterfall model)

Vodopadovy model, nékdy uvadén jako ptistup, je nejstarsi model Zivotniho cyklu vyvoje
softwaru. Poprvé tento piistup publikoval Winston W. Royce v roce 1970. Tak jako u jinych
modelll vychazejicich z tradiéni metodiky je zde kladen diiraz na pfesné stanoveni
harmonogramu a nakladt projektu a pevné ukotveni rozsahu, tedy definovani a naplnéni

zékladnich slozek trojimperativu (Myslin, 2016).

Zakladnim znakem pfistupu jsou sekvencéné setazené faze, viz obrazek 3. Kazda faze
nasleduje fazi ptedchozi, k prechodu k dalsi fazi dochazi, jen pokud je faze ptedchozi plné

dokoncena (Management Mania, 2019).

Obrazek 3 Vodopadovy model

Pozadavky i )

Analyza a navrh %
Vyvoj a

testovani

Schvaleni a
uvolnéni

Udrzba

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2019
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3.3 Agilni fizeni projekti

Termin ,,agilni* pochazi z anglického slova ,,agile®, ktery lze do CeStiny pielozit jako zivy,
hbity, bystry, pruzny. Hlavnim diivodem vzniku agilnich metodik je eliminace zbyte¢né
byrokracie, zjednoduSeni procesti a umoznéni rychlé reakce na zmény. Agilni piistupy
nevedou k jejich omezeni natolik, aby se projekty vedly nestrukturované a nedostate¢né, ale
pomabhaji k rychlejsi napravé chyb pii realizaci. Kladou diiraz na interakci se zakaznikem

a pfinasi novy piistup k chapanym procestim a efektivité (Myslin, 2016).

Agile je o spolupréaci, komunikaci a pfipravenosti na zménu. Na rozdil od tradi¢nich metodik
je vychodiskem agilnich metod ptfesvédceni, ze neni mozné definovat vSechny pozadavky
na za&atku projektu. Clenové tymu jsou v neustale interakci se zédkaznikem a pozadavky

pravideln& zptesiuji a dopliuji (Kunce, Sochova, 2014).

Agilnich metodik miiZzeme v praxi nalézt nékolik. Mezi nejzndméjsi se fadi SCRUM,
Kanban, DSDM (Dynamic System Development Method) ¢i Crystal. Zminéné metodiky
jsou soucasti lean managementu, jelikoz se zamétuji na stejné zakladni hodnoty, a to:

- préce po mensich Castech,

- eliminace zbyte¢né prace,

- dosazeni co nejvétsiho piinosu projektu.

Vztah jednotlivych metodik je popsan na obrazku 4 (Agile practice guide, 2017).

Obrazek 4 Vztah mezi agilnimi metodikami

Zdroj: Agile practice guide, 2017
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3.3.1

Agilni manifest

Zakladem agilniho fizeni je Agilni manifest (Agile Manifesto). Jedna se o prohléseni, které

sepsala v roce 2001 skupina sedmnacti experti® zabyvajicich se vyvojem softwaru (Myslin,

2016).

»Objevujeme lepsi zplisoby vyvoje software tim, ze jej tvofime a pomahame pfti jeho tvorbé

ostatnim.“ (Manifest Agilniho vyvoje software, 2001)

Pii praci by mély byt dodrzeny tyto hodnoty (Kunce, Sochova 2014; Manifest Agilniho

vyvoje software, 2019; Myslin 2016):

Jednotlivci a interakce pted procesy a nastroji: Nejdulezitéjsi jsou jednotlivci,

jejich interakce, spoluprace a piinos do projektu.

Fungujici software pted vyCerpavajici dokumentaci: Dokumentace je nastrojem pro
fungujici software. Nemusi byt ptili§ podrobna, staci, kdyz bude zahrnovat klicové

prvky.

Spolupriace se zakaznikem pied vyjednavanim o smlouvé: Nejdulezitéjsi je
komunikace mezi dodavatelem a zakaznikem v pribéhu celého projektu. Smlouva
uzaviena na zacatku projektu nemusi obsahovat veskeré pozadavky. Zakaznik casto
pted zahéjenim praci ani neumi veskeré pozadavky definovat. M€l by mit moznost

je prubézn¢ specifikovat.

Reagovani na zmény pied dodrzovanim planu: Tradi¢ni metodiky casto vyZaduji
striktni dodrzovani ptedem daného planu. Technologie se neustdle méni a stejné tak
se v prib&hu projektu mohou ménit a t¥ibit zakaznikovy pozadavky. Je potieba umét

pruzné reagovat na tyto zmeny.

Kromé téchto ¢tyt zékladnich tvrzeni, definovali autofi dvanéct principt agilniho vyvoje

softwaru, kterymi by se mé&li ucastnici na projektu fidit (Manifest Agilniho vyvoje software,

2019):

1.

Nasi nejveétsi prioritou je vyhovét zakaznikovi ¢asnym a pribéznym dodavanim

softwaru.

3 Kent Beck, Mike Beedle, Arie van Bennekum, Alistair Cockburn, Ward Cunningham, Martin Fowler,
James Grenning, Jim Highsmith, Andrew Hunt, Ron Jeffries, Jon Kern, Brian Marick, Robert C. Martin,
Steve Mellor, Ken Schwaber, Jeff Sutherland, Dave Thomas
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10.

11.

12.

3.3.2

Vitame zmény v pozadavcich, a to i v pozd¢jsich fazich vyvoje. Agilni procesy

podporuji zmeény vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti zakaznika.

Dodavame fungujici software v intervalech tydni az mésicli, s preferenci kratsi

periody.
Lidé z byznysu a vyvoje musi spolupracovat denn¢ po celou dobu projektu.

Budujeme projekty kolem motivovanych jednotlivei. Vytvéaiime jim prostiedi,

podporujeme jejich potieby a divéfujeme jim, ze odvedou dobrou praci.
Nejucinnéj$im a nejefektivnéjsim zptisobem sdélovani informaci vyvojovému tymu
z vnéjsku 1 uvnitf n¢j je osobni konverzace.

Hlavnim métitkem pokroku je fungujici software.

Agilni procesy podporuji udrZitelny rozvoj. Sponzofi, vyvojafi i uzivatelé by méli

byt schopni udrzet stalé tempo trvale.

Agilitu zvySuje neustald pozornost vénovana technické vyjimecnosti a dobrému

designu.

Jednoduchost - uméni maximalizovat mnozstvi nevykonané prace - je kli¢ova.
Nejlepsi architektury, poZadavky a navrhy vzejdou ze samo-organizujicich se tymi.
Tym se pravidelné zamysli nad tim, jak se stat efektivnéjSim, a nasledné koriguje

a ptizptsobuje své chovani a zvyklosti.

Lean development

Tento piistup Vychazi z tradi¢niho lean manufacturingu ($tihla vyroba), ktery byl vyvinut

firmou Toyota po 2. svétové valce. Jedna se o pristup, jenZ se zaméfuje na snizovani Grovné

plytvani vSech zdroju pfi vyrobé produktu. Z toho vychazi i nazev lean, tedy v piekladu

stihly (Liker, 2007).

,Stihlost podniku znamena délat jen takové innosti, které jsou potiebné, délat je spravng,

hned napoprvé, délat je rychleji nez ostatni a utracet ptitom méné penéz. (Kosturiak, Frolik,

2006)
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Lean development vymezuje a popisuje sedm principt (7 Guiding Principles of Lean
Development | LeanKit, 2019):

- Eliminace odpadu

VSse, co nepfinasi zakaznikovi hodnotu, je nezadouci a je potieba to eliminovat. Jedna
se napiiklad o pomalou a neefektivni komunikaci, nejasné a ménici se zadani, multitasking
a pfetézovani ¢lenti tymu.

- Zesilovat uceni

Neustale zvySovat znalosti a dovednosti Clenli tymu skrze spolupraci a vytvaieni

dokumentace pro zachyceni znalosti.
- Rozhodovat se co nejpozdéji

Ned¢lame definitivni rozhodnuti hned na zacatku projektu, ale vytvatime feSeni, kterd se

daji ménit v pribéhu. Finalni rozhodnuti délame az na zaklad¢ zjiSténych poznatki.
- Dodavat co nejrychleji

Cim rychleji je produkt dodavan zakaznikovi, tim rychleji maze vyvojovy tym reagovat

na zpétnou vazbu a zaclenit ji do vyvoje.
- Posilovat tym:

Tym pracuje samostatné, ma piistup k zdkaznikovi a dle svého uvéazeni pracuje
na vybranych tkolech. Clenové tymu by méli umét asertivné a efektivné komunikovat a fesit

konflikty.
- Dodavat kvalitni vystup

Tym by se mél vzdy zaméfit na kvalitu nejenom finalniho produktu, ale i pribéhu celého
projektu. Proces by mél byt nastaven tak, aby nedochazelo k chybam, a pokud k nim dojde,

mély by byt co nejdiive odhaleny a odstranény.
- Vidét celek

Kazdy vyvojovy tym by mél na softwarové systémy nahliZet jako na celek a shromazd’ovat

informace o jejich dopadu nejen na vyvijeny produkt, ale i na okoli.
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3.3.3 Kanban

Slovo kanban pochazi z japonského vyrazu a do CeStiny se nejcastéji preklada slovy karta
nebo tabule. Systém Kanban vznika ve ¢tyficatych letech ve spole¢nosti Toyota pro dodavku
vyrobku pomoci metody ,,Just in time*, tedy dodavat vyrobky, které jsou potieba, v Case

a v mnozstvi, ve kterém jsou potfeba. Autorem této metody je Taiichi Ohno (Liker, 2007).

Metoda vznikd na zékladé¢ jednoduché analogie vyroby automobill a zasobovani
supermarketi potravinami. Ohno si uvédomoval, ze vétSina firem vyrabi dle pevnych
harmonogramd, ¢imz dochazi k nadvyrob¢. Jednotlivé produkty a komponenty jsou poté
ulozeny na skladé, kde se snizuje jejich hodnota a zarovei kvili obsluze skladt vznika ztrata.
Plany také nejsou tak pruzné, aby zrcadlily zakaznikovu poptavku. Zavedl tedy v montazni
lince zavésné karty, které vizualizovaly potfebny material, jinymi slovy informovaly

0 spotieb¢ (Liker, 2007).

Kanban vychazi z myslenky, Ze poc¢et véci, na kterych pracujeme, by mél byt omezen, tedy
nové véci maji zacinat az ve chvili, kdy jsou véci existujici ukonceny. Tato mySlenka ma
vliv na vykonost tymu a jeho kulturu. Vizualizace jednotlivych kol zéroven podnécuje
diskuzi a vede k rychlejsimu feseni problémi. Vzhledem k tomu, Ze je prace tymu omezena
na urcity pocet ukolt, je potieba vysoké miry spoluprace jednotlivych ¢leni, aby byly dané

ukoly provedeny a projekt mohl pokrac¢ovat dal (Kniberg, Skarin, 2010).

K vizualizaci toku prace vyuziva tabuli a listecki s jednotlivymi tikoly. Dale je moznost
vyuzit i elektronického systému, ktery funguje na obdobné bazi jako systém listeckt. Ideélni
je vyuZivat oba systémy. Systém nejenomze zavadi transparentnost praci, ale zaroven

ukazuje na ,,fronty” v projektu, a tim odhaluje slaba mista projektu (Kniberg, Skarin, 2010).

3.3.4 Scrum

Scrum nemizeme plné oznacit za proces, techniku nebo metodu, jedna se spiSe o ramec,
jenz nam umoznuje efektivni vyvoj, dodavku a udrzovani komplexnich produktt. Za pomoci
scrumu muzeme fesit slozité adaptivni problémy a soucasné produktivné a kreativné
vytvaret produkty sco nejvyssi pfidanou hodnotou. Procesni rdmec Scrum se sklada
z popisu roli, udalosti, dokument (artefaktt) a pravidel, jez jsou nevyhnutelné pro tispésné

vyuzivani tohoto ramce (Schwaber & Sutherland, 2017).
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Historie

Pojem ,,Scrum® se poprvé objevuje v Harvard Business Review roku 1986 v publikaci ,,The
New New Product Development Game”. Autoii Takeuchi a Nonaka zde poukazuji

na analogii mezi sportem rugby a vyvojem novych produkti (Nonaka, Takeuchi, 1986):

1. V obou piipadech médme nekonecné mnoho taktik, jak dosdhnout cile.
2. Stejné jako v rughy, tak v agilnim tymu musime mit spravné vybrané lidi tak, aby
jejich schopnosti, dovednosti a motivace vedly k dosazeni cila.
3. KdosazZeni cile nesta¢i sebelepsi jednotlivec, je nutnd kooperace a vykon celého
tymu.
Na konferenci OOPSLAA4 v roce 1995 v Texasu piedstavuji Jeff Sutherland a Ken Schwaber
svlj prvni vetejny piispévek s ndzvem ,,SCRUM Development Process*. Tento dokument

dal vzniku metodice Scrum pro vyvoj softwaru (Kneafsey, 2018).

Klicovym rokem pro rozvoj Scrum metodiky byl rok 2001 a sepsani Agilniho manifestu
softwarového vyvoje. Rok poté byla zalozena Scrum aliance, v ramci jejihoz puisobeni byly
zavedeny certifikaéni programy pro Scrum Masters. V roce 2006 vznika spolecnost
Scrum.in, o tii roky pozdéji spole¢nost Scrum.org. V roce 2010 vydava Jeff Sutherland
a Ken Schwaber piirucku Scrum, tzv. Scrum Guide, ktera je postupné aktualizovana
(Kneafsey, 2018).

Pilife Scrum

Scrum je zaloZen na empirickém fizeni procesl, jez se vyznacuje praci se zkuSenosti.
Veskera rozhodnuti by tedy méla byt zalozena na poznani a vychazet ze ziskanych

zkusenosti (Schwaber & Sutherland, 2017).

Empirismus, a tedy i Scrum, stoji na tfech zakladnich pilitich, a to (Schwaber & Sutherland,
2017):

— Transparentnost: Stav, kdy jsou vSechny aspekty definovany za pouziti stejného

standardu a jsou zfejmé pro vSechny, kteti zodpovidaji za vysledek.

4 Object-Oriented Programming, Systems, Languages & Applications.
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— Kontrola: Uzivatelé Scrumu musi kontrolovat Scrum artefakty a smér, kterym
se projekt posouva, aby mohli odhalit ptipadné nezadouci odchylky od vytéeného

cile.

— Adaptace: Pokud je odhalena odchylka od pfijatelnych hodnot, je potieba
co nejrychleji dany proces, material ¢i produkt upravit tak, aby nedoslo

k prohloubeni odchylky nebo vytvofeni dalsich.
Scrum tym

Na rozdil od tradi¢nich metodik vykondvaji ve Scrum tymu pracovnici Sirs$i rozsah ¢innosti.
Toto rozvrzeni zaroven umoziuje nizsi pocet specializovanych roli, tedy univerzalngjsi

zapojeni jednotlivych pracovniki, a tim i jejich vyssi zastupitelnost (Myslin, 2016).

Scrum tym je navrzen tak, aby zajiStoval co nejvétsi flexibilitu, kreativitu a produktivitu
kazdého ¢lena tymu. V tymu neexistuje projektova kancelaf a role projektového manaZera.
Tymy jsou samotidici a jsou v nich zastoupeny pouze tii oficialni role - Product owner
(produktovy vlastnik), Scrum master a ¢len vyvojarského tymu. Role ve Scrum tymu jsou

popsany nize (Schwaber & Sutherland, 2017):
- Product owner

V kazdém tymu nalezneme jednoho pracovnika na této pozici. Product owner je zodpovédny

za produkt, od vize pies vyvoj a piedani zakaznikovi.
Mezi jeho hlavni ¢innosti patii:
— definovani vize celého produktu,
— vytvoreni product backlogu (seznamu ukoli),
— prioritizace tkolu v ramci backlogu,
— zabezpeceni transparentnosti,
— komunikace se zakaznikem.

Product owner mize dosahnout Gspéchu jen za ptedpokladu, Ze cela organizace respektuje
jeho rozhodnuti. Nikdo jiny neni opravnén delegovat tikoly na vyvojatsky tym a tento tym

pracuje dle pozadavkt Product ownera.
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- Scrum master

Zakladnimi ukoly Scrum mastra jsou:
— §ifit znalost Scrumu,
— feSeni technickych problémd,
— motivace ¢lent tymu,
— facilitace udalosti.

Scrum vychdzi z tvrzeni, Ze pracovnici dokazi pracovat i bez klasického vedeni v Cele
s vedoucim pracovnikem. Scrum master §ifi znalost Scrumu a podporuje cely tym pomoci
pfirozené autority.

- Vyvojarsky tym
Vyvojarsky tym se sklada z odbornikti majicich zkuSenosti a dovednosti z jedné oblasti
a zaroven jsou otevieni se piiucit v dalSich oblastech. Maji za ukol pracovat na tkolech

Z backlogu a na konci kazdého sprintu dodat ptirtstek produktu. Scrum nerozliSuje nazvy

pozic, nehledi na praci, kterou ¢lenové tymu odvadéji (Schwaber & Sutherland, 2017).

,»Optimalni velikost vyvojového tymu je dostatecné mala tak, aby tym zstal flexibilni,
a natolik velka, aby tym mohl v ramci sprintu dokonéit vyznamny kus prace.* (Schwaber &
Sutherland, 2017)

Scrum udalosti

Scrum udalosti pomahaji zajistit transparentnost a kontrolu priibéhu projektu. Mezi udalosti,

nékdy oznacovano jako aktivity Scrumu, se fadi (Schwaber & Sutherland, 2017):
- Sprint

V ramci sprintu probihaji veskeré dalsi aktivity Scrumu. Je obvykle dlouhy dva aZ ctyfi
tydny a ma na zékladeé product backlogu stanoveny cil. Cilem je vytvoreni dil¢iho funkéniho
produktu, jenz je mozné predvést zakaznikovi. Tedy vytvofit produkt, ktery muze zakaznik
redln¢ vyzkouset a fici, zda vysledek spliiuje jeho ocekavani, pripadné definovat své dalsi
pozadavky. Kazdy sprint zahrnuje planovani sprintu, denni standupy, vyvoj, posouzeni
a retrospektivu sprintu. Sprit nikdy nesmi byt delsi nez jeden mésic, aby konec sprintu nebyl
piili§ vzdaleny a nezvySovala se sloZitost a rizikovost sprintu. Zaroven toto feSeni umoznuje

1épe kontrolovat priibéh a nakladovost projektu.
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- Planovani sprintu

Probiha vzdy na zacatku kazdého sprintu, a to formou osmihodinové schiizky celého

vyvojaiského tymu. V ramci planovaci schiizky se hleda odpovéd’ na nasledujici otazky:
— Jaky ptirtistek muze byt dodan na konci pfistiho sprintu?
— Jakou praci pro vytvoreni ptirastku bude nutno vykonat?

Pokud je sprint krat$i nez jeden mésic, muze byt krat$i 1 schiize. Scrum master schizku

moderuje.
- Denni standupy

Jedna se o patnactiminutovou kazdodenni schiizku, kterd méa dva hlavni cile. Prvnim je
zajistit informovanost tymu o provedenych pracich, a tim i véasné¢ odhalit a vyfesit piipadné
problémy. Druhym cilem je vytvofeni odhadu prace, jez ma byt odvedena do dalsiho
denniho standupu. Standup zahajuje Scrum master souhrnnym hodnocenim dosavadni

¢innosti a poté dostavaji slovo vSichni ¢lenové tymu. Kazdy ¢len by mél ve zkratce fici:
— co bylo néplni prace jeho predeslého dne a s jakym vysledkem,
— co planuje délat v daném dni,
— zda se vyskytly néjaké problémy.

Pro zjednoduseni organizace by se denni schiizka méla konat kazdy den ve stejny ¢as a vzdy
piimo v kancelafi tymu. Product owner je zde v roli pozorovatele a do standupu by nemé¢l

nijak zasahovat.
- Sprint Review

Zavéretna schiizka kazdého sprintu, které se ucastni i zakaznik. Zde se zkouma pfirtstek

produktu a v ptipadé potieby upravuje Product backlog.
- Retrospektiva sprintu

Slouzi ke zhodnoceni prace celého vyvojatského tymu a vytvoreni planu, jak se nasledné
zlepsit. Retrospektiva probihd vzdy po sprint review a je trva pfiblizné tfi hodiny. V ramci
této schiizky je poukazovano nejen na procesy a nastroje vyuzivané v ramci daného sprintu,
ale i na vztahy mezi ¢leny tymu. Cilem schtizky je identifikovat nejvyznamnéj$i momenty,
které vedly k dobte provedené praci, a zaroven poukazat na ptilezitosti pro zlepSeni. Scrum

master se schiizky ucastni jako rovnocenny ¢len tymu.
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Scrum dokumenty

Dokumenty, nebo také artefakty, slouzi ke zndzornéni prace a zadroven maji za tkol udrzovat
transparentnost a pomahat pii kontrole stavu a priabehu projektu. Dokumenty jsou navrzeny
tak, aby shromazd’ovaly klicové informace o projektu. Mezi zakladni dokumenty patii

jiz vyse zminovany product backlog a sprint backlog (Schwaber & Sutherland, 2017):
- Product backlog

Jedna se o seznam vsech vlastnosti, funkci, pozadavki, rozsifeni a oprav chyb, které
predstavuji zmény, provadéné v produktu. Za obsah, dostupnost a prioritizaci jednotlivych
ukold je odpovédny product owner. Vyvojovy tym je takovy, ktery zodpovida za zptesnéni
detailtt ukolu a odhadt pracnosti a zaroven hodnoti, zda jsou dané polozky z backlogu

jiz hotové. Product backlog mize byt jakkoliv a kdykoliv aktualizovan product ownerem.

Backlog neni nikdy uplny, jelikoz vychdzime z myslenky, Ze na zacatku projektu neni
zakaznik schopen definovat veskeré pozadavky. Backlog se vyviji tak, jak se vyviji sam

produkt a jeho prostredi.

Polozky, jsou umistény vyse v backlogu obsahuji detailnéjsi popis, nez polozky umistény
nize. Pravé tyto polozky jsou piipraveny ke zpracovani v ramci nadchazejiciho sprintu.
Product owner sleduje priubeh praci a porovnava mnozstvi hotové prace se zbylymi ukoly.

Na zaklad¢ téchto vyhodnoceni udava ¢asovy ramec projektu.
- Sprint backlog

Tento backlog je souborem polozek vybranych =z produktového backlogu. Jedna
se 0 polozky, jez budou v ramci nadchazejiciho Sprintu realizovany. I tento backlog je
dynamicky a béhem Sprintu se méni v ndvaznosti na dosaZeni cile Sprintu. Pokud je potieba
ptidat dalsi praci, vyvojovy tym ji doplni do sprint backlogu. Naopak pokud se n¢které ukoly
ukazi jako zbyteéné pro splnéni cile sprintu, jsou z backlogu odstranény. Opravnéni
ke zméné sprint backlogu ma pouze vyvojaisky tym, ten zaroven denné sleduje mnozstvi

vykonané prace a predpovida casovy ramec dosazeni cile sprintu.
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4 Vlastni prace .
CESKAS
SPORITELNA

Tato kapitola vychazi z vlastniho ptisobeni v Ceské spofitelng, z oficialnich webovych

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

stranek Ceské spofitelny a dokumenti vefejné dostupnych na této webové strance.

Ceska spofitelna a.s. je bankovni instituci poskytujici komplexni $kalu bankovnich produkti
a sluzeb fyzickym osobam, malym a stfednim podnikim, korporacim, méstim a obcim.
Jedna s 0 banku s nejdelsi tradici na ¢eském trhu a s nejvétsim poctem klient Cinicich
4,67 miliont. Py$nit se mize vedouci pozici na trhu v oblasti spotiebitelskych tvérn,
platebnich karet, korporatniho nebo socialniho bankovnictvi. Déle si udrzuje prvenstvi také
V poctu pobocek, kterych ma vice nez pét set. Po celé republice mé rozmisténo vice nez tisic
sedm set bankomatli a platbomatii, coZz je nejvice v porovnani s ostatnimi bankovnimi
institucemi. Na prvnich prickach ji nalezneme i v objemu poskytnutych hypoték a uvéra

z platebnich karet.

Primérny pocet zaméstnanct finanéni skupiny ¢ini 10 171. Spofitelna ma celkem tiinact
dcefinych spolecnosti se zaméfenim napiiklad na energie, penzijni pojisténi, stavebni
spofeni a realitni ¢innost. Spolec¢nosti jsou fizeny pomoci maticového fizeni. Specialisté
z riznych oddé€leni zaujimaji pozici v dozor¢i radé spolecnosti, ale exekutivné je nefidi.
Spoluprace je upravena pomoci holdingovych smluv. Na zaklad¢ outsourcingovych smluv
dochézi k outsourcingu podptirnych ¢innosti z dcefinych spolecnosti do Ceské spotitelny.

Jedna se napiiklad o &ast &innosti odd&leni Risk managementu nebo Rizeni lidskych zdroj.

4.1.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zaloZena 12. tnora 1825 tehdy pod nazvem Spofitelna ceska. Sidlo se
nachazelo v Zemském snému, dnesni budové Poslanecké snémovny. V roce 1844 byl piijat
zékon, ktery jasn¢ urcoval, ze banky maji pouze funkci strazce svétenych penéz. O padesat
let pozdéji byla zalozena Méstska spoftitelna prazskd na Staroméstské radnici. Zajimavosti
je, ze prvnim, kdo uloZil u Spofitelny penize, byl FrantiSek Palacky. O necelych dvacet let

pozdéji vznika dalsi pobocka, a to v Rytitské ulici.
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V roce 1938, v dob¢ Prvni republiky, se postaveni spofitelen znacné zménilo. Spofitelny jiz
nebyly jen institucemi pro vklad hotovosti, ale vyznamné se podilely na financovani staveb

byt a domti.

O jedenact let pozdéji, po komunistickém pievratu, byly spofitelny znarodnény a posléze
I slouCeny. V roce 1967 byla zalozena jedna Statni spofitelna, ktera byla o rok pozd¢ji

rozdélena na Ceskou statni spofitelnu a Slovenskou statni spofitelnu.

Rok 1989 umoznil rozvoj inovaci. Ceska spofitelna jako prvni v CSSR vydava platebni karty

a otevira prvni automaty. O pét let pozd¢ji zaCina nabizet 1 hypotecni uveéry.

30. prosince 1991 je transformovana Ceska spofitelna na akciovou spoleénost a 3. srpna
2000 se stava soucasti skupiny Erste Group Bank AG, ktera nyni vlastni 98,97 % akcii.

Zbytek vlastni mésta a ostatni akcionafi.

4.1.2 Aktivity spolecnosti

Spolec¢nost se nepohybuje pouze na trhu financi, naopak se usilovné snazi pomoci svého
postaveni na trhu poméhat nejenom svym klientiim. Portfolio aktivit spole¢nosti je obrovské

a zamé&fuje se I na pomoc hendikepovanym, socialn¢ slabsim, podporu kultury a sportu.

Pomoci Nadace Ceské spofitelny pomaha v obtiznych situacich seniortim, drogové zavislym
a lidem s mentalnim postizenim. Dale se Spofitelna podili na zvySovani finan¢ni gramotnosti
a to naptiklad za pomoci projektu Abeceda penéz, jenz ma za ukol sezndmit zaky zakladnich

Skol se svétem byznysu a fungovanim financi.

Ceskou spotitelnu nalezneme i na mnoha vysokych $kolach, kde je hrdym partnerem. Snazi
se umoznit studentim vysokych kol sahnout si na praxi pomoci riznych workshopt,
prednasek, semestralnich praci a projekt. Jeden z nejvétSich projektd se konal na ptdé
Ceské zemé&délské univerzity, kde méli studenti za tikol zmapovat a navrhnout CSR®

strategie pravé pro Ceskou spofitelnu.

Nedilnou soucasti aktivit spole¢nosti je i podpora kulturniho déni napii¢ republikou.
Spolec¢nost spolupracuje s Ceskou filharmonii na projektu M4 vlast, a zaroven pfiblizuje
klasickou hudbu i détem prostfednictvim festivalu Smetanova Litomysl. Déle je naptiklad

generalnim sponzorem festivalu Colours of Ostrava. Spofitelna se stavi kladné 1 ke sportu

5 CSR (Corporate Social Responsibility), tedy spoleéenska odpovédnost firem, zahrnujici realizaci vefejné
prospésnych aktivit.
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a podporuje nejvétsi serial amatérskych zavodi Kolo pro zivot a bézecky serial Stopa

pro zivot. Dale spolupracuje s Ceskym atletickym svazem.

4.1.3 Organizacni struktura spole¢nosti

V organizaéni struktufe Spofitelny nalezneme pét organizacnich stupnil. Nejvyse postavené
jsou divize, pod néz spadaji jednotlivé useky, pod né odbory, které spravuji oddé€leni.
Nejnizsi stupen organizacéni struktury tvoii tymy.

Ceskou spofitelnu fidi piedstavenstvo, jez ma piedsedu a Sest ¢lentl. Kazdy ¢len #di jednu
ze Sesti divizi, kterymi jsou §tabni funkce, finan¢ni fizeni, korporatni bankovnictvi a finan¢ni

trhy, retailové bankovnictvi, fizeni rizik a fizeni provozu. Pro pfedstavu je na obrazku 5

zachycena zjednodusena organiza¢ni struktura.

Obrazek 5 Organizaéni struktura CS

CESKAS
spofitelna
|
Stabni funkce Finan¢ni Fizeni Korporatni bankovnictvi Retailové bankovnictvi Rizenf rizik Provoz
— Ekonor!ucll(e a — Ucetnlc.tw a — Finanéni trhy |— Distribuce — Pravni sluzby — IT provoz
strategické analyzy controling
- Obchody na - Dané - Obchody na - Hypotecni centra - Monitoring IT sluzeb
kapitdlovych trzich - Provozni uletnictvi kapitdlovych trzich - Erste Premier - Podpora aplikaci
- Trading - Controling - Trading - MSE
— Komunikace I— Rizeni majetku — Flnancovanlla — Digital [— IS/IT bezpetnost I— BackOffice karet
poradentstvi
- Retail komunikace - Rizenf nemovitosti - Akviziéni - Digitdini
- Interni komunikace - Rizeni sluZeb financovdni infrastruktura
- Externi komunikace - Financovdni - Digitdini prodej
obchodu
I— Ombudsman I— Rizenf bilance I— Firemni klientela I— Klientské centrum L Rizeni tvérovych rizik — Spréva UGétu
- Rizeni regiondinich - Prodej - Uvéry na bydleni
korpordtnich center - Kvalita - Spotriebitelské uvéry
- DigitdlIni kandly - Adaptace
Lidské zdroje Majetkova ucast NEE e Podpora a rozvoj
| d ] I — realitni obchody 1 P |
- Rozvoj lidé a - Vefejny a neziskovy - Provoz sité
organizace sektor - Rozvoj sité
- Nabor - Realitni obchody - Pfevodovka
- Odmériovdni, - Socidini
Rreporting a HRIS bankovnictvi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Stabni funkce

Do této divize patii tseky, které jsou podptrné pro ostatni divize. Naptiklad oddéleni
Ekonomické a strategické analyzy, jez ma na starosti monitorovani moznych ohroZzeni

vyplyvajicich z ekonomického, politického, socidlniho a technologického vyvoje a s tim
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spojenou tvorbu analyz a progndz. Dale sem spada usek Komunikace, Klientské zkusenosti

a Ombudsmana, Interni audit, Lidské zdroje a Marketing.

Financ¢ni Fizeni

Divize Finanéni Fizeni spravuje useky Ucetnictvi a kontrolingu, Rizeni majetku, dale
napiiklad usek Rizeni bilance zodpovédny za fizeni irokové a ménové politiky.
Korporatni bankovnictvi

V této divizi nalezneme usek Financnich trhii zastfeSujici obchodovani na ceském
a zahrani¢nim trhu. Dale do divize patii usek Firemni klientela, ktery vyhodnocuje
podnikatelské zaméry klientd. V neposledni fad¢ je zde zastoupeny vetejny sektor a realitni

obchody, obsluha korporatni klientely a fizeni produktt a podpory prodeje.
Retailové bankovnictvi

Retailové bankovnictvi je jednou s nejrozsahlejSich divizi. Navrhuje sluzby pro klienty,
zajistuje implementaci zmén do pobockové sité a dodrzovani legislativnich pozadavku. Dale
obsluhuje hypote¢ni centra a sluzby pojisténi a spada pod ni cela pobockova sit’.

Rizeni rizik

Dalsi divizi v Ceské spofitelnd je divize Rizeni rizik, pod kterou spadaji Gitvary nejenom
Rizeni rizik, ale i Compliance®, IS/IT bezpec¢nost a Pravni sluzby.

Provoz

Provoz spravuje veskeré IT tiseky, Back Office usek’ pro platebni karty, uéty a finanéni trhy.
Dale sem spada odbor Portfolio strategickych projekti, jenz zastfeSuje tym Projektové

kancelare.

6 Tym zajist'ujici prevenci proti nezddoucim jeviim a protipravnimu jednani ve spolecnosti. Staraji se
naptiklad o dodrzovani predpist v oblasti ochrany osobnich tidaji ¢i o prevenci korupce, Sikany a
diskriminace na pracovisti.

" Usek odpovédny za administraci veskerych ukonda.
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4.2 Vize vzniku Banky budoucnosti Ceské spoFitelny

Ceska spotitelna je klientsky orientovana banka, ktera se snazi piizptisobovat pozadavkim
doby. M4 dlouhodobé dobré hospodaiské vysledky a dafi se ji naplnit nastavené strategie.
Presto si vSak uvédomuje, Ze tak rychle, jak se méni trh, se mize zménit i jeji postaveni.
V minulosti nalezneme mnoho pfipadl, kdy se lidfi na trhu dostate¢né nepiizplsobili
potifebam zakaznika a v disledku toho se neudrzeli na Spicce. Piikladem mohou byt firmy

Nokia ¢i Kodak, jez kviili nedostatecni inovaci ztratily vedouci pozici na trhu.

Vizi Ceské spofitelny je vést jednotlivee, firmy a komunity k prosperité. Spolecnost se snazi
neustale zlepSovat, identifikovat nedostatky ve své Cinnosti a reagovat na né. Jako
nejzavaznéjsi se V soucasnosti jevi n€kdy slozita spoluprace napii¢ utvary a vysoka mira
byrokracie a hierarchie. To jsou pfic¢iny ovliviujici rychlost a flexibilitu sluzeb pro
zdkaznika. Proto ve spolec¢nosti vznikd jedna znejvétSich zmén fungovéni fidici
a organizaéni struktury v Cesku. Transformace, ktera zacala jiz pied tiemi lety, ma zaroven
vést k tomu, Ze vize nezlstane pouze na papife, ale stane se realitou. Velkou zménou prosla
v roce 2016 a 2017 cela pobockova sit’ a korporatni centra. Ted’ se Spofitelna zamétila na
posledni ¢ast banky, centralu, a tak vznika Banka budoucnosti, jejiz principy fungovani se

opiraji o agilni metodiky, a to pfevazné Scrum a Kanban.

4.2.1 Vychodiska zmény

vvvvvv

V bankovnim sektoru. Zakaznici v dneSni dobé ocekavaji okamzité a bezprostiedni feSeni

svych ptani a potteb, a to v co nejvyssi kvalite.

Velmi dilezité je tedy i uvadéni novych feseni na trh. V Ceské spofitelné je primérna doba
zavedeni nového produktu na trh osmnact mésict. Zakaznik tedy ¢eka v priméru osmnact
mesicll nez je uspokojena jeho potieba. To mlze vést zdkazniky k hleddni feseni u jiného
poskytovatele sluzeb. V souCasnosti maji zakaznici moznost vybrat si z riznych produkt

od riznych firem a pfi zméné poskytovatele sluzeb nejsou jiz limitovani téméf zadnymi

bariérami.

Malé projekty, jez by mohly zakaznikim pomoci, maji malou nadé¢ji byt zatfazeny
do projektového portfolia. Naopak velké projekty jsou Casto az moc veliké a slozité

na implementaci. Zakaznik ma v priub&hu projektu jen omezenou moznost vyjadfit se k jeho
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vyvoji a dostava o ném informaci az ve chvili, kdy je plné naimplementovany. Casto pak ma

k vysledku vyhrady, které jiz nemohou byt zapracovany.
Spofitelna chce zapracovat hlavng na (Interni zdroje CS, 2018):

- rychlosti dodavky produkti,

- pfibliZeni se zdkaznikovi a jeho potfebam,

- vyvoji produkti, které zakaznik vyuzije V pozadovaném rozsahu, case
a s minimalizaci nakladu,

- zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanctl,

- zvySeni zastupitelnosti v tymech.

Aby byly splnény vyse uvedené podnéty, vznika zcela novy koncept fungovani centraly
spolecnosti. Ceska spofitelna se inspirovala u konkurenénich bank, jako je napiiklad ING,
Sberbank nebo Swedbank, jez prosly zménou a zacaly k fizeni jak projektl, tak celé
spole¢nosti, vyuzivat agilnich metodik. Tyto firmy vykazuji vybornou finan¢ni a provozni
vykonnost. Spofitelna se proto rozhodla jit stejnym smérem. Pro svou proménu si vzala

za vzor fungovéni a organizaéni strukturu §védské firmy Spotify (Interni zdroje CS, 2018).

4.2.2 Cil transformace

Kromé jiz vySe zminéného si Spofitelna urcila tfi oblasti, které chce transformaci zlepsit.
Zamétila se na své klienty, zamé&stnance a rentabilitu. VSechny aspekty jsou nastaveny tak,
aby se daly zméfit a bylo jednoznacné, zda bylo cile dosaZeno. Prvni dva se méfi pomoci
tzv. NPS (Net Promoter Score), nastroje pro sledovani a vyvoj klientské spokojenosti. Klient

odpovida na jedinou otazku (Interni zdroje CS, 2018):

- Jak je pravdépodobné, ze byste Ceskou spofitelnu doporuéil/a svym

pratelim/koleglim nebo roding?

Ma moznost odpoveédét pomoci vybéru hodnoceni na S$kale 1-10, kdy 10 znamena
,Lurcité¢ ano*“. FanouSkem se stavaji klienti/zaméstnanci, ktefi na Skdle vyberou pravé

hodnotu 9 nebo 10.
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Konkrétné si Spotitelna klade za cil dosahnout do roku 2025 tii zakladnich aspektt (Interni
zdroje CS, 2018):

- Preménit své klienty na fanousky?®

Klienti Ceské spofitelny vnimaji, Ze Spofitelna rychle reaguje na zmény a je flexibilni. Maji
moznost sami ovlivnit feSeni, a tim maji pocit, Zze banka se o n¢ zajima.

- Mit mezi zaméstnanci 70 % fanouski spolecnosti jako zaméstnavatele
Zamgéstnanci vidi, ze zmény, na kterych pracuji, davaji smysl. Sami maji moznost byt
kreativni, navrhovat a realizovat zmény. Své ukoly fesi rychle diky propojeni jednotlivych
tymu. Vidi praci svych kolegili z jinych profesi, navzajem se inspiruji a diky spolupraci si
prohlubuji své znalosti a dovednosti.

- 45 % poméru mezi naklady a vynosy
Klienti 1 zamé&stnanci se maji dobfe, jelikoZ Spofitelna se méa dobte. Potfebnd rozhodnuti
prichazeji rychleji. Zjednodusi se stavajici procesy a infrastruktura. Spofitelna se uci z chyb.

Rozhodnuti pfichazeji rychle a tim se zvysuje frekvence dodavek zmén.

8 Lidé, ktefi p¥i hodnoceni Ceské spofitelny na skale 1 — 10 vybiraji hodnotu 9 nebo 10.
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4.3 Nova organizacni struktura

Naplnéni cile transformace chce Spofitelna dosahnout Vv prvni fadé organiza¢ni zménou
v ¢astech banky, kterou nazyva ,delivery” - dodavka. Cilem je propojeni zaméstnancti
z produktového, segmentového a marketingového utvaru a zaroven jejich piimé spojeni
s technologickymi experty. Propojenim téchto usekt spole¢nost vytvoii multifunkéni tymy
(triby) s maximalni kapacitou 150 lidi, které budou zamétené na jednu pevné danou oblast.
Triby budou fungovat formou mensich tymu (squadii) maximalné po deseti lidech a budou

ke své préaci vyuZivat agilnich metodik (Interni zdroje CS, 2018).

Squady a pozice V tribu si stanovi vzdy sam Tribe lead® spole¢né s IT area leadem?® nebo
CX area leadem?®®. Squady a jejich ¢innost vychazi z mapovani zdkaznickych cest a jsou
zaméteny na konkrétni produkty. Experti dané oblasti jsou zaroven slouceni do skupin dle
odbornosti (chapter), jez jdou napti¢ squady. VSechny zmény dotykajici se produktu, jsou
komunikovany a testovany piimo se zakaznikem, a to ve dvoutydennich cyklech (sprintech).

RozloZeni tribu je zobrazeno na obrazku 6 (Interni zdroje CS, 2018).

Obrazek 6 Rozlozeni tribu

Tribe

Squad

52

Squad
© ©
D { @ @ ]’ Product owners

Squad

€52

Tribe lead D
(O © O
© O ®m M
M [z]o | o o

IT Area lead 6“’*: @ @ @ - Squad members

2 [1e]8]e
Agile coach ° ~ -~

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

% Zaméstnanec odpovédny za dosazeni cilii svého tribu a vytvoreni prostiedi, ve kterém mohou squady

a jejich Clenové efektivne pracovat. Vytvari vizi tribu.

10 Zamé&stnanec odpovédny za zajiténi dodrzovani vysoké urovné odbornosti v oblasti IT. Spole¢né s Tribe
leadem vytvaii vizi tribu.

11 Zaméstnanec odpovédny za preneseni pozadavkil zdkaznika do tribu. Spole¢né s Tribe leadem vytvaii vizi
tribu.
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V dalsi vIin¢ transformace se bude jednat o zménu i v podpurnych ttvarech banky, jako je
napiiklad Rizeni rizik. Tyto utvary pozméni své fungovani, ale nebudou zafazeny p¥imo
do tribi. Neposkytuji expertizu, jeZ by musela byt nepfetrzité zastoupena Vv jednotlivych
tribech. Dalsi dtvod pro jejich nezafazeni mohou byt kapacitni davody. Pokud ma urcité
znalosti a dovednosti pouze omezeny pocet lidi v bance a tento pocet je dostacujici pro jeji
fungovani, nema smysl zaméstnance uméle navySovat a samoziejmé¢ ani je n¢jakym
zpusobem d¢lit. Tyto Gtvary budou tvotit tzv. Centra expertizy (CoE) a budou poskytovat
své sluzby triblim a zbytku banky dle potieby. Pfesné fungovani této ¢asti banky jesté neni

znamo a podptirné Gtvary aktualné neprochézeji transformaci (Interni zdroje CS, 2018).

4.3.1 Druhy tribd v nové organizacni strukture

Spofitelna definovala dva druhy tribii, a to triby zdkaznické, které maji klienta mimo

Spotitelnu a triby podptirné, jejichz klient je ptimo ve spolecnosti.
Zakaznické triby

Zakaznické triby maji svého klienta vné spole¢nosti. Déli se do tii skupin, a to na triby

poskytujici sluzby (Interni zdroje CS, 2018):

- pro retailové zakazniky,
- pro Korporatni zakazniky,

- pro zékazniky jak retailové, tak korporatni.

Do skupiny retailovych tribii fadi Spofitelna Retail engagement, ktery odpovida
za zvySovani poctu klientd a vytvareni strategie cenotvorby. Déle zde nalezneme Retailové
denni bankovnictvi, jez si klade za cil inovace a zlepSovani kvality sluzeb. Dale je zde

zastoupeno naptiklad Financovani spotfeby pokryvajici zakaznikovu potiebu uvért.

Retailové triby maji svou obdobu i pro korporatni klientelu. Do korporatnich tribii zatadila
Ceska spotitelna Corporate engagement tribe, zaméfujici se na udrzovani vztahll napfi¢
korporatnimi segmenty a zlepSovani zakaznické zkuSenosti a Korporatni denni

bankovnictvi, které se zamétuje na proces tvérovani v korporatni oblasti.

Mezi triby dualnimi nalezneme naptiklad Nové obchodni modely a oteviené bankovnictvi,
které si klade za cil nalézat nové udrzitelné obchodni modely, a vést tim retailové

| korporatni klienty k prosperité.
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Podpurné triby

Tyto triby poskytuji sdilené sluzby vSem vySe zminénym zakaznickym tribum. D¢li se
na dvé skupiny, a to triby poskytujici (Interni zdroje CS, 2018):

- sdilené sluzby,

- IT sluzby.

Cilem téchto tribi je pomahat zakaznickym tribim k plnéni jejich cili. Do budoucna

by ¢innosti provadéné v téchto tribech mély piejit pfimo do tribti zdkaznickych.

Ptikladem podpiirného tribu je tribe Pobockové aplikace. Jedna se o IT tribe, ktery pracuje
na vyvoji aplikaci pro pobockovou sit’. Jejich zdkaznikem jsou prevazné zakaznické triby
Nezajisténé financovani, Retailové denni bankovnictvi a Korporatni denni bankovnictvi.
Dalsim ptikladem miiZe byt naptiklad tribe Data poskytujici analytické sluzby dalSim tribim
a tymim. Jednim z dudlnich tribd jsou naptiklad Platebni systémy. Tribe podporuje

zakaznické triby v oblasti platebni platformy.

4.3.2 Role v nové organizaéni strukture

Vzhledem k tomu, Ze Se nova organiza¢ni struktura inspiruje agilnimi metodikami, vychaze;ji

z agility, a to konkrétné ze Scrumu, i nové role (Interni zdroje CS, 2018):
Tribe lead

Tribe lead je odpovédny za dosaZeni cilt svého tribu a vytvofeni prostiedi, ve kterém mohou
squady a jejich ¢lenové efektivné pracovat. Pfimo se podili na zlepSeni klientské zkusenosti

a svou praci vyznamné ovlivituje fungovani banky.

Tribe lead je odpovédny za piidéleny tribe, ve kterém se stara o:

vytvafeni a udrzovani vize tribu, a podili se na strategickych rozhodnutich,
— plnéni nastavenych cilu tribu,

— efektivni vyuziti rozpoctu,

— porozuméni potiebam klienta,

— dodavku produktu.

43



V ramci leadershipu:

navrhuje sloZeni, strukturu a pocet ¢lend tribu,
— vytvaii motivacni prostfedi pro fungovani celého tribu,
— deleguje ukoly a odpovédnost na squady,
— koordinuje a podporuje Product ownery, Chapter leady a Agile kouce ve svém tribu,
— prosazuje agilni principy.
V neposledni fad¢ tribe lead podporuje spolupraci uvnitt banky tim, ze:
— uzce spolupracuje s dal§imi triby, centry expertiz a dal$imi kolegy z banky,
— pravideln¢ informuje o vysledcich prace svého tribu,
— primo komunikuje s ptedstavenstvem.
IT Area lead

IT Area lead je odpovédny za zajisténi dodrzovani vysoké urovné odbornosti v oblasti IT.
Tuto pozici nalezneme v tribech, jezobsahuji vys$si mnozstvi IT pozic a jejich prace je zavisla

praveé na IT expertech.
Hlavnimi ukoly IT Area leada jsou:
— definovat standardy pro danou expertni oblast a dohliZet na jejich dodrzovani,
— koordinovat veskeré IT ¢innosti,
— pomahat obsazovat pozice v tribu dle odbornosti,
— rozvijet odbornost ¢leni tribu,
— podilet se na feSeni problémd, které vyZzaduji hlubokou expertizu.
CX Area lead (Customer experience Area lead)

CX Area lead je pozice objevujici se v tribech, jez jsou pievazn¢ zakaznické. Jeho hlavnim
ukolem je vcitit se do zdkaznika a posouvat cile tribu co nejblize k zakaznikovi, a tim

zlepSovat zakaznickou zkuSenost.
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CX Area lead je dale zodpovédny za:

sdileni a rozSifovani znalosti a principli v oblasti zdkaznické zkuSenosti,

design a vedeni riznych skoleni v oboru,

definovani metodiky fizeni zakaznickych cest,

stejné jako IT Area lead se podili na feSeni problému, jez vyzaduji hlubokou

expertizu.
Product owner

Product owner je odpovédny za produkt. Podili se na vizi produktu, jeho vyvoji a prodeji
Klientovi. K tomu, aby byl product vytvofen, ma k dispozici vyvojaisky tym (squad).
Spravuje backlog daného squadu, urcuje priority, ale nerozd€luje praci mezi Cleny tymu
anehodnoti je. Definuje priority squadu a je v neustdlém kontaktu s klienty, coz mu
umoznuje sesbirat zpétnou vazbu na prabéh projektu a zajistit zapracovani nedostatkll

¢i zmén do vyvoje produktu.
Chapter lead

Chapter lead je ¢len vyvojarského tymu, jenz je kromé vykonavani jiz zminéné role v ramci
tymu zodpovédny za mentorovani a rozvijeni ostatnich v dané odbornosti napii¢ squady.
Zajistuje personalni a organizacni zalezitosti, naptiklad schvalovani dovolené, hodnoceni

a odméinovani ¢lent chapteru.
Agile kou¢

Hlavnim ukolem agilniho kouce je udrzovat metodiku dle agilnich principu a $ifit ji mezi

ostatni zaméstnance. Spofitelna rozliSuje hned dvé role kouci, a to tribového a squadového.

Tribovy kou¢ je soucasti kazdého tribu a pfevazné:

stavi a fidi cely tribe po procesni strance,

— pomahd s vybérem ¢lentl tribu/squadu,

synchronizuje aktivity s ostatnimi tribe agile kou¢i,

ma vyborné znalosti a zkuSenosti s agilnimi metodikami a koucovanim.
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Squadovy kouc je soucasti kazdého squadu:
— zpravidla se stard o fungovani dvou az tii squadu,
— planuje, nastavuje a facilituje squadové ritudly a setkani,
— podporuje spolupraci napti¢ squady.

Squad member

Squad ma piiblizné 10 &lend. Clenové spolupracuji na fedeni ukold pro dany sprint a jsou
spole¢n¢ odpovedni za kvalitu feSeni. Spolupodili se na rozhodovani a sami si urcuji, kdo
bude na jakém tkolu pracovat. Squad je multifunkéni, tedy sestaven z odbornikt napfic

funkcemi. Zaroven je kazdy z ¢lenti i soucasti chapteru.
Mezi typické role ve squadu patii:
— designer, jenz pracuje na vyvoji softwaru,

— developer, jenz kromé vyvoje softwaru pracuje napiiklad i na automatizaci testl

a testuje,
— analytik, jenz popisuje pfibéhy pro agilni sprinty,

— customer journey expert, jenz zna a zkouma potieby klienta a navrhuje podle nich

produkty a sluzby,

engagement expert, jenz je specialista na marketing a komunikaci vici klientovi.

V pfipadé¢ potieby se miiZze soucasti squadu stadt na omezenou dobu i zaméstnanec z jiného
tribu nebo centra expertizy, naptiklad Security expert, jenz vytvaii bezpecnostni standardy

a pravidla, dale napiiklad zastupce HR.

4.3.3 Hlavni principy prace

Ceska spofitelna vnima pojem agilni jako dynamicky, interaktivni, piizpUsobivy, iterativni,
hravy a hlavné rychle reagujici na zménu. Klade dlraz na to, Ze agile je o spolupraci,

komunikaci a urovani priorit.
V nové struktufe chce naplnit pét principi agilniho uspofadani (Interni zdroje CS, 2018):

— Zaméreni na produkt a zakaznika: Prace neni ohraniCena ¢asové, ale soustiedi se

na vyvoj produktu a jeho pfinos zakaznikovi.
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— Iterace: Vyvoj produktu bézi ve sprintech a po kazdém sprintu dochazi k predani

zékaznikovi a zapracovani jeho zpétné vazby.

— Komunikace: Intenzivni komunikace mezi zakaznikem, provozem a jednotlivymi

¢leny squadu.

— Spoluprace: Squad je slozeny z odborniki, je sebeorganizujici a vyuziva denni

standupy k rozd¢leni prace a jeji nasledné kontrole.

— Respekt k chybam a rychlost: squad se neboji zkouset nové véci, odhalovat chyby

a pracovat na jejich naprave.

Kazdy zaméstnanec by mél presné védét, na cem ma pracovat a co se od néj ocekava.
Soustfedit se na ukoly v rdmci daného sprintu a vychazet z popisu jednotlivych tkoli a user
stories. Zarovenl diky vétsi spolupraci na zadanych tkolech dochézi k rozvoji znalosti
a dovednosti kazdého ¢lena squadu. Squad sam rozhoduje o tom, kolik prace v ramci sprintu

zvladne, a tomu prizptisobuje dané ukoly.
Prace ve sprintech

Aby byly principy naplnény, jsou projekty FeSeny v ramci sprintt, jejichz cilem je dodat
klientovi plné funkéni €ast produktu. Dochdzi tedy k rozdéleni projektu na mensi Casti, jez
mohou byt samy o sob¢ uvedeny na trh. Zakaznik si kazdou ¢ast produktu mize vyzkouset
a fici, zda vysledek spliiuje jeho ocekéavani, ptipadné definovat své dalsi pozadavky. Kazdy

sprint za¢ina planovanim a konéi review a retrospektivou (Interni zdroje CS, 2018).

Obrazek 7 Prace ve sprintech

Curtleti (12 tydmi)

Sprint 1 Sprint 2 Sprint 3 Sprint 4 Sprint 5 Sprint 6
(2 tydny} (2 tydmy) (2 tydny) (2 tydny) (2 tydny) (2 tydny)
Sprint (2 tydny)

Den 1 Denl Den3 Den4 Den 3 Dené Den 7 Den® Den® Denll

Denni stand-np

Backlog refinement squadu

FneviSpr _

Zdroj: Interni zdroj CS, 2018
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Podkladem pro kazdy sprint je tzv. Epic, tedy vétsi balik prace, jenzZ ma byt dokoncen
v ramci daného sprintu. Epic obsahuje jednotlivé user stories. Za vypracovani Epic je

odpovédny Tribe lead s Product ownerem.

Product owner déli spole¢né se ¢leny squadu Epic na jednotlivé user stories, které popisuji

problematiku z klientovy perspektivy. User stories musi popisovat tfi zakladni ¢asti:
— pro koho je funkcionalita vyvijena,
— jak bude funkcionalita vyuzivéana,
— jakou hodnotu ma funkcionalita pro klienta.

User stories nepopisuji konkrétni feseni, ale cil, jehoZ je tfeba dosahnout. Po vytvofeni user

stories je problematika popsana technicky prostfednictvim definovani jednotlivych tkold.

Kazda user story je celym tymem ohodnocena. Ten by se poté mél shodnout na hodnot€ user
story. Tim se vytvofi tzv. story point, tedy mérna jednotka pro vyjadieni odhadu celkového

usili, které bude zapotiebi ke splnéni tikolu. Tato hodnota je relativni a udava, Ze pokud je

[ 24

piifazena hodnota 1. Hodnota v sob& zahrnuje tii faktory:
— mnoZzstvi prace, které je nutné udélat,
— slozitost préace,

— riziko a nejistotu.
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4.4 Rizeni lidskych zdroji v Ceské spo¥itelné

V organizaéni struktuie je pod 3tabni funkce zafazeno i Rizeni lidskych zdroji. Usek
odpovida za rozvoj lidskych zdroju a proces vzdélavani v celé finan¢ni skupin€. Zajist'uje
nabor novych zaméstnanct a jejich administraci v souladu s GDPR, nastavuje mzdovou
politiku v¢etn¢ benefiti. Dale zajistuje odménovani zaméstnanci a spravuje zakladni
ptredpisy tykajici se lidskych zdrojii. Popis Gseku vychazi z vlastni zkuSenosti a rozhovori

S jednotlivymi manazery z danych tymi.

Cely Gtvar ma 121 zaméstnanct, z toho 105 zen (87 %) a 16 muzi (13 %). Dle agendy se
déli na p&t tyma: Persondlni sluzby, Nabor zaméstnancti, Odménhovani, reporting a HRIS'2,

Front office'® a Rozvoj lidi a organizace (Interni zdroj CS, 2018).

Obrazek 8 Organizaéni struktura Rizeni lidskych zdrojt v CS

Head of HR
Rozvoj lidi a organizace Personalni sluiby Nabor zaméstnanci 0Odméfiovani, reporting a HRIS

* HR Business partner * Mzdova attarna * Pobotkova sit
* HR generalisti * Personalisté * Centrala
* Kontaktni centrum

* Back office vzdélavani
* Organiza¢ni vystavba
* HRreporting

* Spréva benefitd

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Ve vétsin€ tyma pracuji zaméstnanci pro konkrétni divize (na centrale banky), nebo pro
konkrétni region (v rdmci pobockové site). Zaméstnanec mlize mit pfipadné na starosti vice
divizi &i regionii. Rizeni lidskych zdrojii ma jednoho vedouciho oddéleni a kazdy tym ma

svého tym leadera.

4.4.1 Personalni sluzby

v

Personalni sluzby jsou jednim z nej¢lenit&jSich tyml v ramci Gseku Lidskych zdroji. Tym
se Cleni do skupin dle poskytovanych sluzeb (Mzdova Gctarna, Personalisté, Legislativa,
Kontaktni centrum, Back office vzdélavani, Organiza¢ni vystavba, HR reporting a Sprava

benefitt). Zajist'uji agendu nejenom pro Ceskou spoftitelnu, ale i pro jeji dcefiné spole&nosti.

2 HR informaé¢ni systém.
13 0ddgleni spole¢nosti, které ptichazi pfimo do styku se zbytkem banky.
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Mzdova uétarna ma na starosti:

- zpracovani mezd,

odvody zaloh na dan z pfijmu a ro¢ni za¢tovani dani,

odvody zdravotniho a socialniho pojisténi,

vedeni obéhu ucetnich dokladu.

Uzce spolupracuje s personalistkami, které tvoii pracovnépravni dokumenty pro nové

a stavajici zaméstnance spolecnosti.

Personalisté se zabyvaji pfedevsim:
- spravou jak fyzickych, tak elektronickych spisit zaméstnanc,
- komunikaci se statni spravou, naptiklad urady prace, ohledné zaméstnavani cizinc,
- zpracovanim smluv a jejich zmén pro nové i stavajici zaméstnance.

Dalsi skupinu tvoii Kontaktni centrum. V Kontaktnim centru se centralizuji veskeré dotazy

od zaméstnanci smérované k personalni ¢innosti, nejéastéji ohledné:

zpracovani mezd, dani nebo odméiovani a benefitd,

navratll zaméstnancl z matetfskych a rodicovskych dovolenych,

naborového procesu,

dovolenych a neschopenek.

Dale vystavuji riznd potvrzeni pro zaméstnance. Zaroven maji na starosti podpisy smluv

a ostatnich dokumentti s novymi zaméstnanci Ceské spofitelny.

Back office vzdélavani administruje a planuje vzdélavaci kurzy, povinné certifikace

a adaptaci zaméstnancd.
Personalni sluzby maji na starosti i oblast legislativy, a to:

- revizi pracovnich dokumenti v navaznosti na zmény legislativnich podminek

a zakonu,

- poskytovani poradenstvi zaméstnanciim utvaru Lidskych zdrojt ohledné legislativy.

50



Organizacni vystavba ma na starosti:

- spravu organizacni struktury dle internich ptedpist,

- poskytovani poradenstvi HR Business Partneriim a HR Generalistim, pokud planuji
ve svych ttvarech organizacni zmény,

- komunikaci ohledn¢ organizac¢ni vystavby s ostatnimi oddélenimi napfi¢ bankou,

napiiklad Compliance, IT a Sprava majetku.

HR reporting ma za tkol vytvaiet veskeré reporty, a to jak pro ostatni odd¢leni v ramci
useku, tak i ven z banky, naptiklad pro statni spravu. Tento tym dale spravuje cely rozpocet

utvaru Lidskych zdroji.

Posledni skupinou v ramci Personalnich sluzeb je Sprava benefiti. Hlavnim tkolem je

komunikace s dodavateli benefitu.

4.4.2 Nabor zaméstnancu

Tym zastieSuje vybér relevantnich metod pro vyhledavani a vybér zaméstnancti v souladu
S popisem a naro¢nosti pracovniho mista. Organizuje vybérova fizeni v¢etné predvybéru
uchazec¢i. V ramci naboru zajistuje tym i komunikaci s vysokymi $kolami, staze ¢i naptiklad

spravu kariérni sekce na LinkedIn.

Nabor je jedingym z tymu, jehoz zaméstnanci jsou plné rozdéleni mezi divize a regiony.
Nébor pro pobockovou sit’ zajistuji regionalni podpory nédboru, které nespadaji piimo
do utvaru, ale pod oblastniho manazera daného regionu. Naborovy tym je vede pouze
metodicky. Nabor novych zaméstnancti do utvard v ramci centraly banky zajist'uji naborafi.
Regionalni podpory naboru i naborati maji k ruce administrativni podporu. Vsichni tzce

spolupracuji s HR Business Partnery a HR Generalisty.

4.4.3 Odménovani, reporting a HRIS

Odménovani vytvari strategii rozvoje v oblasti fizeni vykonu a odménovani a fidi systém
benefitl v ramci celé finan¢ni skupiny. Mezi zakladni ¢innosti tymu patfi:

- sprava Katalogu funkci a s tim souvisejici ohodnoceni téchto funkei,

- revize mzdového tadu,

- provadéni mzdovych prizkumii,

- interni audit.
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Odménovani dale vyjednava s odborovou organizaci o podobé Kolektivni smlouvy

a systému benefita.

Aplikaéni tym HRIS uzivatelsky spravuje 2 zakladni systémy, jez odd€leni vyuziva, a to
SAP HR' a AMOS®®. Déle zde implementuji a testuji aplikace a SW nastroje potiebné

k ¢innosti useku.

Reporting zajistuje reportingovou ¢innost souvisejici s personalni a mzdovou agendou.
Vytvaii koncept celého reportingu a datové analytiky v ramci oddéleni a designuji

automatizované nastroje pro reporting.

4.4.4 Front office

V ramci Gseku nalezneme dvé skupiny zaméstnanct. Jednou z nich jsou HR Business
Partneri, kteti spolupracuji s manazery na urovni B-1 na strategii fungovani jednotlivych
tymu z hlediska kapacit, odménovani, motivace ¢lenti tymu a zastfesuji poradenstvi v oblasti
pracovndpravni, HR systémd a ¥izeni vykonu. Casto se viak jejich prace posouva k rutinni

¢innosti, jako je kontrola nakladd daného tymu, schvalovani nastupti a piedavani vypoveédi.

Druhou skupinou jsou HR Generalisté, jez zastieSuji poradenstvi B-2 a B-3 manazerim
Vv oblasti HR aplikaci, rozvoje a vzdélavani zaméstnancd, staraji se o agendu zaméstnancii
na matefské dovolené a pomahaji s pracovnépravni agendou HR Business Partnerim v ramci
své divize/regionu. Stejn¢ jako u HR Business Partnerti se Casto i praice HR Generalistl

posouva do rutinnich ¢innosti a praci se systémy.

445 Rozvoj lidi a organizace

Jednou z ¢innosti tymu je navrhovani skolici strategie pro Ceskou spofitelnu a dcefiné
spolecnosti. Vytvafi a spravuje katalog vzdélavacich aktivit a nastavuje klicové ukazatele
pro vyhodnoceni jejich efektivnosti. Tyto ukazatele pak vyhodnocuje a dle vysledkt pracuje
na dal$im rozvoji. Odpovida za vybér skoliteld a trenérti a dodrzovani veskerych pravidel

a norem stanovenych spolecnosti pro jejich vybér.

Kromeé Skolicich strategii se zamétuje 1 na rozvoj v ramci useku Lidskych zdrojt. Nastavuje

koncepty a metodiky naboru zaméstnancti, planovani pracovnich sil a jejich hodnoceni.

14 Podnikovy informaéni systém, modul pro HR oddéleni.
15 Software pro spravu a realizaci vzdélavacich aktivit pro zaméstnance.
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Tym je rozdéleny dle segmenti, pro néz spravuje vzdelavaci strategii, tj. na vzdélavani
arozvoj pro vSechny zaméstnance, pro vedouci pracovniky, pro pobockovou sit’ a dalsi.
Kazdy zéastupce urcit¢ho segmentu se o vzdélavani v dané oblasti pln¢ stara a spravuje

k tomuto ucelu piidéleny rozpocet.

Casto v jejich praci dochazi spise k udrzovani jiz vzniklé strategie a pouze mensim zménam.
Z kapacitnich divodl nejsou v rdmci tymu vedeny vétsi projekty. Jedna se spiSe o rutinni
praci. Je to dano i tim, Ze za kazdy segment zodpovida pouze jeden ¢loveék. Neni zde prostor
K vytvofeni tymu, jenz by se zabyval neustalym zlepSovanim procesti a nabizenym

produktiim.
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4.5 Vlastni navrh organizaéni struktury a roli v iseku Talent
management a rozvoj organizace

Aby mohla byt Spofitelna po transformaci uspé$na, musi se zménit celd, nejenom jeji Cast.

Pravé proto je dulezité, aby i tsek Rizeni lidskych zdrojti prosel transformaci a zaméfil se

na pozadavky svého klienta, tedy zaméstnancti spolecnosti. Nutnost zmény tohoto useku

podnécuje i fakt, Ze praveé prace vSech zaméstnanct lidskych zdroji ovliviiuji stupen agility

ve spolecnosti.

Rizeni lidskych zdrojii jako podptirny usek pravdépodobné nikdy nebude fungovat plné
agilng, a ani by to nebylo z&ddouci. Jedna se spiSe o posun od piistupu zalozeného na pevné
danych pravidlech, planovani a slozité hierarchické struktufe k modelu mensSich tymi
zamétujicich se na zefektivnéni zaméstnanecké zkuSenosti. Tyto tymy by mély byt
autonomni a ke své praci vyuzivat vybranych agilnich metodik, aby dodavané produkty

odpovidaly pozadavkiim zadavatelti.

2%

utvaru piendsi z ftizeni lidskych zdroji spiSe na préaci s talenty a kontinudlni rozvoj

organizace za pomoci zefektiviiovani personélnich procest.

Usek zasahuje do mnoha procesii probihajicich v nyn&jsi struktufe banky. Jak jiz bylo
zminéno v popisu jednotlivych tymi, ¢asto se jejich prace presouva od tvorby strategie na
rutinni ¢innost a praci na jiz zab&hlych tkolech. Kazdy jednotlivec odpovida za ptidéleny
objem prace a zaméstnanci nepracuji jako celek. Vysledkem zmény by mélo byt vytvoreni
mensich squad, které pracuji na zlepSovani procesii ve spole¢nosti. Clenové squadu by méli
pracovat na riznych tkolech, jez budou umoznovat neustaly rozvoj ¢lend tymu. Takto
postupné vznikne tym tzv. T-shaped zaméstnanci, tedy lidi, kteti maji hlubsi znalosti

a dovednosti v jedné oblasti a zaroven maji riznou hloubku dal$ich znalosti a dovednosti.

Vzhledem k tomu, ze by triby mély fungovat jako samostatné jednotky, feSenim by bylo,
aby jednou z roli obsazenou v kazdém tribu byla role personalisty. Tento zaméstnanec by
pattil pfimo do tribu a tizce by spolupracoval jak s Tribe leadem, tak s ¢leny squadu. Toto
feSeni by bylo optimalni, pokud se na tribe divame jako na samostatnou spolecnost.
Personalista by v tribu zastaval roli naborafe a administratora pracovnépravnich dokument.

Dale by zajistoval adaptaci novych ¢lenti tribu spolecné s agilnim kouc¢em a staral se
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0 personalni strategii. Vzhledem k rozmanitosti banky a jejich systémil, norem a pravidel
toto usporadani neni zcela mozné. Zaroven by pfi takovémto usporadani nebylo dosahovéano
konstantniho zlepSovani sluzeb abylo by slozité udrZet jednotnost procest V celé
spolecnosti.

Dal8im diivodem pro¢ nezaradit zaméstnance Lidskych zdroji do jednotlivych tribti je i to,
ze by toto uspofddani neumoznovalo rovnomérné, a tim i efektivni vyuziti kapacit

jednotlivych zaméstnancu.

Aby bylo dosahovano neustalého pokroku v dané oblasti a zaroven byli zaméstnanci
lidskych zdroji pfitomni tam, kde je jich potieba, doporucuji, aby vznikl novy usek Talent
managementu a rozvoje organizace, ktery nahradi stavajici usek Lidskych zdroji. Nové

bude obsahovat Etyfi tymy, viz obrdzek 9:

- tym Business partnert,
- Centrum expertizy (CoE),
- HR specialisté,

- Services.
Obrazek 9 Nova organizacni struktura iseku Rozvoj lidi a organizace

Lead of Talent mng. &
development

Business partner Center of Expertise

Nabizi strategické a taktické rady Nabizi expertizu (Odménovani, Talent

@ ohledné business strategie @ Vzdélavani) tribiim pres Business
partnery
{—.\ Legislative

HR specialists

@) Pracuji ve squadech v ndvaznosti na uréenych prioritdch ze zaméstnanecké cesty

Vykonava administrativni a transakéni podporu

Odménovani

de

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

V navrzeném modelu budou Business partnefi izce spolupraovat s piidélenym tribem,
v némz budou pomahat nastavovat personalni strategii. Zaroven budou do Centra expertizy
pfinaset napady na inovace v dané oblasti. Tyto inovativni podnéty budou zpracovavany
avyvijeny tymem HR specialistii, ktefi za timto uCelem tvofi pfechodné squady.

Komunikace mezi tymy je ukazana na obrazku 10.
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Obrazek 10 Komunikace mezi tymy Talent management a rozvoj organizace

| Finslni Feseni

Jauped ssauisng WM

LR

Prioritizace a vybér

.....................

2us)jeads HH

fResi pofadavky

Zdroj: Vlastni zpracovani v Aris, 2019

s2a1nes
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45.1 Tym Business Partneri

V tomto tymu bude nov¢ obsaZena pouze jedna role, a to Business Partner. Ten by se mél

zamérit hlavné na:

- poskytovani poradenstvi piidélenym tribtm,

- nastaveni persondlni strategie dan¢ho tribu,

- spolupraci s tribem a Centrem expertizy na neustalém rozvoji organizace,
- vyhledavani internich talent a jejich rozvoj,

- sbér a konzultaci podnéti od Tribe leada, Chapter leada a Product ownera.

Business Partnefi by dle podnéti od zaméstnanci méli identifikovat oblasti vhodné
pro rozvoj a piedavat dané navrhy Centru expertizy. Business Partner by mél znat dany tribe.
Do tseku Talent managementu a rozvoje organizace bude vnaset myslenky daného tribu
a do tribu naopak prvek personalni ¢innosti. Diky tomu bude ¢asto schopny odpovidat

na dodate¢né otazky Centra expertizy bez komunikace s ¢leny tribu a opa¢né.

45.2 Centrum expertizy (CoE)

Druha skupina, analogicky k podobnym utvarim vytvafenym ve Spofitelné, nazvana
Centrum expertizy (CoE), bude tvofena vysoce specializovanymi zameéstnanci, ktefi
disponuji hlubokymi zkuSenostmi a dovednostmi z oblasti odménovani, vzdélavani,

pracovnépravnich vztaht a HR informacnich systémd.

Prvni nové vzniklou roli, bude role Employee experience experta, jehoz tikolem bude

mapovani cesty zaméstnance a jeho zaméstnanecké zkusSenosti.
Druhou roli bude role Area lead, ktery bude mit na starosti:

- metodiku dané oblasti,

- identifikaci squadii pro feSeni konkrétni oblasti ke zlepSeni a to na zéklad¢ podnéti
od Business Partnera, nebo Employee experience experta,

- urCovani priorit jednotlivych projektt a vybirani téch, na nichz se bude pracovat,

- rozvoj HR specialistt,

- schvalovani dovolenych.

57



45.3 HR specialists

Jednu z nejvétSich zmén v tymu piinese nova role HR specialisty. Jedna se o zaméstnance,
ktefi maji hlubsi znalosti a dovednosti z jedné oblasti lidskych zdroji, ale zaroven jsou

schopni se zapojit do zlepSovani i v Oblasti jiné.

Tito zaméstnanci budou vytvaiet pirechodné squady, v ramci kterych bude dochazet
ke zlepSeni podminek pro zaméstnance. Pii sestavovani tymu je nutné, aby v tymu byla

zastoupena odbornost ze vSech oblasti lidskych zdrojt.

Clen tymu, ktery ma nejhlubsi znalosti a dovednosti z oblasti, jez je ¢leny squadu fesena, je
jmenovan zastupcem CoE Product ownerem daného produktu a tizce spolupracuje s COE

a Business Partnery.

Ostatni HR specialisté budou mit moZnost si vybrat z backlogu projektii ten, na kterém by
se chtéli podilet. Postupnym zapojenim na riznorodé projekty se jejich znalosti a dovednosti
prohloubi a vzniknout tzv. T-shaped zaméstnanci, jez se neustale rozvijeji ve vSech oblastech
lidskych zdroji. Nemusi se jednat pouze o projekty. Mohou svym piinosem kratkodobé

podpofit 1 tym Services, pokud zde dojde k ndhlému naristu prace.

45.4 Services

Posledni skupina, Services, bude zastfeSovat veskeré ¢innosti, jez probihaji opakované, nebo
jsou piimo zavislé na legislativé. Jedna se zejména o mzdovou G¢tarnu, nabor zaméstnancu,

vytvareni pracovnépravnich dokumentl pro zaméstnance a Kontaktni centrum.

Nové fungovani tseku nepfinese zadné zmény v praci mzdové Gctarny a spisovny. Naopak

nejvetsi zmeénu navrhuji provést v naborovém tymu, tymu personalistd a Kontaktnim centru.

Tym personalistii Ceské spofitelny sidli na Kladn& a s ndborovym tymem komunikuje jen
minimalné. Personalisté vytvaii smlouvy pro nové zaméstnance a Kontaktni centrum poté
zajistuje jejich predani zaméstnanci. Naborat nevi, zda jiz byla smlouva vyhotovena,
ptipadné kdy bude k dispozici pro nového kolegu. Pokud z n&jakého divodu nedojde
Kk podpisu smlouvy, naborai se informaci dozvida se zpozdénim ¢i vibec. Zaroven toto
rozde€leni zplsobuje, Ze s nove nastupujicim zaméstnancem komunikuji tfi oddé€leni, tedy tii

ruzni lide.
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V nové organizacni struktuie vznikne nova role a to HR personalista. Tato role ¢astecné
slouc¢i Cinnosti personalistii a naborového tymu. HR personalista zajisti s nové pfichozim
zaméstnancem jeho nastup do Ceské spofitelny end-to-end, tedy od osloveni, pohovoru, po
zpracovani smluv, pfedani informaci ohledné smlouvy a jejiho podpisu. HR personalista
bude mit stale k ruce administrativni podporu. HR personalisté zarovent zméni vykonavani
své kazdodenni prace a inspiruji se agilnimi metodikami a s nimi spojenou praci

s backlogem.
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4.6 Vlastni navrh agilniho zpiisobu Fizeni pro tusek Talent management
a rozvoj organizace

Jak jiz bylo zminéno vySe, agilni fizeni se dotkne pfedevs§im nové vzniklého tymu HR
specialisti. Za u¢elem zlepSovani podminek pro zaméstnance a procesti v HR budou vznikat
docasné squady, jez se budou zabyvat danou problematikou.

4.6.1 Vznik piechodnych squadu

Aby mohly byt vytvofeny prvni piechodné squady, je potieba identifikovat potieby
zamé&stnancl, a t0 jak ve stavajici organizacni struktufe, tak téch, ktefi pfevzali nové
vytvorené role. K tomuto tc¢elu miize byt vyuzito techniky mapovani zaméstnanecké cesty,
tedy uréeni mist, kdy pfichazi tsek Talent management a rozvoj organizace Se
zamé&stnancem do kontaktu. To vS§e za pomoci vizualizace. Jedna se o stejnou techniku,
jakou je mapovani klientské cesty, avSak stim rozdilem, Ze naSim klientem je zde

zameéstnanec, nikoliv obchodni partner.

Vznik squadii nemusi byt zapficinény pouze vystupy ze zaméstnanecké cesty, miize
vychézet rovnéz z podnéti piimo zuseku Talent management a rozvoj organizace ci

od ¢&lend tribu nebo Business Partnert.
Mapovani zaméstnanecké cesty

Pfi mapovani zaméstnanecké cesty je duleZit¢ se zaméfit na vizualizaci a rozbor téch
procest, jez mizeme zménit nebo ovlivnit. Zaroven musime mapu vytvorit tak, abychom se

V ni neztratili, a pfitom nam poskytla veskeré potfebné informace.

V prvni fadé€ je nutné si uvédomit, Ze cesta zaméstnance nezacina az pfijetim do zamé&stnant,

ale jiz mnohem dfive. Pro zaméstnance mohou byt klicové nasledujici aspekty:
— jak vnimam Ceskou spofitelnu jako spole¢nost,
— jak vnimam Ceskou spofitelnu jako zaméstnavatele,
— prochdzim vybérovym fizenim,
— nastupuji do spolecnosti,
— poznavam firemni kulturu,
— ucim se novému zpusobu prace,
— prace me bavi/nebavi,
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— potiebuji pomoci (zména osobnich udajii, vyuzivani benefitl, rliznd potvrzeni

a dalsi),
— jsem odménovan,
— dozvidam se potfebné informace,
— kontinualné se vzdélavam,

— profesné rostu,

odchazim ze spolecnosti.

Zaméstnaneckd cesta Ceské spofitelny vychazejici z vyse popsanych aspektii by mohla

obsahovat 7 oblasti a to:

akvizice,

- nabor zamé&stnanc,

- onboarding?®,

- potiebuji pomoc,

- motivace a odmeénovanti,
- vzdélavani a rozvoj,

- odchod.

Obrazek 11 Ptiklad zaméstnanecké cesty

Akvizice Nébor Onboarding Potiebuji Motivace a Vzdélavani a Odchod
© 990 pomoci odménovani rozvoj
Q @ )7 & =) B

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

18 Proces nastupu a adaptace novych zaméstnanci.
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Po definovani zaméstnanecké cesty je potieba se zaméfit na tfi zdkladni body:
- Procesy na zaméstnanecké cesté

Definovat konkrétni procesy, Kterych se zaméstnanec na této cesté ucastni. Tedy vytvofit
zamestnanecké cesty pro kazdou z oblasti. Tato ¢innost by jiz mohla byt rozdélena do quadt

vytvotenych dle identifikovanych oblasti.
- Zaméstnanecka zkuSenost

Dilezitou souc¢asti zaméestnanecké cesty je popis zaméstnanecké zkusenosti, jez nemusi byt
vzdy znama. Po vytvofeni popisu jednotlivych oblasti je nutné, aby vytvorené squady tzce
spolupracovaly s tymem Front office a jednotlivymi ¢leny tribG na zjisténi spokojenosti
s aktudlnimi procesy. Po tomto vyzkumu mohou jednotlivé squady definovat idedlni

zaméstnaneckou zkusenost a fici, jaké postoje a procesy k ni povedou.
- ZlepSeni zaméstnanecké zkuSenosti

Dany squad by se poté m¢l zabyvat zlepsenim zaméstnanecké zkusenosti v konkrétni oblasti
lezici na zaméstnanecké cesté, tedy nastavovanim novych procesti a tvorbou novych

nastroji, tak aby odpovidaly pozadavkiim nov¢ vzniklé organizaéni struktury spolecnosti.
Vybér zaméstnanci do squadu

Dle dané problematiky nominuji zastupci CoE Product ownera. Product ownerem se stava
HR specialista s nejhlub$imi znalostmi a dovednostmi v dané oblasti. Ten poté vypisuje
squad a umoznuje HR specialistim se hlasit do squadu. Spole¢n¢ s agilnim kouc¢em poté

vybira ¢leny.

Jelikoz HR procesy €asto netvoii samostatné celky, jak je jiz vidét ze zaméstnanecké cesty,
je zadouci, aby jednim ze ¢lend squadu byl vzdy HR specialista se znalosti procesu, ktery
predchazi procesu ¢i produktu aktualné feSenému. Pfi vybéru ¢lend squadu musi Product
owner a agilni kou¢ zohlednit jak znalosti a dovednosti HR specialisty, tak jeho ochotu
a zapaleni pro dany projekt. Dle naro¢nosti a pracnosti feSené problematiky maji squady

Ctyti az deset Clentl.
4.6.2 Prace ve squadech

Clenové squadu pracuji s produktovym backlogem, jenz je tvofen a spravovan Product
ownerem, piipadné s pomoci zastupce z CoE. Z backlogu si jednotlivi ¢lenové squadu sami

vybiraji tikoly, na kterych budou pracovat. K praci s backlogem je ve Spofiteln¢ vyuzivam
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software JIRA. Zaroven mohou c¢lenové squadu pro jeSté lepsi vizualizaci vyuzivat

i kanbanovou tabuli.

Squad je autonomni a je spoleéné odpoveédny za kvalitu feSeni. Na kazdodennim standupu
jsou pritomni vSichni ¢lenové squadu a maji prostor si vybrat ukoly z backlogu a ptedstavit
jimi vytvofenou praci za predesly den. Zaroven jsou diskutovany problémy, s nimizse

Vv pribéhu prace potykaji, a tymoveé navrhnuta mozna feseni.

Po dokonceni dané¢ho sprintu je vzdy sezvan tym na retrospektivni meeting, kde je
poukazovano nejenom na procesy a nastroje vyuzivané v ramci sprintu, ale i na vztahy mezi
¢leny squadu. Cilem schiizky je identifikovat nejvyznamnéjsi momenty, jez usnadnily praci

a napomohly ke splnéni cile projektu, a zaroven poukazat na vzniklé problémy.

Me¢lo by dojit k vytvotfeni tzv. Lessons learned, tedy néstroje k pifedavani informaci
a zkuSenosti vyplyvajicich z feseni jednotlivych projekti. Tento nastroj musi byt dostupny

vsem HR specialistim a zastupctim Centra expertizy.

Aby bylo dosazeno vyty¢eného cile a vSechny ritudly agility byly pochopeny a spravné
vyuzity, musi 1 HR mit svého agilniho kouce, jenz provede vSechny tc¢astniky jednotlivymi

kroky v procesu.

4.6.3 Hodnoceni ¢lent squadu

V plné agilni organizaci, ve které jsou ¢lenové squadu jiz ve fazi performingu'’, mtizeme
nechat samotné ¢leny plné hodnotit ostatni ¢leny squadu. A to napiiklad i pfi rozdé€lovani
bonusti. To odpovida teorii, Ze squady by mély byt pln€ autonomni. BohuZel v tomto ptipadé
jsme nuceni vytvaret squady pifechodné, tedy neustale ménit jejich ¢leny. Nedoporucovala

bych jit touto cestou. Doporucuji nastavit cil nasledovné:

- Individualni cil
V prvni fad€ by mélo dojit k opusténi ro¢nich cilti. V dnesni rychle se ménici dob¢ se stejné
rychle méni i pozadavky na doddvané sluzby, nastavovat cile na jeden rok dopfedu jiz nema
smysl. Misto toho by m¢l mit kazdy zaméstnanec stanoveny cil na krat$i casovy usek

V ndvaznosti na produkt, na kterém pracuje. Nemélo by se jednat o cil svdzany s tymovym

cilem, ale opravdu o cil individudlni, jenz jednotlivce posune dal v jeho znalostech

17 Jedna se o &tvrtou fazi vyvoje tymu. V této fazi je tym schopen pracovat jako vysoce efektivni jednotka a
to i bez manazerského vedeni.
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a dovednostech. Splnéni tohoto cile by se mélo byt po dodani produktu zdkaznikovi ovéieno
Area leadem.

- Tymovy cil
Jednotlivci by se mezi sebou neméli predhanét, ale pracovat jako tym, jako celek. K tomu

by mohl slouzit cil tymovy, jenz by uréoval smér celého tymu, a kazdy jednotlivec by k jeho

dosazeni musel pfispét.
Vyhodnoceni cila

V prvni fadé¢ by se mélo ustoupit od ro¢nich bonusi, stejné tak jako od ro¢nich cilti. Déle by
se m¢l bonus stat opravdu nendrokovou slozkou a ne ¢astkou, se kterou vSichni zaméstnanci

pocitaji, jelikoz je vzdy vyplacena.

Vzhledem k tomu, Ze Spofitelna zatim nechce od ro¢nich bonust upustit, mély by byt
jednotlivé vystupy ohledné plnéni cilii zaznamenavéany. K tomuto miize dopomoci napiiklad
intern¢ vytvorené online feSeni, jez umozni zaznamenavat vystupy ohledné plnéni cilii

k jednotlivym zaméstnanciim.

Odmeénit zaméstnance by mél mit moZnost jak Product owner, tak agilni kou¢. Product
owner hodnoti pracovni piinos zaméstnance, tedy jak plnil zadané ukoly a v jaké mife se
podilel na splnéni cile. Agilni kou¢ naopak hodnoti zaméstnance z pohledu mékkych
dovednosti, tedy zda zaméstnanec podpofil firemni kulturu, osvojil si agilni navyky ¢izda

svym postojem k praci motivoval tym.
- Nefinanéni bonusy

Nedoporucuji hodnoceni nechat pouze ve form¢ ro¢nich bonusit finanéniho charakteru.
Zaméstancim by mohly byt po skonceni kazdého projektu nabizeny bonusy nefinanéni.
Mohlo by se jednat naptiklad o vstupenky do divadla, na festivaly, poukazy na masaze nebo

do welness center, piipadné o vécné dary.

Dutlezité je, aby nefinan¢ni odméiovani bylo cilené. Zaméstnanec musi byt po skonceni
projektu nefinanéné odmeénén nécim, co udrzi jeho motivaci. Zde je dulezita role agilniho
kouce, jez by mél spravné odhadnout, jaky nefinan¢ni bonus by byl pfiméfeny a udéla

danému zameéstnanci radost.
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4.6.4 \Vyuziti agilnich pFistupt a nastroja v tymu Services

V useku Talent management a rozvoj organizace nalezneme i tymy, které agiln¢ fungovat
nemohou, ale implementace vybranych agilnich metodik do jejich prace mize pomoci
k lepsi ptehlednosti a informovanosti celého tymu a zvysit kooperaci v tymu. Pfikladem

muze byt tym HR personalistil, kde se da ke zlepSeni prace vyuzit metody Kanban.

Jak jiz bylo uvedeno, tym HR personalistii je zafazen do tymu Services, a to prevazné

z kapacitnich dtivoda. Ne vzdy je totiz dany personalista potieba v pfidéleném tribu.

Personalisté maji pied sebou novy tkol. M¢li by byt schopni vyhleddvat zaméstnance pro
jednotlivé triby nejen tak, aby uchaze¢i méli vhodnou odbornou kvalifikaci, byli ochotni
a schopni se rozvijet a piijimat zpétnou vazbu, ale zéroven se ztotoznili s tymovou kulturou.
Takovéto zaméstnance mizeme nalézt jen ve chvili, pokud dobfe zndme dany tribe a jeho
¢leny. To je o to tézsi, kdyz organizané tym nespada piimo pod tribe. Z toho diivodu by
naborafi méli byt pfifazeni k tribu a naptiklad jedenkrat tydné s nimi pracovat v jejich

prostorach.

Casto je nutné pravé u toho tymu fesit kapacitni hledisko a rovnomémé pierozdélovat praci.
A pravé k témto ¢innostem by mohly dopomoci agilni metodiky ve form¢ kanbanovych

tabuli nebo online feSeni JIRA.

Tym muze vyuzivat software JIRA, do kterého budou zaznamenavany personalistou nebo
Business partnerem veskeré nové aktivity, na kterych je potfeba pracovat. Naboraf si
ze systému prednostné vybira tikoly, jez zahrnuji aktivity pro jemu pfidéleny tribe, ale pokud
jiz kapacitné nestiha, poprosi v ramci denniho standupu ¢leny tymu 0 pomoc. Jeden z ¢lenti

tymu poté piebira tkol na sebe, ¢imz se docili rychlejsiho zpracovani danych ukola.
Kanbanova tabule pro Fizeni kapacit

Pro lepsi vizualizaci jednotlivych kol a kapacit tymu miiZze byt vyuzito pii dennich

standupech kanbanové tabule a listeckti. Kanbanova tabule by mohla mit ¢tyfi sloupce:
— to do: na ¢em dnes pracuji,
— in progress: na ¢em dlouhodobé pracuji,
— done: co je hotové,

— pain points: co m¢ brzdi v praci.
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Tabule umozni celému tymu lepsi informovanost o aktivitach kolegl a zaroven se ¢lenové
tymu mohou aktivné zapojit, coz pomtze tymu kapacitné. Posledni sloupec ,,pain points*
zaroven poukaze na okolnosti, jez brzdi jednotlivce ptipadné i cely tym v praci. Diky tomu,

ze budou tyto okolnosti definovany, mtze postupné dojit k jejich odstranéni.
Kanbanova tabule pro praci s uchazeci

Dal8im prvkem, jenz lze vyuzit, a to pfimo pro nabor zaméstnanci, je kanbanova tabule pro
praci s uchazeci. Jedna se o tabuli, kterd by slouzila misto databaze uchazecl. Databazi
uchazecu zatim Spofitelna nevyuziva, a proto by toto feSeni bylo dobrym a rychlym prvnim

krokem. Naslednym krokem by bylo v§e pienést do softwaru JIRA, jenz Spotitelna vyuziva.

Pocet sloupcti by byl ur¢en poctem obecnych roli, které Spoftitelna obsazuje. Jednalo by se
pfedev§im o administrativni pozice, pozice osobnich bankétii, hypotecnich specialisti,
ptipadné IT expertd, jak ukazuje obrazek 12. Sloupce mohou byt libovolné ptidavany dle
potieby. Poslednim sloupcem by mél byt sloupec in progress, do kterého se budou fadit

uchazeci, jez jsou osloveni, a aktivné se S nimi pracuje.

Obrazek 12 Databaze uchazecu

Analytik | Admin | In Progress
l | / Pepa Novak
L= | = | Jana / = 5 let dvérova rizika
S [ e | st = Z&klady SOL
paa = 40-60tis
| | ~ = GDPR: 12.2019
Mo l e | Katka
| |
A g
| |
| |

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Udaje o uchaze¢i by byly na tabuli p¥idavany za pomoci papirki. Pokud mam kvalitniho
uchazece na administrativni pozici, zafadim ho do sloupce administrativni pozice.
Na papirku by vzdy bylo uvedeno jméno uchazece, jaké ma zkuSenosti a rozvojové
prilezitosti a kdo z naboraid ma k dispozici dany zivotopis. Aby tabule spliiovala nalezitosti
GDPR posledni informaci na listecku by byla délka souhlasu se zpracovanim osobnich
udajt. Ve chvili, kdy délka souhlasu vyprsi, se naborai bud’ spoji s uchazeCem a zazada
0 prodlouzeni souhlasu, nebo papirek s identifikacnimi udaji uchazece sunda a dany

Zivotopis odstrani. Obdobné by mohlo fungovat i softwarové feseni.
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4.7 Dalsi doporuceni pro usek Talent management a rozvoj organizace

2%

a zajisténi spokojenosti zamestnancli, doporucuji se v prvni fazi nového fungovani HR
zamg¢fit na kliCové aspekty zaméstnanecké cesty.

Zaroven nesmime pii vybéru kli¢ovych aspekti opomijet fakt, ze HR v agilni organizaci
zaujimé jiné kompetence nez doposud. Agilni HR se musi predevSim zaméfit na tyto

¢innosti;

neustaly rozvoj agilnich metodik v tribech,

— podporu ¢lentl tymu v novém prostiedi,

— sledovani a zlepSovani vykonnosti organizace,
— 1dentifikace talentd,

— Skoleni a rozvoj zamé&stnancil,

— zajisténi duSevni pohody zaméstnanct,

— nébor novych talentt.

Cinnosti musi byt propojeny s ¢innostmi vychazejicimi ze zaméstnanecké cesty a tvofit

jeden celek.

V prvnim roce fungovani nové organizace se mi klicovou oblasti jevi pravé podpora ¢lentt
tymu v novém prostiedi, a to jak nové nastupujicich zaméstnancl, tak zaméstnanci
piebirajicich nové role. Tento prvek ma vliv pfedevsim na jejich onboarding, motivaci,

odménovani, vzdélavani a rozvoje zameéstnancti.

4.7.1 Onboarding

Onboarding na centrale Ceské spofitelny neni aktualné nastaven. Jelikoz jen malo
zamé&stnancl, novych i stavajicich, zna agilni metodiky, je potfeba, aby agilni koucové
podporovali Tribe leady a ¢leny squadu na jejich novych pozicich. Praveé agilni koucové by

méli byt odpovédni za oblast onboardingu.

Aby se novy zaméstnanec 1épe zorientoval nejenom v agilnim uspoiadani a fungovani
spolecnosti, ale i vnovém zaméstnani, doporucuji Spofitelné vytvofit onboardingovou

aplikaci. V této aplikaci nalezne zaméstnanec nejdulezitéjsi clanky o spolecnosti, jejim
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usporddani a fungovani. Déle zde mize nalézt seznam kontaktnich osob od ¢lenti svého
tymu, po HR a IT oddéleni. V aplikaci mtze déle vidét konkrétni ukoly, které ho cekaji pti
vstupu do zameéstnani, jako naptiklad zalozeni Google uctu, ucast na vstupnim Skoleni

a soupis dalsich povinnych kurzii a Skoleni.

Spolecnosti doporucuji, aby minimalné novi ¢lenové tribu, ktefi pracuji na produktech pro
pobockovou sit, sami prosli rotaci pravé do pobockové sit¢. Tento krok pomiize
zam¢stnancim nejen poznat hlavni ¢innost spolec¢nosti, ale 1 nahlédnout pod poklicku jak
zékazniklim, tak zaméstnanctim na pobockach. I toto muze byt sledovano v onboardingové

aplikaci.

4.7.2 Motivace a odménovani

Jak jiz bylo zminéno v rdmci kapitoly Agilni fizeni Giseku Rozvoj talentli a organizace,
v podkapitole Hodnoceni ¢lent squadu, mélo by dojit k revizi stanovovani cilii a odstoupit
od cilti ro¢nich. Misto toho by mély byt nastaveny cile kratkodobé, spojené s tvorbou daného
produktu a tymové cile. Zaméstnanci by zarovenn méli byt odménovani piimo po skonceni
projektu, a to formou nefinan¢nich benefitd. Vybér spravného nefinanéniho benefitu, jenz
bude stimulovat zaméstnance k dal§im vykontm, by mél byt v rukach squadového agilniho
kouce. Tato metodika by méla byt zaimplementovana do standardii a metodik centraly

Spoftitelny.

4.7.3 DuSevni hygiena

Jednou z véci, ktera by mohla Spofitelné zajistit konkuren¢éni vyhodu, je prace s dusevni
hygienou jejich zaméstnanct. Toto hledisko bude nesmirné diilezité¢ hlavné ze zacatku

fungovani nové organizaéni struktury.

Clenové squadu si sami zadavaji praci a kreativné pracuji na jednotlivych tikolech. Zaroven
zodpovidaji za veSkera produktova feSeni. Role manazera se tedy z urcitého hlediska preléva

na kazdého ¢lena squadu.

Takovéto nastaveni nemusi byt pro cleny squadu jednoduché. O to dikladnéji se musi dbat
na jejich dusevni hygienu. Zaméstnanci si mohou z backlogu vybirat slozitéjsi ukoly, aby se
neustale zdokonalovali a posouvali své hranice. Miize se vSak jednat o tkoly nad jejich sily,

pii jejichZ feSeni se nebudou citit jisti a vyfeSeni daného problému je bude stdt mnoho usili.
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Pokud by toto nastaveni bylo dlouhodob¢, bude to mit neblahy vliv jak na zaméstnance,

tak na celou spolecnost.

V tomto ohledu by mél zasdhnout agilni kou¢, jenz miize vyuzit poradenstvi napiiklad
od psychologa sportu. Tito lidé dlouhodobé pracuji na neustalém zlepSovani vykonu
azaroven uci svéfence jak pracovat s efektivitou a odpocinkem. Dovoluji si fict,
ze Spofitelna by byla jedna z prvnich bank, kterd by méla takového psychologa a snazila se

efektivné pracovat s dlouhodobym pietézovanim svych zaméstnanci.
Nastroj pro méreni dusevni hygieny

K zjisténi duSevni hygieny zaméstnance muze slouzit tzv. Casovy snimek. Jednd se
0 prehled, v némz po pfedem stanovenou dobu zaméstnanec mapuje a zapisuje veskeré své
aktivity a jejich ¢asovou naro¢nost. Tato ¢innost umozni samotnému zaméstnanci zjistit,
které aktivity dilezité pro work-life balance® zanedbava. Sepsané aktivity je poté nutné

rozd¢lit do oblasti. Oblasti se budou lisit dle jednotlivych zaméstnanct.

Po roziazeni jednotlivych aktivit zjistime, kolik ¢asu zaméstnanec stravil vykondvanim
aktivit v dané oblasti. Poté je dobré si ze zaméstnancem nad danym ¢asovym snimkem
sednout a navrhnout, jak by se mély jednotlivé aktivity zménit, aby byl zaméstnanec

spokojené;si.
4.7.4 Vzdélavani a rozvoj

Spofitelna musi podpofit Skoleni a rozvoj svych zaméstnanci a hlavné tuto oblast
pfizplsobit nové vytvofenym rolim. Méla by investovat do digitalizace a nové platformy
pro dalsi vzdélavani, aby bylo pro zaméstnance pfistupnéjsi. Podklady pro Skoleni,
tj. teoretické vybaveni zaméstnance k danému tématu, by mély byt k dispozici
v elektronické podob¢ tak, aby zaméstnanec ziskat informace neprodlené a nebyl vazany
si v elektronické podobé osvojil. Timto feSenim se zkrati délka vzdélavacich akci
a dovednosti mohou byt ziskavany nepfetrzité. S novym stylem prace se vaze i revize

stavajiciho katalogu Skoleni tak, aby odpovidal novym potifebam.

1 ¥ v ; . s ; T P
8 Pracovné-zivotni rovnovaha, efektivni skloubeni pracovniho Zivota s volnym Casem.
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Kompeten¢ni model

Identifikace potieb vzdélavani a rozvoje zaméstnancli by méla vychazet z kompetencniho
modelu, jenZ popisuje viechny kompetence®®, které musi jednotlivy zaméstnanci v uréitych

rolich mit.

Spofitelna ma vytvoreny kompetenéni model vychazejici z nastaveni kompetenci v celé
Erste Group. Kompetenéni model pro manazera a zaméstnance je pln¢ nahrazen modelem

Erste Group. Tento model urcuje 5 klicovych kompetenci:

posiluji rust,

jednam odpovédné,

- jsem davéryhodny,

skvéle dodavam,

pracuji tymove.

Kompeten¢ni modely je Vv prvni fad¢é potfeba vytvofit pro vS§echny nové pracovni pozice.
Mc¢ly by vychazet z popisu pracovnich funkci. Navrh popisu pracovni funkce je popsan

v tabulce 1.

19 Ptedpoklady ¢i schopnosti vykonavat urcitou ¢innost ¢i profesi. V pracovnim pomeéru se jedna o
zpusobilost zvladat urcitou pracovni pozici, byt v ptislusné oblasti kvalifikovany, mit potfebné védomosti
a dovednosti.
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Tabulka 1 Popis pracovni funkce

Pozice: Tribe lead

Popis ¢innosti:

a

Zabezpecovat komplexni zajisténi svéfeného tribu v ramci centraly CS v rozsahu
pravomoci a odpovédnosti danych platnym organizacnim fadem véetné ramcové
smérnice pro ¢innost centraly, smérnicemi FSCS v souladu s vizi, misi a hodnotami
CS.

Tvofit a realizovat strategické koncepce v plsobnosti daného tribu a v souladu
se strategickou koncepci organizace.

Navrhovat pracovni procesy a postupy a po schvaleni je realizovat v rdmci daného
tribu s cilem zajistovat jeho funk&nost v souladu s koncepci a cili organizace.

Zajistovat vytvoreni podminek pro zlepSovani tirovné poskytovanych sluzeb pro
externi / interni klienty s cilem zvySeni / udrzeni jejich spokojenosti a loajality, a tim
vytvoreni pfedpokladu pro maximalizaci dlouhodobého zisku.

Vyménovat a sdilet informace napfi¢ organizaci, a tak rozhodovat a fesit problémy
presahujici ramec jednoho organizac¢niho utvaru.

ZabezpeCovat tvorbu planti a rozpoctd souvisejicich sfizenim daného tribu,
monitorovat jejich plnéni a v pfipadé odchylek iniciovat opravné kroky tak, aby bylo
zabezpeceno jejich plnéni.

Vést, rozvijet a motivovat Cleny svého tribu a zabezpecovat jejich optimalni zaclenéni
do organiza¢ni struktury daného organiza¢niho tutvaru s cilem dosahovat jejiho
maximalné efektivniho chodu a vykonnosti.

Pozadavky na pozici:

a

a
a
a

Vzdélani a praxe: VS /5 let praxe
Znalost PC: MS Office - velmi dobra
Cizi jazyk: anglictina — vynikajici (C1)

Znalost specifické oblasti: Praxe Vv bankovnictvi, znalost bankovnich
produktd/ptedpisi/zakonti, znalost bezpecnostnich pravidel a postupti, znalost
manazerskych, organiza¢nich a ekonomickych technik.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle popisu role Tribe lead v Ceské spofitelné, 2018
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Z popisu pracovni funkce v tabulce 1 miizeme odvodit zakladni kompetence, které je dobré

rozdélit napiiklad dle IPMA, viz tabulka 2.

Tabulka 2 Kompeten¢ni model

Popis ¢innosti Kompetence

Interpersonalni kompetence

Vést, rozvijet a motivovat ¢leny svého tribu Vedeni lidi a motivace
Regit problémy piesahujici ramec daného .
P Y presa ujie Asertivita
organizac¢niho ttvaru
Prosazuje strategické koncepce Ovlivhovani

Technické kompetence

Navrhovat a ménit pracovni procesy a postupy
Rizeni zmény

Zajistovat vytvoreni podminek pro zlepSovani
urovné poskytovanych sluzeb

Tvotfit a realizovat strategické koncepce Analyticky ptistup
= 1ot infe e _
Vyménovat a sdi et. n Qrmace napric Komunikace
organizaci
Zabezpecovat tvorbu pland a rozpodti Ekonomické povédomi
Znalost specifické oblasti Odbornost

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Jednotlivé kompetence by mély byt rozepsany v katalogu kompetenci. V poslednim kroku
je nutné nalézt takové vzdélavaci a rozvojové aktivity, jez zabezpeci rozvoj pravé téchto
kompetenci. Kazda pozice bude mit své specifické kompetence. Stejné kompetence se

mohou objevovat u vice pozic zaroven.

Dulezité je model pritbézné validovat. Pracovni pozice se v ¢ase mlze menit, a tim se méni
i pozadované kompetence. Je dobré sledovat zaméstnance a jejich nové schopnosti
a dovednosti, které sami od sebe ziskavaji naptiklad Cetbou ¢i dobrovolnymi vzdélavacimi

akcemi. To mize byt indikatorem zmény piivodnich kompetenci.
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5 Diskuze vlastnich navrhu v praxi

Névrh na novou koncepci fungovani Rizeni lidskych zdrojii za vyuziti agilnich metodik byl
predstaven vybranym zaméstnanctim Ceské spofitelny. Piedstaveni navrhu probghlo formou
osobniho rozhovoru, kterého se ucastnila projektovda manazerka, jez se podili
na transformaci Ceské spotitelny, dale byl piitomen agilni koud¢ a zaméstnanci useku
Lidskych zdroji, konkrétné z tymu naboru a vzdélavani. Béhem téchto rozhovort byl

nejprve piedstaven navrzeny model a poté byl nédvrh diskutovan.

Vsichni ucastnici model ptivitali velmi pozitivné. Ocenili, Ze Se jedna o feSeni, které je
realizovatelné v Ceské spofitelné a reflektuje transformaci, kterou banka prochézi. Ze strany
agilniho kouce byla navrzena jesté jedna moznost feSeni modelu. Jednalo se o uplné zruseni
specializovanych pozic a pfifazeni personalisty pfimo do tribu. Tento personalista by poté
s tribem fesil veskeré personalni otazky. Sam vSak uznal, Ze se jedna o model, jenz je mozné
zavést v mensich firmach. Pro Ceskou spofitelnu je nerealizovatelny a to hlavné z diivodu

rozvrzeni kapacit, slozitosti procest a udrzeni metodiky napii¢ bankou.

Vsichni souhlasili s tim, Ze aby byla zachovana metodika a jednotnost, neméla by vymizet
pozice Business Partnera. Vsichni se shodli, Ze role ma byt hlavné o nastaveni personalni
strategie tribd. Zaroven by pravé Business Partner mél byt hlasem tribu a pfinaset do HR
podnéty na zlepSeni. Bylo odsouhlaseno i to, ze by postupné mohlo dojit ke zruSeni pozice

HR Generalisty. Jejich prace by se méla rozlozit mezi Business Partnery a tym Services.

Velice pozitivné byla vnimana i nové vytvorena role Employee experience experta, jenz by
mapoval zaméstnaneckou zkuSenost a identifikoval podnéty K zlepSeni v oblasti lidskych

zdroji.

Jedna z pochybnosti vyvstala pii piedstaveni Centra expertizy. Otazkou je, zda jsou ¢lenové
CoE tymu schopni spravné prioritizovat definovana témata k feSeni. Navrh ze strany
projektového manaZzera byl, aby se na prioritizaci témat domluvili piimo zaméstnanci Ceské
spofitelny, a tim dostali moZnost vybrat témata, kterd vnimaji jako nejvice problémova.

Vybér by mohl probihat naptiklad anketou.

Nejvice otdzek vzniklo ohledné tymu HR specialistt, jelikoZ se jednd o ¢ast utvaru, které se
agilni fizeni dotkne nejvice. Kladné bylo hodnoceno, Ze v novém modelu vznika tym, jenz
bude neustale zlepsovat praci utvaru, a tim zvySovat spokojenost zaméstnancti. Nebude tedy

dochazet ke stagnaci feSeni problému z diivodl nedostatecné kapacity.
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Nejvetsim tuskalim je zde podle vSech respondenti nutnd zména mysleni nynéjSich
zamé&stnancl. Projektovy manazer zdiraznil, Ze zaméstnanci jiz nebudou mit pfimého
nadiizeného, spise se bude jednat o mentora, jenz bude k dispozici pro konzultaci a bude mit
za ukol neustale zvySovat jejich zkuSenosti a dovednosti. Na zaméstnance bude kladen velky
tlak, jelikoz nebudou mit jasné pracovni misto, ale budou se sami hlasit do squadu, jez budou
pfechodné. Zaroven muze byt pro nékteré zaméstnance t¢zké se zapojit do operativnich
ukoli ve chvili, kdy zrovna nepracuji na zadném projektu. Je nutné se zde zam¢éfit na vyber
zamé&stnancu, ktefi se chtéji neustale vzdélavat a pracovat na novych tématech. Oba dva
zaméstnanci Lidskych zdroji naopak vnimaji zménu velice pozitivné a t&$i se na praci, ktera

neni rutinni a umozni jim neustale zvySovat svou kvalifikaci a zapojit se do riznych projektt.

Velice kladné byl hodnocen navrh zruSeni ro¢nich benefitl a to i pfesto, Ze jiz ted” vSichni
védi, ze v roce 2019 K jejich zruSeni nedojde. VSichni se pfiklonili k feSeni situace alespon
formou odménovani pomoci benefitl, které by probihalo piimo po skonceni projektu.
Kladné ptistupuji i K feSeni, ze Product owner hodnoti zaméstnance z pohledu vykonané
prace a agilni kou¢ z pohledu pfistupu k praci. Model by dle respondenti mohl byt doplnén
0 hodnoceni ¢lent tymu piimo jejich kolegy. Kazdy ¢len tymu by mél moznost navrhnout

jednoho kolegu na odménu.

Zameéstnanci z tymu naboru se velice libilo zavedeni alesponi zdkladnich agilnich metodik
do jejich prace. Pozitivné vnimal zavedeni kanbanu. Nejvétsi pfidanou hodnotu vidi
VvV rychlém pieddvani informaci a vizualizaci prace. Vzhledem k tomu, Ze naborovy tym
nema databazi uchazecl, byl velmi pozitivné hodnocen i népad s vyuZitim kanbanu pro

databazi uchazecl. Tento népad se po prezentaci nového modelu zacal 1 realizovat.

Nejveétsi otazkou zde byla zména v personalnim obsazeni, jelikoz bude potieba vytvofit tym
HR personalistt, ktery bude zastfeSovat dvé agendy - nabor a personalistiku. Dojde zde
k vytvofeni univerzalnéjsi pozice, kde naborat bude mit na starosti i zpracovani pracovnich
smluv a jejich podpis. S respondenty jsme se shodli, Ze tento krok je realizovatelny od roku
2020, kdy Spoftitelna ptejde na novy informacéni systém, jenz zjednodusi praci nyn¢jSim

naborafiim a personalistim.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyva transformaci oddéleni Lidskych zdrojii do agilni formy fizeni
v Ceské spofitelné a.s. Na zikladé praxe pi¥imo ve spoletnosti doslo k pochopeni
transformace, kterou Spofitelna prochazi, a K rozboru soucasného fungovani oddéleni
Lidskych zdroji. Ze ziskanych poznatki byl navrzen novy koncept fungovani oddéleni
Lidskych zdrojii navazujici na transformaci probihajici ve spole¢nosti. Dale byla navrzena

doporuceni pro nove vzniklé odd€leni.

V prvni ¢asti prace jsou popsana teoreticka vychodiska. Jedna se o zakladni charakteristiky
projektového fizeni, zivotni cyklus projektu, pfedstaveni projektové kancelare
a projektového tymu a zakladni ptehled moznych organiza¢nich struktur. Vse je uzavieno
charakteristikou nejvyuzivanéjSich standardi projektového tizeni. Tato Cast prace tvofi
podklad pro lepsi pochopeni agilnich metodik. V dalsi casti je popsan vznik agilniho

pfistupu a strucné charakteristika vybranych agilnich metod.

V druhé &asti prace je predstavena Ceskd spofitelna a.s. a jeji zjednoduSena organizaéni
struktura. Na zaklad¢ studia internich zdroji je zde popsana nova organizacni struktura
vychazejici z transformace spolecnosti. Dale dochézi k ptredstaveni odd¢leni Lidskych
zdroji a popisu jednotlivych tyml. Na zakladé¢ vSech ziskanych poznatkli je poté
Vv diplomové praci popsan vlastni navrh nového fungovani oddéleni Lidskych zdroji
za vyuziti agilnich metodik tak, aby novy koncept odpovidal transformaci, kterou spole¢nost
prochazi. Tym je rozdé€len na Ctyfi tymy. Jednim z nich je tym Business partnerd, ktery
zistava nezménén. Dale tym Centra expertizy, ve kterém jsou posazeni zaméstnanci
s nejhlubSimi znalostmi z dané oblasti. Tteti tym, HR specialists, pIn¢ funguje podle agilnich
metodik. Vyuziva pifevazné metodiky Scrum K zefektivnéni spoluprace mezi ¢leny tymu
a dodavce produktu. Posledni tym, Services, fesi operativni tikoly. Posledni kapitola prace

je vénovana doporucenim pro nove fungujici oddéleni.

Navrhované feSeni bylo prezentovano zastupctim z Ceské spofitelny, ktefi jej hodnotili
velice kladng. Jako nejvetsi problém se jevi nutnd zména mysleni nyné€jSich zaméstnanct
odd¢leni. Je diilezité se zamétit na ndbor takovych zaméstnanct, kteti jsou novému zptsobu

prace naklonéni a vidi za nim moznost neustalého osobniho i profesniho rozvoje.
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