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Anotace

Diplomova prace se zabyva vyuzitim HR systémi v organizaci Vibracoustic CZ, s.r.o.
vzavodu v Trebechovicich pod Orebem. Prvni ¢ast prace uvadi teoreticka
vychodiska z oblasti fizeni lidskych zdrojii, podnikové informatiky, informacnich
systémi v podniku a vyznamu informacnich a komunikacnich technologii v rizeni
lidskych zdroji. Nasleduje druhd, praktickd Cast prace. Zde jsou predstaveny
vysledky provedené analyzy HR systémi, a to vyhodnoceni dvou fizenych
rozhovorli a dotaznikového Setieni, které bylo v zavodu spolecnosti provedeno.
Ukolem fizenych rozhovort a dotaznikového $etfeni bylo zjistit, v ¢em a jak se lisi
vyuzivani dvou personalnich systémt a se kterym jsou zaméstnanci vice spokojeni.
V praktické ¢asti prace bylo také provedeno testovani statistickych hypotéz, které
detailnéji rozpracovalo vysledky provedeného Setfeni.

V zavéru prace je uvedeno shrnuti vSech dosazenych vysledkd pomoci SWOT

analyzy a také navrh doporuceni pro spolecnost, které by mohla vyuZzit.

Abstract

Title: The use of HR systems in selected company. A case study at the

company Vibracoustic CZ, Ltd.

The first part of the thesis presents the theoretical framework for the HR
management, the company’s informatics, the company’s information systems, and
the importance of information and communication technologies in the management
of human resources. It is followed by the second, practical part. There, the results of
an analysis of HR systems are presented in the form of an evaluation of two guided
interviews and a questionnaire survey, carried out at the company’s headquarters.
The objective of the guided interviews as well as the questionnaire survey was to
find out, in what way and how the usage of two different HR systems differs, and
which one of the two is the staff more content working with. In the practical part,
the testing of the statistical hypotheses was carried out, which further elaborates
upon the results of the questionnaire survey. Lastly, all results of the SWOT analysis,

as well as the draft recommendation for the company to use, are introduced.
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1 Uvod

Ukolem a poslanim kaZdé spole¢nosti je, mimo jiné, dosaZeni uspokojivé miry
konkurence schopnosti, spokojeni zakaznici, ktefi se stale vraceji a samoziejmé i
dosazeni podnikatelského cile. K tomu jim slouZi cela fada pomiicek, diky nimz jsou
cile dosazeny optimalni cestou, rychle a snadno. Jednou z téchto pomiicek jsou i
informacni systémy, bez jejichZ podpory je spravné fungovani spole¢nosti v dnesni
dobé naprosto nepredstavitelné.

Jak malé provozovny, tak i velké nadnarodni spolec¢nosti vyuzivaji k dosaZeni svych
cili podporu rtiznych informacnich systémd, diky nimz je zejména prace vedoucich
zaméstnanci riznych oddéleni znacné zjednodusena. S informacnimi systémy se lze
setkat jak ve vyrobnich spole¢nostech, tak i ve spole¢nostech v oblasti poskytovani
sluZeb.

Jednim z druhti informacnich systémii jsou i HR systémy neboli systémy na podporu
spravy lidskych zdroji. Usnadiuji praci zejména persondlnimu nebo osobnimu
oddéleni spolec¢nosti, ale jsou i koncovou podporou pro samotné zameéstnance, a to
vétSinou hlavné na manaZerskych pozicich. Je vSak diileZité spravny HR systém
diikladné vybirat. KaZzda spolec¢nost je jind a kazda ma sva konkrétni specifika a
pozadavky, se kterymi je nutné pracovat a HR systém by je mél prinejmensim
respektovat a umét si s nimi poradit. Proto je castym pripadem, Ze nadnarodni

spolecnosti prichazeji s tim, Ze si nechaji vyrobit pfimo na miru globalni HR systém.

Prace se zabyva vyuzitim HR systémii ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r. 0. v zavodu
v Trebechovicich pod Orebem. Vyuziti HR systémii bude analyzovano pomoci
dotaznikového Setieni, které bylo vytvoreno na zakladé metodiky srovnavani dvou
informacnich systémt.

Dlvodem vybéru tématu diplomové prace je to, Ze autorka ve spolecnosti
Vibracoustic CZ, s. r. 0. v zadvodu v Trebechovicich pod Orebem plisobila dva roky
jako brigddnik a neustalé rozvijeni spolecnosti zejména z hlediska informacnich
systémi ji zaujalo. DiileZitym aspektem pri vybéru spoluprace s touto spolec¢nosti je

i predchozi ispéSna spoluprace v ramci psani bakalarské prace.



2 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem této diplomové prace je analyzovat implementované HR systémy ve
spole¢nosti Vibracoustic CZ, s. r. 0. vzavodu v Trebechovicich pod Orebem, a
nasledné navrhnout vhodna doporuceni v oblasti informacnich technologii na
zefektivnéni HR procesu.

Jednotlivé kroky k realizaci tohoto cile jsou:

1) Teoreticka vychodiska - stanoveni pomoci metody literarni resSerse

2) Analyza implementovanych HR systémii - v prvni fadé budou provedeny
rizené rozhovory svedouci personalniho oddéleni a také s personalni
referentkou v zavodu, diky nimZ bude moZné ziskat prvotni informace o
vyuzivanych HR systémech. Bude nasledovat dotaznikové Setfeni, které se
bude detailnéji zamérovat na funkcionalitu HR systémii.

3) Shrnuti vysledki a ovéreni stanovenych hypotéz

4) Navrh doporuceni na zakladé provedené analyzy.

Vyzkumna otazka diplomové prace ¢. 1:
»Jsou persondlni procesy ve spolec¢nosti podporeny vhodnym persondlnim

systémem?“

Vyzkumna otazka diplomové prace ¢. 2:
»Jak jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni s vyuzivanim HR systémii?“

pozn.: tato vyzkumnd otdzka bude zpracovdna pomoci testovdni statistickych hypotéz

Odpovédi na vyzkumné otazky pomohou k dosaZeni cile této diplomové prace a
budou vychazet z fizenych rozhovort, vysledkli dotaznikového Setieni a nasledné

provedené analyzy (vC. testovani statistickych hypotéz).



TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

3 Rizeni lidskych zdrojti

Dle Armstronga (2002) je mozné definovat tizeni lidskych zdroji jako ,(...)
strategicky a promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektiv prispivaji k dosaZeni jejich cilii.”
Autor také uvadi nékteré hlavni charakteristiky rizeni lidskych zdrojt, jako

napriklad:

- Rizen{ lidskych zdroji zddraziiuje vyznam oddanosti pracovnikii organizaci

- Pracovnici = aktivum, je potieba je rozvijet a investovat do nich

- Lidské zdroje jsou ve spolecnostech chapany jako diilezitd konkurencni
vyhoda

- Rizeni lidskych zdrojt je odpovédnosti a zalezitosti liniovych manazera

Mohelska (2009) ve svém dile uvadi, Ze v mnoha spole¢nostech se tizeni lidskych
zdrojli stava nejdileZzitéjsi slozkou, a to z diivodu, Ze se postupné méni vyznam
samotného Clovéka jako pracovni sily. Toto potvrzuje také Kleibl a spol. (2001),
ktery uvadi, Ze diky tomu, Ze se stava rizeni lidskych zdrojt vice diilezité, se jeho
problematikou postupné zabyvaji nejen personalni oddéleni, ale také samotni

liniovi manazeri.

Leroy a kol. (2018) dodava, Ze moderni fizeni lidskych zdroji vychazi

vvvvvv

lidskych zdroj by méla prinést motivovanéjsi a tim i produktivnéjsi zameéstnance.

Dle Armstronga (1999) je také nutné rozliSovat pojem fizeni lidskych zdroja od
pojmu personalni rizeni. Rozdily v téchto dvou odlisnych pristupech Ize vidét hlavné
v rozdilnych ptistupech nez v samotné podstaté. Autor uvadi, Ze ,(...) Fizeni lidskych
zdrojii md byt chdpdno jako tihel pohledu na persondlni rizeni, a nikoliv za persondlni

Fizeni samo”.



Zakladni charakteristiky, pomoci kterych lze tyto dva pojmy rozliSovat:

7 v ’

- Personalni fizeni je zaméreno na jiné nez ridici pracovniky, rizeni lidskych
zdroji se vice tyka pravé pracovnika ridicich,

- snahou personalniho fizeni je ovlivnit liniovy management, zatimco fizeni
lidskych zdroji vice tesi aktivity samotného liniového managementu,

- Tizenilidskych zdrojt vice hledi na dtlezitost zapojeni vysSiho managementu

Y4

do tizeni firemni kultury, zatimco personalni rizeni naopak.

V nasledujicich kapitolach jsou uvedeny jednotlivé aktivity, ze kterych sestava

¢innost personalnich oddéleni.

3.1 Analyza pracovnich mist a personalni planovani

Koubek (2007) ve svém dile popisuje, Ze je nutné pravidelné analyzovat pracovni
mista v podniku. Je potieba se divat na to, zda jsou pracovni ukoly ve spole¢nosti
plnény primérenym pocCtem zameéstnanci. Pokud nastane situace, Ze firma
nedisponuje dostatecnym mnoZstvim pracovnikd, mizZe dochazet k situaci, Ze jsou
zaméstnanci pretizeni a tim klesd i kvalita odvedenych pracovnich ukold.
Zameéstnanci jsou dale ve stresu (tim se zvySuje i moZnost vzniku pracovniho Urazu
¢i konfliktu na pracovisti), rozhoduji se o svych pracovnich tkolech ptilis zbrkle a
rychle, castéji chybuji a celkové jejich spokojenost se zaméstnanim v podniku
dlouhodobé klesa.

Naopak miiZe nastat i situace, Ze firma zaméstnava piehrsel zaméstnancti. Pokud
k tomu dojde, spole¢nost plytva osobnimi nadklady na zaméstnance (mzdy, odvody),
mohou vznikat Konflikty na pracovisti z divodu porovnavani obsahu prace
s ostatnimi kolegy, zaméstnanci nevidi Zadny dalsi kariérni rozvoj ¢i postup a
v neposledni radé maji tendenci odchazet, protoZe se citi nepotiebni. Obé tyto
situace jsou Spatné, proto je nutné pravidelné analyzovat pracovni mista na zakladé
piredchozi podrobné analyzy pracovnich ukold, které je nutné provést v urcitych
terminech. Diky tomu je moZné nasledné urcit, které pozice je mozné obsadit a které

pro podnik naopak zacinaji byt nadbytecné.



3.2 Vybér a ziskavani pracovniku

Dle Blahy a kol. (2005) je ukolem vybéru pracovnikl zvolit toho, ktery nejlépe
vyhovuje pracovnimu mistu ale i celému zaméru organizace. Na vybér je ale nutné
pohliZet z obou stran - organizace vybira svého zaméstnance, a naopak uchazec si
vybira své budouci zaméstnani.

Vybér vhodného zaméstnance ma, dle Armstronga (2007), tri faze:

1) Definice pozadavki pracovniho mista
e Priprava specifického popisu nabizeného pracovniho mista, sepsani
informaci o poZadavcich a podminkach
2) Prilakani uchazecia
e Vyhodnocovani zdroji k ziskani uchazecti, inzerovani
3) Vybirani uchazeci
e Tridéni zivotopisti, uskutecnéni pohovori, testovani zaméstnancu,

ziskavani referenci od minulych zaméstnanct

Kriticky element vybéru a ziskavani pracovniki je dle Noe a kol. (2011) zdroj, kde
jsou ptipadni zaméstnanci vybirani. To, jaky zdroj bude urcita spolecnosti pouzivat
ajakym zplisobem bude zaméstnance shanét, zavisi na tom, jaka je jeji velikost, obor
podnikani a jaky je samotny druh pracovniho mista, které je obsazovano. Autor
uvadi nasledujici rozdéleni:

Interni zdroje

Pokud spoletnost vybere zaméstnance zinternich zdrojli, znamena to, Ze
zaméstnanec v organizaci jiZ pracuje a je pouze presunut na jiné misto, a to bud’
proto, Ze sdm chce a urcité pracovni misto se mu podari ziskat, nebo proto, Ze je
k tomu vyzvan svym nadiizenym. Pracovni misto je vtomto pripadé inzerovano
hlavné uvnitf organizace na misté, kam maji pristup pravé zaméstnanci, a to
napiiklad v internim systému spole¢nosti (intranet). Casto se také objevuje to, Ze
zaméstnance, ktery z néjakého diivodu chce prejit na jiné misto uvnitt organizace,
jeho soucasny nadrizeny doporuci a tim ziskava alespoit malou vyhodu oproti
ostatnim uchazec¢ltm.

Autor uvadi, Ze vybrat si zaméstnance z internich zdroji ma fadu vyhod:



- uchazec dobre zna organizaci a ona dobre zna jeho,
- uchaze¢ nema zkreslené predstavy o organizaci,

- proces prijeti tohoto uchazece je rychlejsi a levnéjsi.

Externi zdroje

Navzdory vyhodam ziskavani zaméstnancti z internich zdrojl se organizace ¢asto
ubiraji i cestou pres vybér pracovniki z externich zdroji. MlZe tomu byt naptiklad
z dvodu, Ze obsazovani pracovnich pozic v organizaci na téch nejnizsich arovnich
z internich zdroji neni mozné, protoze malokdo se chce z vys$si pozice presunout na
tu nizsi. Divodem je i to, Ze prijeti nového pracovnika z externich zdroji muze pro
organizaci znamenat nové napady co se tyce vykonavanych pracovnich ukoll na
urcité pozici. Casto se stava, Ze podniky ve stejném oboru si navzijem zaméstnance
prebiraji - vyuzivaji napf. situace, kdy je druhy podnik ve finan¢nich problémech a
musi sniZit mzdy. Pro zaméstnance je tak vyhodnéjsi prejit do podniku jiného, avsak

ve stejném oboru.

Zpisobi, jak ziskat zaméstnance z externich zdroji je spoustu, napriklad Kleibl a

kol. (2001) uvadi:

- vyuZiti zprostiedkovacich agentur (= recruitment)

- doporuceni

- inzerce v novinach

- inzerce na webovych strankach spoletnosti nebo na specializovanych
portalech zaméfenych na obsazovani pracovnich mist

- Urad prace

Pokud se uchaze¢ rozhodne pomoci jakéhokoliv zpiisobu piihlasku na pracovni
misto podat, je od né& nej¢astéji vyzadovan, dle Sikyie (2012), strukturovany
Zivotopis, motivacni dopis, doklad o dosazeném vzdélani a pripadné doporuceni od
minulého zaméstnavatele. Nasleduje prvni predvybér uchazecli, kdy se skupina
rozdéli na vhodné a nevhodné uchazece. Skupina téch nevhodnych je informovana,
Ze pracovni misto neziskaji a skupina vhodnych uchazect je dale pozvana na osobni

setkani s potencionalnim zaméstnavatelem.



Metody, jak ze vhodnych uchazecl vybrat toho nejlepsiho je spoustu, napriklad
Blaha a kol. (2005) popisuje tyto:

- prijimaci nebo vybérovy pohovor

- psychologické testy

- ukazka prace (zadani ukolu ke zpracovani, bud’ aZ na misté, nebo zaslany
predem)

- assesment centre (neboli AC, jde o souhrnné zkoumani jednotlivych
schopnosti uchazece)

- reference od byvalého nadrizeného

Po provedeni nékteré z metody vybéru pracovnika nastava chvile, kdy je potieba
vybrat toho nejlepSiho uchazece na zakladé jiz ziskanych informaci. Ten je nasledné
o svém uspéchu informovan a =zlstava vkontaktu se svym budoucim
zameéstnavatelem az do nastupu, a to zejména z diivodu poskytovani informaci,

které jsou potiebné pro vytvoreni pracovni smlouvy a podobné.

3.3 Hodnoceni pracovniku

Armstrong (2002) ve svém dile uvadi, Ze pribéZné hodnoceni pracovnikl je
dillezité, protoZe je mozZné diky nému zjistit, jaké jsou potieby zaméstnanct na dalsi
vzdélavani a rozvoj. Hodnoceni také nadiizenému poskytne mimo jiné informaci o
tom, kam by zaméstnanec v budoucnu mohl dale smérovat a kam by se mohla ubirat
jeho dalsi pracovni kariéra. Ve vétsSiné spolecnosti hodnoceni pracovnikii probiha
nejméné jednou rocné, a to pomoci ro¢nich pohovori s primym nadrizenym.

Castou formou hodnoceni zaméstnanci je dle Foot a Hook (2002) takzvana ,360
stupniova zpétna vazba“, kdy jsou ziskany informace o zaméstnanci od pirimého
nadrizeného, personalniho manazera, spolupracovniki, podiizenych a také od néj
samotného. Tato forma hodnoceni je velice dikladnd a poskytne nadrizenym
celkovy prehled na praci zaméstnance. Nevyhodou miize naopak byt velka ¢asova
narocnost a s tim souvisejici vysoké ndklady na zpracovani ziskanych informacich

od vSech osob tak, aby hodnoceni davalo smysl.



3.4 Odmeénovani pracovniku

Mohelska (2009) ve svém dile uvadi: ,Odmeériovdni v modernim rizeni lidskych zdrojii
neznamend pouze mzdu nebo plat, popr. jiné formy penézni odmény, které poskytuje
organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou prdci.”

V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji 1ze ¢im dal castéji za odménu povazovat i
to, Ze nadrizeny poskytne svému podrizenému povyseni, formalni pochvalu a uznani
nebo je mu poskytnuto lepsi vybaveni kancelare, technika apod.

Koubek (1997) ve svém dile uvadi, Ze odménovani je aktivita v fizeni lidskych
zdroji, ktera je vyznamné provazana s aktivitami dal$imi, napriklad s planovanim
pracovnich mist. VySe mezd, které ma spolec¢nost k dispozici, miize byt limitujicim
faktorem, ktery je nutné brat v potaz pti analyze a pripadném vytvareni pracovnich
mist. Odména za vykonanou praci je také dullezitym udajem, ktery zaméstnance
zajima pri jeho zajmu o pracovni misto. Zaméstnavatel tedy v odménovani musi mit
jasno nejméné pred vytvorenim inzeratu, aby mohl pfi pohovoru odpovédét na

Casty dotaz uchazeci ohledné jejich pripadné odmeény.

3.5 Podnikové vzdélavani pracovniku

Dle Blahy a kol. (2005) je vzdélavani pracovniki soucasti celkové strategie podniku.
Pokud ma sam zaméstnanec zdjem se vzdélavat, je to jen k prospéchu samotné
organizace. Zaméstnanec muze své vzdélavani vnimat jako dobry benefit nad ramec
svych pravidelnych odmén. Tak by ktomu mél pristupovat i zaméstnavatel.
Zameéstnavatel by si pred samotnym zahajenim vzdélavani svych pracovniki (tj.
pred tim, neZ zacne zjiStovat nabidku téchto kurz(i) mél uvédomit, co presné by lidé
ve firmé méli znat a umét tak, aby firma byla konkurenceschopna. Znalosti a
dovednosti zaméstnanci jsou totiZ tim hlavnim, co firmu ¢ini specialni a odliSnou
oproti ostatnim. Dulezité je rovnéz i zajisténi odpovidajicich podminek pro
vzdélavani zaméstnanct.

Armstrong (1999) ve svém dile uvadi, Ze vzdélavani zameéstnanci se sklada z téchto

po sobé jdoucich krokii:

- identifikace a definovani potreb vzdélavani

- definovani poZadovaného vzdélani



definovani cilti vzdélavani

planovani vzdélavacich programi

rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani
realizace vzdélavani

hodnoceni vzdélavani

zdokonaleni vzdélavani a pokracovani v ném

Tento autor také upresiiuje, kde by se samotné vzdélavani pracovnikii mélo

uskutecnovat, a to:

a)

b)

v podniku, pri vykonu prace

Do této kategorie Ize zaradit zptsob vzdélavani jako je napriklad individualni
nebo skupinové provéreni ukolem, pridéleni projektu na zpracovani nebo
vyuziti mentora. Skoliteli mohou byt jak interni manaZefi nebo vedouci tym
ptrimo v podniku. Vyhodou této metody je bezesporu jeji pohodlnost jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele - zaméstnanci nemusi na Skoleni
vyjizdét a brat si na néj specialni volno (nebo ho absolvovat v pracovni dobé,
ale pak napriklad nestihaji svou praci) a zaméstnavatelé mohou na Skoleni
z prvni ruky dohliZet. Nevyhodou miZe byt to, Ze pri zvoleni Skolitele jako
vedouciho tymu, nemusi byt jeho znalosti dostatetné a vzdélavani tak
pozbyva smyslu.

v podniku, mimo vykon prace - mimo pracovisté

Vzdélavani v podniku, avSak mimo vykon prace, se odehrava ve specialnich
kurzech a vzdélavacich zarizenich. Je také obsazeno vysSkolenym personalem,
ktery je pripraven primo na tuto formu vzdélavani. VétSinou je mozné si
vybrat z rliznych zamérenich taméjsich skolitelli a mentort, coZ poskytuje
moznost vyuziti pro podniky podnikajici v riznych odvétvich.

externi vzdélavani - mimo podnik

Externi vzdélavani se nejcCastéji vyuziva pro dovednosti manaZerd nebo
vedoucich tymi. Tento typ vzdélavani by mél byt schopny pokryt to, co
ostatni druhy nejsou schopné napf. vyssi kvalita vyuky nebo nabidka vysoce
specializovanych kurzli zakoncenych certifikdtem o absolutoriu. Hlavni

nevyhodou je v tomto ptipadé nutnost premisténi zaméstnanct z podniku na



urcité misto, kde vzdélavaci kurz bude probihat a s tim souvisejici nutnost

zarizeni vhodné dopravy, obCerstveni atd.

3.6 Pracovni vztahy

Kleibl a kol. (2001) ve svém dile zminuje, Ze dobré pracovni vztahy uvnitf
organizace maji mimoradny vyznam pro jeji dobrou vykonnost a stabilitu. Dobré
vztahy je nutné zachovavat napri¢ Urovnémi ve spoleCnosti (i mezi délniky a
vlastniky podniku).

Pracovni vztahy v organizacich se zpravidla rozdéluji na individudlni a kolektivni.
Individualnimi pracovnimi vztahy jsou vztahy pfimo mezi jednotlivymi zaméstnanci
a jejich zaméstnavatelem. Naproti tomu, vztahy kolektivni, jsou vztahy mezi
skupinou zaméstnanci (napi. oddéleni) a zaméstnavatelem nebo skupinou
zaméstnavatelli (napr. svazy zaméstnavatelli v odvétvi). Autori také uvadi dalsi
druh vztahu, ktery je do rozdéleni obcas pridavan a tim je tripartitni vztah. V tomto
ptipadé se jedna o druh kolektivniho vztahu, pricemZ jeden z ticastniki je stat.
Koubek (1997) uvadi, Ze pracovnimi neboli zaméstnaneckymi vztahy se mysli jak
vztahy formalni, tak i neformalni. Formalni vztahy jsou upravované nejriiznéjsSimi
pravidly, které plati napriklad v ramci pracovniho tymu nebo celé organizace.
Pravidlem, které je upravuje, mliZe byt napriklad zakonik prace nebo pracovni rad
organizace. Neformalni vztahy oproti tomu vznikaji na pracovisti samovolné mezi
jednotlivymi zaméstnanci. Tyto vztahy ¢asto odraZeji charaktery jednotlivych osob
a velkou mérou ovliviiuji to, jak kvalitni praci zaméstnanec odvadi. Konkrétné autor
popisuje: ,Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvdreji
produktivni klima, které md velmi pozitivni vliv na individudlni, kolektivni i

celopodnikovy vykon.”

3.7 Péce o pracovniky

Armstrong (2001) uvadi, Ze péce o pracovniky je poskytovana z dlivodi, které az
tolik nesouvisi s jejich vykonavanou praci, avsak s pracovistém. Autor uvadi jako
dlivod to, Ze zaméstnanci ve svém zameéstnani travi denné vice neZ polovinu svého
casu (je nutné brat vuvahu i cestu do a z prace). Je nutné s nimi zachazet jako

s lidskymi bytostmi, které maji své osobni potreby, obavy a city. Pokud jsou
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zaméstnanci bezstarostni, pracuji pro organizaci efektivnéji a s vétSim nasazenim.
Proto je vzajmu zaméstnavatele snazit se o své zameéstnance rliznymi zptisoby
pecovat tak, aby se ve své praci citili dobre.

Sluzby péce o pracovniky se daji rozdélit na dvé skupiny, a to na individualni a

kolektivni. Individualni sluzby péce mohou byt:

- nemoc - Poskytnuti pomoci a rady pracovnikovi, ktery je dlouhodobé
nepritomen v praci z diivodu tézké nemoci.

- amrti blizké osoby - Moznost spojeni se se zaméstnancem a nabidnuti
pomoci s uspoiradanim pohrbu, zaleZitostmi posledni viile apod.

- rodinné problémy - Pripadnd pomoc zaméstnanci, pokud se ocitne
v rodinnych problémech napt. domaci nasili.

- problémy v zaméstnani - Zaméstnavatel by mél vnimat i mezilidské vztahy
pracovnikli na pracovisti a v pripadé potieby umét zasahnout.

- starsi a penzionovani pracovnici - Zaméstnavatelé mohou vyhradit
specialni pracovni mista pro pracovniky v penzinebo jim nabidnout mozZnost
zaméstnani na zkraceny tvazek, dohodu o provedeni prace nebo dohodu o

pracovni ¢innosti (v pripadé jejich zajmu).

Jako sluzby skupinové péce se nejcastéji uvadi napriklad stravovaci zarizeni pro
zaméstnance (nékdy i uvnitt samotného podniku), spolecenské kluby nebo zarizeni

pro péci o predskolni déti zaméstnancii (détské skupiny, jesle, materské Skolky).

Autofi Mohelska (2009) a Koubek (1997) popisuji péci o pracovniky pomoci

rozdéleni do tii skupin:

a) povinna péce - je dana zakonikem prace, pracovnimi predpisy nebo
kolektivnimi smlouvami nadpodnikové trovné

b) smluvni péce - predstavuje zajiSténi péce kolektivni smlouvou uzavienou
na urovni organizace

c) dobrovolna péce - je dand zajmem zameéstnavatele o své zaméstnance a tim

ziskani konkuren¢ni vyhody
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Efektivitu vSech téchto Cinnosti, které personalni oddéleni provadi, je moZné

zvySovat diky vyuzZiti informacnich a komunikacnich technologii.
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4 Vymezeni hlavnich pojmi z oblasti podnikové
informatiky

Aby bylo mozné podnikovou informatiku spravné definovat, je potireba vysvétlit

fadu dilezitych pojmi, které s podnikovou informatikou primo souvisi.

4.1 Informatika

Cech a Bures (2005) informatiku vysvétluji jako zptisob nakladani s informacemi a
dodavaji, Ze ji 1ze vnimat alespon ze dvou uhl{, a to bud’ teoreticky nebo aplikacné.
Teoretickym vnimanim informatiky se mysli zabyvani se teoretickymi metodikami
zpracovani dat a spravou ruznych informacnich procesti. Aplika¢ni vnimani je
popisovano jako dal$i vyuziti informatiky jiZ v konkrétnich oblastech, jako naptiklad
podnikani.

Beynon - Davies (2002) tika, Ze informatika je chapana jako profesionalni obor
védni discipliny a lze ji popsat jako disciplinu premosténi. To znamend, Ze
informatika byla po svém vzniku pouzita jako zakladni kdmen vzniku dal$ich
aplikaci informatiky, jako jsou napfiiklad informacni technologie a informacni
systémy. Proto autor ve své z mnoha definic informatiky udava, Ze samotnou
informatiku lze také popsat jako ucelené studium o informacich, informacnich
systémech a informacnich technologii.

Maier (2004) dodava, Ze informatika je velkym pomocnikem ve vSech odvétvich, do
kterych ji Ize aplikovat, jako naprtiklad zdravotnictvi a biologie, kde je velice hojné
vyuzivana.

Dale budou vysvétleny pojmy, které jsou s informatikou, a nasledné i s podnikovou

informatikou, provazany.
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Data

Samotna data dle Becerra-Fernandez (2010) predstavuji hruba ¢isla, udaje, nebo
tvrzeni, které postradaji jakykoliv vyznam nebo zamér jejich urceni. Neni znam ani
jejich kontext. Daty mohou byt i tfeba symboly, riizné obrazky nebo znaky.
Prikladem takovych dat miize byt treba hod minci. Vysledek hodu minci nema zadny

vyznam ani zamér, pokud neni znam kontext takového pocinani.

Informace

Dle Galy a kol. (2015) informace vznika z dat, ktera Clovék interpretuje a vysvétli
jejich vyznam. Je tedy moZné informaci popsat jako data s vyznamem.

Cech a Bure$ (2005) uvadi, Ze informace jsou také pomfickou, jak informovat o
pripadnych zménach, které v datech nastanou.

Maier (2004) dodava, Ze sinformacemi v podniku je nutné zachazet jako
s jakymkoliv jinym vyrobnim faktorem, proto je nutné je spravné uchovavat a mit
k nim kdykoliv pristup - napriklad pti nutnosti provedeni diileZitého rozhodnuti ve
spolec¢nosti je potieba znat informace. To zajiStuje disciplina nazyvana informacni

management.

Znalosti

Becerra - Fernandez (2010) uvadi, Ze znalost vychazi z dtivéjsStho poznani dat a
informaci, jinak receno je jejich vystupem. Jako priklad autorka uvadi:

Data: telefonni cislo, informace: telefonni c¢islo patii urcitému klientovi, znalost:
klient chce byt na tomto cisle kontaktovan jednou za tyden, aby mohl vytvoftit
objednavky.

Gala a kol. (2006) dodava, Ze znalost, oproti datiim a informacim, dosahuje podoby,
ktera je pouzitelna k rozhodovani nebo vysvétleni urcitého problému.

Maier (2004) dodava, Ze znalosti upravuje disciplina zvana znalostni management,
ktera zajisSt'uje jejich plynulou distribuci. Znalosti je potfeba uchovavat, protoze se
napiiklad v podniku Casto stava, Ze se k znalostem potiebuji dostat zainteresované

osoby, a tak je dobré mit k nim kdykoliv pristup.
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Obrazek 1: Grafické zobrazeni vztahu pojmu data, informace, znalosti, zdroj

www.bimfo.cz (2019)

V navaznosti na to, 1ze podnikovou informatiku definovat takto: ,principy aplikace

informatiky v tizeni, provozu a rozvoji podniku“ (Cech a Bure$ 2005).
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4.2 Informacéni spole¢nost

Dle Fischer-Hubner (2007) Ize informacni spoleCnost vysvétlit jako druh
spolecnosti, kde kvalita Zivota lidi v ni Zijici zavisi na samotnych informaci a jejich
vyuziti. Jednotlivci a celd spolecnost pracuje s daty a nasledné s informacemi od
utlého véku automaticky, a to u vétSiny prileZitosti objevujicich se v jejich Zivoté.
V informaéni spole¢nosti pak hraje prace s informacemi velice vyznamnou roli. Cech
a Bures (2005) dodavaji, Ze informacni spolecnost podstatnym zpisobem méni
podnikatelské prostredi. Jako rozdil oproti dobé pred informacni spolecnosti lze
povazovat napriklad vyrazné se zvysujici pozadavky zakaznikd, kratsi inovacni
cykly ¢i aktualni prebytek kapacit v nékolika oborech. Vliv informacni spole¢nosti
neni, ale viniman pouze v podnikatelském prostredi, tento vliv je zna¢ny i napriklad

v organech narodni ¢i nadnarodni Grovné.

4.3 Informacni technologie

Aby bylo moZné spravné charakterizovat podnikovou informatiku, je nutné vysvétlit
i s ni souvisejici pojem informa¢ni technologie. Cech a Bure$ (2005) charakterizuji
informac¢ni technologie jako ,technologie urcené pro zpracovdni informaci”.
Informacni technologie jsou pro podnik velice dllezité. SlouZi jako prostredek
k informovani pracovnikd, umi automatizovat procesy nebo je mozZné diky nim
dokonce transformovat cely zplisob fungovani podniku. Informacni technologie
umoznuji délat véci rychleji, snadnéji a jsou schopné vytvorit prileZitost pro jeji
vyuziti.

Dle Galy a kol. (2015) je moZné pojem informacni technologie vysvétlovat jako
mnozinu raznych postupli tykajici se spravného zachyceni informace, jejiho
nakladani, spravovani a uchovavani.

Beynon-Davies (2002) uvadi, Ze na spravném fungovani informacnich technologii
jsou zavislé informacni systémy vyuzivané v podniku. Aby informacni systém mohl
efektivné fungovat, je potieba, aby v podniku byly zavedeny spolehlivé informacni
technologie. Autor uvadi, Ze do informacnich technologii jsou zahrnuty ¢tyti dileZzité

elementy, a to:
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- hardware
- software
- komunikacni technologie

- data

4.4 Podnikova informatika

Gala a spol. (2015) uvadi mnoho definic popisujicich podnikovou informatiku, a to
napriklad: ,Podnikovd informatika je utvar podniku, ktery pro podnik zajistuje rozvoj
a provoz podnikového informacniho systému.“, nebo ,Podnikovd informatika je
komplexni proces zajisténi informacnich potieb spojenych s vykondvdnim a rizenim
aktivit (procesti) podniku.”.

Autor dodava, ze utvary IT v podnicich a jejich ¢lenéni se miize liSit v zavislosti na
velikosti podniku. Vmalych aZ stfednich podnicich IT utvar figuruje jako
samostatna organizacni jednotka, ktera ma na starost zajistit a rozvijet provoz
podnikového informacniho systému. Nékdy je jednotka vtéchto podnicich
podrizena jednotce jiné, vétSinou financim. Oproti tomu, v nadnarodnich podnicich
a korporacich Ize vidét kombinaci obou zminénych zptisobi, a to napriklad takovym
zpusobem, Ze ve spolecnosti existuje samostatny utvar IT a k tomu jesSté prislusi
jednotlivé mensi Gtvary IT u jednotlivych pobocek.

Gala a spol. (2006) dodavj, Ze podnikova informatika podporuje ¢innosti podniku
za Ucelem dosaZeni cile, ktery byl podnikem stanoven. Diky aplikaci informatiky
v podniku je dosazeni cile snadnéjsi a rychlejsi. Podnikovou informatiku pomahaji

velkou mérou v podniku realizovat a rozvijet podnikové informacni systémy.
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5 Informacéni systémy v podniku

Beynon-Davies (2002) charakterizuje pojem systém jako skupinu nezavislych
komponent, které maji urcity diivod k existenci. Tyto komponenty musi byt stabilni
a musi byt vnimany jako celek. Systém lze také chapat jako kontinualné probihajici
proces, ktery dokaZe pretvaret dané vstupy na vystupy v urcitém prostredi a za
urcitych podminek.

Becerra-Fernandez (2010) vysvétluje informacni systém jako komplexni systém
sestavajici z urcitych mechanismii a technologii. Beynon-Davies (2002) dale dodava,
Ze je moZné informacni systém vysvétlit jako systém podilejici se na shromazd'ovani,
spravném pouzivani a distribuci informaci. Informacni systémy jsou Ccasto
pouzivany v podnicich (tim se mohou, dle Galy a kol. (2015) nazyvat jako podnikové
informacni systémy) a v pripadé jejich spravné implementace, dokazi uspéSné
podporovat lidskou ¢innost. Autor uvadi tti klicové funkce, které jsou pokladany za
kritické a jejichZ mira splnéni ovliviiuje celkovou Uspésnost daného informac¢niho

systému. Klicové funkce jsou nasledujici:

a) funkcénost

- Tato funkce je urcena predbéZnym peclivym prozkoumanim organizacnich
pozadavki spolecnosti jeSté pired jeho zavedenim. Funkcnost charakterizuje,
co presné dany systém ma za dkol a jakym zpiisobem dané funkce provede.
Je to kriticky aspekt, ktery musi byt zohlediiovan nejen pii samotném

zavedenim systému, ale i pti jeho dalSim priibéZném vyvoji a aktualizacich.

b) pouzitelnost
- Funkce pouzitelnosti je zjevna jizZ pti vybéru urcitého informac¢niho systému.
Mira pouzitelnosti poukazuje hlavné na to, jak snadné je informacni systém

pouZzivat a zda dokaze splnit poZadavky, za jejichZ iCelem byl zavadén.
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c) uZiteCnost

- Zatimco predchozi dvé uvedené funkce definuji, co systém déla a jak je

pouzivan, funkce uZite¢nost poukazuje na to, jak hodné je systém presny

v tom, co by délat mél, jinymi slovy, jak je uZite¢ny pro toho, kdo jej pouziva.

Odpovida na otazku, zda se jeho porizeni vyplatilo a zda opravdu usnadiiuje

urcitou praci.

Gala a kol. (2015) ve svém dile navic uvadi, ze kterych prvki se miize skladat

podnikovy informacni systém:

- lidé - jako uZivatelé informaci

- informatické zdroje - odkud pochazi urcita informace

Vztah podnikového informac¢niho systému a podniku je zndzornén na obrazku niZe.

e

Podnik

Transformace >

Informaéni
technologie

Transformace

>

Podnikovy informacni systém /

Obrazek 2: Prvky podnikového informacniho systému a vztah tohoto systému
k podniku, zdroj Gala a kol. (2015)
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Jak hodné informacni systémy spliiuji to, co od nich pri vybéru a zavedeni vedeni
podniku oc¢ekavalo, je mozné mérit riznymi zplisoby a metriky, jak ve svém dile
uvadi Maier (2004). Autor dodava, Ze neni moZné mérit informacni systém primo
(napt. pouhym sledovanim jeho fungovani), ale je nutné pouzit hodnoceni z riiznych
pohledi. Ty se lisi na zakladé konkrétni zvolené metodiky, ale vétSinou se skladaji
ze zakladnich pohledi na systém, a to napiiklad osobni nazor uZzivatele na systém,
mira spokojenosti uZivatele nebo prokazatelny piinos zavedeni informacniho
systétmu do podniku. Jedna z metodik bude pouzita i v praktické casti této
diplomové prace jako zaklad pro tvorbu dotazniki a jeho nasledné vyhodnoceni.

Vv

Informacni systémy se déli na nékolik druhi. Basl a Blazi¢ek (2008) uvadi, Ze rizné
druhy slouzi rGznym uzivatelim informacniho systému. Uzivatelé vnimaji
informacni systém dle toho, do jaké miry uspokojuje jejich potieby pri rozhodovani
v podniku. UZivatelé se ale v podniku lisSi svym postavenim neboli organiza¢ni
strukturou. Dle autorli je mozZné znazornit toto fungovani na pyramidé, ktera je
rozdélena na Ctyfi drovné na zdkladé toho, jakd specifika obsahuje jednotliva

skupina uzivatelli informac¢niho systému. Toto zndzornuje obrazek nize:

vrcholove
fizeni

stfednl| oroven
fizeni

prace s daty
a tvorba know-how

vyrobni a obsiuZné &innosti

Obrazek 3: Ctyfvrstva organiza¢ni pyramida z pohledu prace s ICT v podniku,
zdroj Basl a Blazicek (2008)
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Vrcholové rizeni

Nejvyssi uroven, vrcholové rizeni, predstavuje vrchol této pyramidy a stanovuje
dlouhodobou strategii a vizi v podniku. Do této Urovné se zahrnuje i informacni
strategie. Manazeri zde vyuzivaji informacni systém hlavné pro podporu svych
rozhodnuti, a proto zde figuruje systém pro analyzu dat a podporu rozhodovani

neboli Business Intelligence (BI).

Stredni Uroven rizeni

Tuto Uroven tvori zejména zaméstnanci podniku, ktefi maji na starost efektivni
realizace objednavek produktl pro zakaznika. Ke svém cinnosti potiebuji hlavné
celopodnikové informacni systémy (ERP), systémy pro fizeni dodavatelskych

retézcl (SCM) a systémy pro rizeni vztahu se zakazniky (CRM).

Prace s daty a tvorba know-how

Na zakladé prace s daty mohou pracovnici (nejcastéji analytici) vytvaret nabidky a
pripravovat pro zakazniky nové zakazky, pripadné i produkty. K analyze jim nejlépe
poslouZi systém pro analyzu dat a podporu rozhodovani (BI) nebo celopodnikovy

informacni systém (ERP).

Vyrobni a obsluzné ¢innosti

Zameéstnanci, ktefi maji na starost vyrobni a obsluzné ¢innosti, se zabyvaji témér
celym vyrobnim procesem zakazKky - prijem materidlu na sklad, vyrobni technika,
diagnostika, manipulace, logistika, vydej produktu, vydej faktury atd. K témto
riznorodym ¢innostem jim nejlépe slouzi celopodnikovy informacni systém (ERP),

kam zadavaji vstupni data a nesou zodpovédnost za jejich spravnost.
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5.1 Druhy informacnich systému

Jak bylo zminéno vyse, existuje spousta druhi informacnich systémi, které jsou
podrobné popsany v nasledujicich podkapitolach. Vzhledem kpovaze této
diplomové prace budou informacni systémy pro fizeni lidskych zdroji rozebrany

vice neZ ostatni druhy.

5.1.1 Celopodnikové informacni systémy

Basl a Blazicek (2008) ve svém dile uvadi, Ze informacni systémy kategorie ERP
(odvozeno od anglického nazvu Enterprise Resource Planning) jsou komplexnimi
informacni systémy, které maji nejvyznamnéjsi vliv na podniky. Vyuziva je témér 90
% spole¢nosti v Ceské republice, které se podili na objemu exportu zboZi,
zaméstnanosti i na tvorbé HDP.

Dle Cecha a Burese (2005) spo¢iva prinos ERP systémi v tom, Ze podpora ¢innosti
v podniku je propojena od prvniho impulsu od zakaznika aZ po konec¢né vystaveni
faktury. Diky pouZivani ERP systémi je celé fizeni daleko jednodussi a prehlednéjsi.
Je moZné i monitorovani vSech zakazek a lze v systému zjistit, ktera je napft. ve stavu
Jrozpracovand“ a ktera je jiz dokoncena a odeslana k zakaznikovi. ERP systémy
mohou disponovat i funkci, kterd umoZnuje o stavu zakazky informovat pirimo
zakazniky, coZ je vyhodou pro zaméstnance v podniku, kterym tim odpada prace
ohledné nutného informovani zakazniki o stavu jejich zakazky ruc¢né.

Dle Basla a Blazi¢ka (2008) se ERP systémy skladaji z navazujicich moduld, které

dokaZou zajistit podporu konkrétné v téchto ¢innostech:

- Prvotni prijeti obchodniho piipadu

- Sestaveni objednavky a jeji specifikace (napft. obsah, data, cena)

- Naplanovani pozadavkid na material a navrhy na jeho nakup

- Samotné objednani a nakup produktl od urcitého dodavatele

- Skladové hospodaistvi a stim souvisejici revize dostupnych vyrobnich
kapacit

- Vyroba produktu = realizace zadané vyrobni zakazky

- Doprava hotového produktu k zakaznikovi

- Nasledna archivace dokoncené zakazky
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Gala a kol. (2015) naproti tomu uvadji, Ze hlavnimi moduly ERP systému jsou:

Ekonomické rizeni

o Poskytuje komplexni pohled na celou ekonomiku spoletnosti,
napriklad zaleZitosti spojené s ticetnictvim, rizeni vztaht s bankami,
sprava dlouhodobého hmotného i nehmotného majetku, umoziuje i
nasledné hodnoceni podniku z finan¢ni stranky

Prodej a marketing

o Poskytuje podporu pro rizeni aktivit i marketingu, dokaZe zobrazovat
vztahy mezi zakazniky, dodavateli a zaméstnanci i konkurenty, dale
ridi prodej a marketingové kampané a vyhodnocuje jejich vysledky

Rizeni nakupu a skladd

o Podporuje zpracovani pozadavki na nakup materialu nebo zbozi,
vyhodnocovani skladovych zasob, analyzuje dodavatelské ceny,
shromaZd'uje poZadavky pro hromadné a pravidelné nakupovani
zasob

Sprava lidskych zdroji

o Osobni evidence, podpora kvalifika¢niho rozvoje personalu, moZnosti
ziskani novych zaméstnanci
Vyroba
o Obsahuje vse spojené s vyrobni zakazkou, od samotného planovani do

konec¢ného predani zakazky zakaznikovi a jeji nasledné archivace
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Vzhledem k tomu, Ze systémi ERP je v dnesSni dobé na trhu k dostani opravdu
hodné, je pro podnik dtlezité néjakym zplsobem vybrat ten nejvhodnéjsi. Mohou
tak ucinit diky clenéni systémt ERP, a to na zakladé nékolika rtznych hledisek, jak

uvadi Gala a kol. (2015):

- Podle velikosti zakaznika:
o Velké spolecnosti (nad 500 zaméstnanct a obrat nad 800 miliéont K¢
zarok)
o Stiedni spolec¢nosti (25 - 500 zaméstnancii a obrat mezi 100 az 800
miliont K¢ za rok)
o Malé spolecnosti (maximalné 25 zaméstnanct a obrat do 100 milioni

K¢ za rok)

- Nazakladé velikosti pokryti klicovych oblasti podnikového rizeni:

o All-in-one - rozsdhlé komplexni systémy, zajiStuji celé podnikové
fizeni, nevyhodou je sloZitost a wvysSsi naroky na piipadnou
kastomizaci, tim vznikaji i vys$si naklady

o Best-of-breed - jiZ specializovdano na urcitou podnikovou oblast
napf. odvétvi, nevyhoda spociva v tom, Ze nepokryji vSe, co se tyce
podnikového Fizeni a musi byt nasledné doplnény dalsimi systémy

o Lite ERP - jednodussi verze ERP systému, je urcena pro malé az
sttedni podniky, nevyhodou je omezeni funkci a pripadného

rozsirovani systému

5.1.2 Systémy pro rizeni dodavatelskych retézci

Dle Barclay (2005) jsou systémy pro rizeni dodavatelskych retézcli neoddélitelnou
soucasti podnikil. Logistika zboZi od dodavatele k odbérateli zahrnuje samotné
zakladani tohoto retézce, planovani a fizeni procesti mezi jednotlivymi ¢lanky, které
se vdodavatelském fetézci nachazi, monitorovani pohybu zboZi na skladé a
kontrola aktudlnich skladovych zasob. Autor také uvadi dalsi definici systémi pro
fizeni dodavatelskych retézci a to: ,SCM pokryvd tok zboZi od dodavatele skrze

vyrobni a distributorské clanky v retézci ke konecnému spotrebiteli.”
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Konovalenko a Ludwig (2018) ve svém dile uvadéji, Ze informacni systém pro rizeni
dodavatelskych retézci oznaceny zkratkou SCM (odvozena z anglického nazvu
Supply Chain Management), pomaha ucastnikiim s procesem dodani zbozi z podniku
svému zakaznikovi tak, aby byl proces co nejefektivnéjsi. Vzhledem k neustalému
pokroku informacnich technologii je spolecnostem umoZnéno identifikovat
pripadné odchylky vcas a tim ziskat vice ¢asu na protiopatieni. Systémy pro rizeni
dodavatelskych retézci dokazou se zadanymi daty pracovat a postupné je
vyhodnocovat a na zakladé toho odhalit bliZici se potencionalni dalsi obchodni
prileZitosti.

Siddaiah (2005) dodava, Ze v dodavatelském retézci nelze opomenout ani dalsi
ucastniky, jako zasilkové sluzby, obchodniky a maloobchodniky, skladové sluzby a
jiZ samotné zakazniky, ktefi zboZi na konci retézce prebiraji a podavaji zpétnou
vazbu na fungovani celého retézce. Autor také dodava, Ze informovani zdkaznika o
pribéhu celého retézce je rovnéz dllezité. SCM je systém informacni, proto radna

koordinace toku zboZi a komunikace mezi zdac¢astnénymi clanky v fetézci je nutnosti.

Dle Epoh a Mafini (2018) Ize SCM vyuZit i v dalSich netradi¢nich odvétvich. Jako
ptiklad dalSiho vyuziti SCM je takzvany ,Zeleny SCM“. Ten je definovan jako soubor
strategii, fizeni a politiky, které se soustifeduji na dopad na Zivotni prostredi
procesti v SCM. Zahrnuje také nové poznatky, teorie, funkce a procesy, které se snazi
minimalizovat negativni vliv SCM na Zivotni prostfedi. Negativnim vlivem SCM miiZe
byt Spatné sestaveni dodavatelského retézce uvnitt SCM, ktery je nasledné
jednotlivymi ¢lanky vyuzivan a dochazi tim napiiklad k zbytecnému zvySovani
vyfukovych plynii v atmosfére.

Problematiku Zivotniho prostiedi v SCM tesi také Papetti a kol. (2019). Autori ve
svém dile uvadi metodiku, diky které je moZzZné efektivné modelovat slozité
dodavatelsko-odbératelské tetézce, sdilet data mezi aktéry a meérit jejich

udrzitelnost vzhledem k Zivotnimu prostiedi.
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5.1.3 Systémy pro rizeni vztahi se zakazniky

Zkratka pro systém pro fizeni vztaht se zdkazniky, CRM, je odvozena z anglického
nazvu Customer Relationship Management. Dle Beynon-Davies (2002) si zakaznik
preje komunikovat se spole¢nosti nejen na bazi vytvoreni objednavky a oc¢ekavani
dodani svého objednaného zboZi. Pro spolecnost je rovnéz diilezité, aby neustale
prichazela do povédomi novych zadkaznikd, ale stejné diilezité je i to, aby si své stalé
klienty dokazala udrZet. To je kli¢c pro dlouhodobou uspésnost spolecnosti.
K usnadnéni této prace slouzi pravé systém CRM, ktery dokaze sledovat vSechny
interakce zakaznika se spoleCnosti, a to od riznych dotazl, pies frekvenci
objednavani zboZi aZ po fadu poprodejnich sluzeb, které jsou zakaznikovi nabizeny
a které mulze vyuzivat.

Basl a Blazicek (2008) ve svém dile uvadi nékolik technik CRM, pomoci kterych se

spolec¢nosti snaZi byt v co nejuz$im kontaktu se zdkaznikem:

- Pravidelné zasilani publikaci na adresu zdkaznika

- Pravidelné zasilani emaill s upozornénim na rizné ak¢ni nabidky, novinky
atd.

- UmoZnéni diskusniho féra na internetu

- Fungujici call centra, kterd umoZnuji okamzité, pohodIné a nejrychlejsi reSeni

pro zakaznika v ptipadé jeho potireby

Coltman a kol. (2011) ve svém dile uvadi, Ze problematikou spojenou se systémy
CRM je to, Ze neberou v potaz fakt, Ze v mnoha pripadech zakaznici po nakupu zbozi
nemaji zajem se spolecnosti zlistat v jakémkoliv kontaktu. Pfikladem mizZe byt vyse
uvedené pravidelné zasilani emailli s upozornénimi na rizné akéni nabidky a
novinky, které by zakaznik mohl vyuzit. Casto tomu ale je tak, Ze zakaznik to bere
spiSe za ,spam*“ a tim se spolecnost dostava do Uplné opacné pozice, nez do které se

dostat piivodné zamyslela.
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5.1.4 Systémy pro analyzu dat a podporu rozhodovani

Systémy pro analyzu dat a podporu rozhodovani jsou jako celek nazyvany Business
Intelligence (zkratkou BI). Dle Chandrasekhar (2005) je Business Intelligence
souhrn riznych nastroju v organizaci, které usnadnuji rozhodovani manazeri a také
mohou manazeri pri pouziti Bl 1épe predikovat dal$i moZny vyvoj. Diky témto
nastrojim je také mozné 1épe distribuovat dosazené znalosti a tim neustale zvySovat
ziskovost organizace. Podstatou systéml Business Intelligence je analyza jiz
ziskanych dat, proto tzce spolupracuji s ostatnimi systémy, a to hlavné se systémy
ERP. Dalo by se fict, Ze pouzitim téchto systémul je mozné konvertovat data na
znalosti, ¢imZ spole¢nost ziskava jistou konkurencni vyhodu, se kterou mitize dale
pracovat.

Procesy, které v systémech Business Intelligence probihaji, jsou nasledujici:

- Extrakce dat,

- transformace dat,

- CiSténi dat (Data Cleaning),

- skladovani dat (Data Warehousing),
- téZeni dat (Data Mining).

Konkrétnimi priklady (pro lepsi predstavu) téchto systémi jsou:

Klasifikace uvérového rizika klientq,

- inteligentn{ analyza dotaznikového Setfen,

analyza navstévnosti webovych stranek,

- dilezitd marketingova rozhodnuti slibujici potencionalni dalsi zisk.

Basl a Blazicek (2008) dale uvadji, Ze systémy Business Intelligence se daji povazovat
za ,pomocniky” systémil ERP v téch pripadech, kdy jsou systémy ERP nedostacujici

- to je hlavné nedostatek a nedostupnost analytickych informaci. PouZiti systémi

vvvvvv
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5.1.5 Systémy pro spravu obsahu

Systémy pro spravu obsahu, anglicky Enterprise Content Management (ECM),
predstavuji dle Laumera a kol. (2013) soubor strategii, metod a nastrojl
pouzivanych pro zachyceni, Fizeni, ukladani a zachovani obsahu a dokumentt, které
jsou spojeny s procesy probihajicimi v organizaci. Pouziti ECM systémii umoznuje
spravné ridit dosud nestrukturované informace. Autor mimo jiné dodava, Ze
systémy ECM sjednocuji a rozSifuji firemni spravu dokumenti a znalostni
management s pracovnimi postupy, firemnimi procesy a digitalnim archivem
dokumentt ve spolec¢nosti.

Cech a Bure$ (2005) dodava, Ze systémy pro spravu obsahu mohou mit taky

napriklad tyto sluzby:

- Sprava verzi - Ize zde sledovat postupny vyvoj dokumentu a je moZné se
vracet k riiznym fazim rozpracovaného dokumentu nebo pracovat zaroven
na vice variantach rozpracovaného dokumentu,

- Podpora tymu - umoziuje sdileni dokumenti mezi jednotlivymi ¢leny tymd,

1ze rozpoznat, kdy byl urcity dokument zménén

- Podpora workflow - systém dokaZe automatizovat predani dokumenti mezi

pracovniky v navazujicich procesech
- Bezpecnost - systém sam Kkontroluje pristup osob k dokumentiim - dle

predem definovanych roli a odpovédnosti

5.1.6 Systémy pro spravu lidskych zdroji

Systémy pro spravu lidskych zdroji neboli Human resource information systems
(zkratka HRIS) jsou informacni systémy, které, dle Koubka (1998), umoznuji
shromazdéni informaci o zaméstnancich spole¢nosti na jednom misté.

Jednou z podminek rizeni lidskych zdrojii v organizacich je nutnost mit k dispozici
aktudlni, pravdivé a detailni informace o vSech zaméstnanych ve spole¢nosti.
Persondlni informace je potfeba uchovavat naptiklad z divodu analyzy

zaméstnanci jako pracovni sily, efektivnosti provadénych persondlnich ¢innosti

nebo vlivu vnéjsich podminek na fungovani pracovnich sil v podniku.
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Systémy pro spravu lidskych zdroji zahrnuji také moduly pro evidenci a analyzu
nejen dotaznikovych Setfeni mezi zaméstnanci. Diky tomu Ize jednodusSeji provést
upravy na zakladé vysledki Setreni a také je mozné, diky archivu v HR systému, se
v pripadé potreby kjiZ probéhlé analyze kdykoliv vratit. Autor dodava, Ze:
»Persondlni informacni systém neni tedy pouhd pocitacovd persondini evidence, ale
predstavuje mnohem dokonalejsi systém odpovidajici potrfebdm moderniho
podnikového managementu.”

Noe a kol. (2011) popisuje, Ze moderni personalni systém je zaloZen na pouziti
rela¢ni databaze, kde jsou uloZena data v separatnich sloZkach a mohou byt
propojena pomoci spole¢nych prvku. Nejcastéji pouzivané spolecné prvky v odvétvi

HR jsou tyto udaje o zaméstnancich:

- jméno v¢. titulu

- prirazené cislo zaméstnance ve spolecnosti
- pracovni pozice

- den nastupu do zaméstnani

- mzda

- obcanstvi

- zaméstnancova predchozi zaméstnani
- emailova adresa

- misto vykonu prace

- datum narozeni

- ziskané certifikaty

- absolvovana Skoleni

- kontakty na rodinné prislusniky

Diky témto ddajlim v persondlni systému lIze data rtizné kombinovat a vedouci
pracovnici ziskavaji prehled naptiklad o tom jakou mzdu jaky zaméstnanec mésicné
pobir4, jakou ma dosazenou urovei kvalifikace v porovnani s ostatnimi kolegy, jaké
jsou jeho Kkariérni cile, zda je mozné je v dohledné dobé uspokojit nebo zda se
zaméstnanec hodi na pravé uvolnéné pracovni misto ve spolecnosti. Tyto informace,
které vedouci pracovnici mohou diky pouZiti personalniho informacniho systému

ve spoleCnosti ziskat, vyznamné v dobrém slova smyslu ovliviuji efektivitu
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planovani a ndbor zaméstnancti a také jejich kariérni rozvoj. Diky analyze ziskanych
dat miize personalni oddéleni mérit dlouhodobou tspésnost téchto procest.

Noe a kol. (2011) charakterizuje i konkrétni pokrok v této technologii, nazyvany HR
dashboard, a to jako: ,Zobrazeni rady HR opatreni, ukazujici cile v oblasti rizeni
lidskych zdrojii a pokrok pri jejich plnéni“. Konkrétnim vyuZzitim této technologie
mize byt napriklad evidence pracovnich mist a poCtu zaméstnanct, ktefi jimi prosli

a z jakého diivodu na misto nastoupili a pro¢ nasledné misto opustili.

Xie a Huang (2012) ve svém dile uvadéji, Ze je nutné pri porizovani HR systému
rozliSovat, zda se jedna o maly a stfedni nebo velky podnik. Malé a stfedni podniky
maji rozdilné potieby na Upravu HR systému neZ podniky velké, proto neni spravné
pouzit ramec HR systému piivodné vyvinuty pro velky podnik. Je nezbytné takovy
HR systém pred zavedenim do podniku adaptovat specidlné na potreby malych a
strednich podnikl. Autofi popisuji ramec, ktery by mél byt pouzivan pii zavadéni

HR systému pravé do malych a stfednich podniki:

- strategie vybéru zaméstnancu
o Diskutuje vybér zaméstnanci na urcitou pozici a snazi se najit
kompromis mezi vhodnosti zaméstnance na danou pozici a vhodnosti
zaméstnance k organizaci jako celku.
- strategie Fizeni zaméstnanci
o Diskutuje problematiku ftizeni zaméstnanci a snaZi se najit
kompromis mezi manazerskym fizenim vykonl zaméstnanci a
prisnymi kontrolami jejich pracovniho vykonu.
- strategie motivace a udrzeni zaméstnancu
o SnaZi se najit kompromis mezi vytvarenim rodinné atmosféry napftic
spolecnosti a individudlnimi pobidkami jako poradani akci pro

zaméstnance za Ucelem sezndmeni nebo platby za sdileni zisku.
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6 Vyznam ICT v fizeni lidskych zdroju

Lengnick-Hall a Moritz (2003) uvadi, Ze funkce lidskych zdrojt byla vzdy v popredi
integrace technologii v organizacich. Dokonce prvni zprocest, ktery byl
automatizovan, byla sprava mezd. Od té doby se i dalsi procesy rizeni lidskych
zdroji postupné dale prevadéji do online prostredi. Diky technologiim v fizeni
lidskych zdrojii mohou manazefti i zaméstnanci rychleji reagovat na zmény a maji
relevantni informace, které jsou pristupné kdekoliv a kdykoliv.

Noe a kol. (2011) potvrzuji, Ze organizace jiZ del$i dobu vidi zna¢né vyhody ve
sdileni informaci pres pocitacovou sit. Stale vice organizaci pristupuje v posledni
dobé k vétsimu vyuziti takzvaného e-HRM, cozZ je zkratka popisujici vyuZiti zasad
fizeni lidskych zdrojt (anglicky Human Resource Management) pomoci internetu a
interni pocitacové sité - intranetu. Intranet pouZziva klasickou technologii fungovani
internetu, avSak k informacim uloZenym v ném se dostanou pouze osoby z urcité
organizace pomoci svého prihlasovaciho jména a hesla. Vyhodou vyuziti e-HRM je
bezesporu to, Ze zaméstnanci se mohou (napriklad pravé pomoci intranetu) mezi
sebou spojit a Fesit rlizné problémy tykajici se jejich prace. Zaméstnanci se také diky
vyuziti e-HRM dokdZou dostat kinternim informacim bez nutné pomoci
personalniho oddéleni, napriklad se samy dostanou k prehledu benefit(i, které jim
organizace nabizi, ke svym vyplatnim paskam za uplynuld obdobi, dokadZou si najit
aktualni zistatek své dovolené, své jiz odevzdané pracovni vykazy nebo vysledky
uplynulého dotaznikového Setfeni zaméreného na spokojenost zaméstnanctli uvniti
organizace. Tim personalnimu oddéleni odpada nutnost neustalého individualniho
zodpovidani dotazii zaméstnanct. To je hlavni vyhodou a také i diivodem, proc se
tizeni lidskych zdroji ¢im dal vice presouva do online prostiedi.

Yabanci (2019) dodava, Ze jak se postupem casu e-HRM vyvijelo, zacal vznikat
pojem i-HRM, coZ znamend vyuziti umélé inteligence v procesech fizeni lidskych
zdroji. Pokrok informacnich technologii a vzriistajici popularita umélé inteligence
se projevila i vrizeni lidskych zdroji. I-HRM predstavuje fizeni lidskych zdroji
vorganizaci prostrednictvim vyuZivani pokrocilych pocitacovych systémi za
vyuziti kognitivnich vypocta. Pravé kognitivni vypocty v e-HRM pouzivany nebyly,

tudiz v tomto spociva hlavni rozdil a také vyvin vedouci k i-HRM.
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Druhy jednotlivych sluzeb, se kterymi se pri vyuZiti e-HRM lze setkat, jsou uvedeny

v nasledujicich podkapitolach.

6.1 Personalni portal

Dle Sikyfe (2012) je personalni Utvar spole¢nym uZivatelskym rozhranim pro
urcitou organizaci a pro persondlni portaly ostatnich organizaci. ManaZefi a
personalni oddéleni tim ziskava pristup ke vSem udajim, které potiebuji pro
vykonani své kazdodenni prace. Personalni portal poskytuje privétivé uzivatelské
rozhrani, protoZe ddaje jsou pristupné pres internetovy prohliZec. Nékteré udaje je
mozné zpristupnit i samotnym zaméstnanciim, coz z personalniho atvaru ¢ini dalsi
ucinny nastroj ke komunikaci se zaméstnanci organizace. Persondlni portal tedy
poskytuje jak manaZersky samoobsluzny systém, tak zaméstnanecky. To ve svém
dile potvrzuje i Beynon-Davies (2002) a nasledné uvadi, Ze manaZersky
samoobsluzny systém poskytuje manazerim data pro podporu rozhodovani,
podporu pii vedeni zaméstnancli a celkové sniZuje i administrativni narocnost,
ktera je s témito ikony spjata a kterou ¢asto manazefi nestihaji resit.

Zaméstnanecky samoobsluZzny systém je oproti tomu naklonén samotnym
zaméstnanciim. Umoziuje jim aktualizovat si své osobni Udaje, Cerpat benefity,
uchazet se o pripadna pracovni mista uvnitf organizace atd. Stejné jako predchozi
systém i tento sniZzuje administrativni narocnost, a navic zlepSuje informovanost

zameéstnancu.

6.2 Elektronické ziskavani pracovniku

Do online prostiedi pieslo i ziskavani pracovniki, nazyva se e-recruitment. Kleibl a
kol. (2001) ve svém dile popisuje, Ze ziskavani pracovnikili online se stalo naprosto
béZznou soucasti naboru pracovnikii. Autofi dokonce toto tvrzeni dokazuji
vyzkumem, kde bylo potvrzeno, Ze za nejvétsi vyhody umisténi nabidky prace na
internet manazefti v organizacich povazuji osloveni vétSiho poctu zajemcti, pohodli
a efektivnost metody a zvySeny pocet uchazecl. Naopak, jako nevyhody uvadi prilis
mnoho uchazec(, nizkou droven uchazect nebo neosobni charakter tohoto zpisobu
naboru. Proces elektronického ziskavani pracovnikli miize byt diky vyuziti internetu

a informacnich systémi v organizaci nékolikaminutovou zaleZitosti bez pouziti
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papiru. Lze takto prijaté dokumenty od uchazeCe zaradit, zatridit, projednat a

nasledné umoZnit jejich prohliZeni. DiileZitou vyhodou je i to, Ze firmé tento zptsob

(7513

etii Cas a nadklady, kdy by si jindy musela najimat specializované odborniky na
nabor zameéstnancl nebo vyucit své zaméstnance, jak spravné hodnotit obdrzené
materialy od uchazece.

Noe a kol. (2011) uvadéji, Ze velké procento spole¢nosti pro e-recruitment pouziva
zaloZeni své vlastni domény pro tento ucel, ktera je v ndzvu rozsitena o ,,.jobs“. Tato
moznost je efektivni z toho dlivodu, Ze informace ohledné naboru zaméstnanct jdou

bokem od ostatnich. Tim se k nim zainteresované osoby dostanou snadnéji.

6.3 Elektronické vzdélavani zaméstnancu

Sikyr (2012) ve svém dile iik4, Ze elektronické vzdélavani neboli e-learning, je
moderni metodou vzdélavani zaméstnancii. Zaméstnanci mohou byt vzdélavani jak
pfimo na pracovisti, tak mimo néj, a to pomoci informa¢nich a komunikacnich
technologii (ICT). MliZe tim byt naptiklad seminar, predndska nebo i instruktaz.
Autor presné popisuje: , Podstatou aplikace e-learningu je nahrazeni zdroje znalosti
a dovednosti (skolitele) odpovidajici informacni a komunikacni technologif, kterd
prijemci (zaméstnanci) zprostiredkuje znalosti a dovednosti zdroje (skolitele).”

E-learning ma znacné prednosti, a to:

- Nazornost vzdélani,
- atraktivnost,

- Casova a prostorova nezavislost.

Becerra-Fernandez (2010) doplnuje, Ze e-learning ma vyhodu i v tom, Ze GCastnici
kurzu, prednasky ¢i seminarfe mohou mezi sebou sdilet své znalosti a nad
problematikou diskutovat. Casto jsou k diskusi vyzvani piimo i $koliteli, protoZze
diskuse patri ke kazdému spravnému vyucovacimu kurzu.

Noe a kol. (2011) sdéluje, Ze nékteré organizace vyuzivaji i komplexni tréninkové
programy pro své zameéstnance. Tyto programy trvaji po ur¢enou dobu a probihaji
pravideln& (nap¥. jednou tydné). Casto obsahuji i pravidelné testy, které ovéruji

znalosti Ucastnikd a monitoruji jejich pribézné zlepSovani.
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PRIPADOVA STUDIE VE SPOLECNOSTI VIBRACOUSTIC
CZ,S.R.O.

7 Predstaveni spoleénosti

Jak je uvedeno na webovych strankach spole¢nosti Vibracoustic (Vibracoustic.com,
2020) tato spolecnost je jednim z prednich vyrobct na svété, ktera aktivné radu let
plisobi v automobilovém pramyslu. Jejim poslanim je poskytnuti inovativniho
reSeni v oblasti hluku, vibraci a hrubosti neboli NVH. Tato reSeni maji za tkol
sniZovat vibrace a hluk, které pri jizdé automobilem vychazeji jak z motoru, tak i
z povrchu vozovky a nasledné jsou preneseny do samotného podvozku automobilu.
Organizace Vibracoustic je soucasti skupiny Freudenberg. Celkem disponuje kolem
deseti tisici zaméstnanci, a to celkem ve 43 zavodech v 19 zemich svéta. Jednotlivé
zavody se nachazi kromé Ceské republiky také v Jizni Korey, Rusku, Francii, Mexiku,
USA, Brazilii a Ciné.

Poland
Sroda Shaska 1411

Russia
Zavolzhye

W Headquarters
Manufacturing
M Engineering and Administration

Germany Sweden

W Darmstadt W Forsheda

W Hamburg! e e
B Weinheim
/" Neuenburg

! Inch, Vibracoustic CV Air Springs GmbH site

n

France
M Nantes

usA Spain » A4
M South Haven, MI \ Burgos ! Yokohama B
Carmi I+11, 1L Martorel
Ligonier, TN Cescante South Korea
Sandusky, MI
' Daequ ' M
B Manchester, NH Turkey q
W Farmington Hils, M1 Czech Republic Cerkezkidy o
Morganfield, KY Tebechovice Bursa' "l ina
W Méink 4 [ Yantai @
7 Wi+ - m
Hungary [ Dgj ChShang_hzu ]
W Nyfregyhdza ongaing
Mexico ; Thailand
Querétaro India Rayon
W Lerma Brazil South Africa B Mohali Yong
Toluca W Taubaté East London W Noida

Obrazek 4: Rozmisténi zavodi spolecnosti ve svété, zdroj (personalni oddéleni
spolecnosti)

Co se tyce uspéchii spolecnosti Vibracoustic v jejim oboru podnikani, tak za zminku
stoji to, Ze v roce 2019 byl podil vyrobkt na trhu z této spolecnosti 20 %. Aktualné

se vize firmy ubira k automobiliim na elektrickou energii, kde spolupracuji s 9 z 10
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nejlepsich vyrobci bateriovych elektrickych vozidel. V kazdém druhém osobnim
automobilu typu SUV vyrobeném v Evropé se nachazi vyrobek vyrobeny pravé
v této spolecnosti.

Jobs.cz (2021) uvadi, ze v Ceské republice se nachéazeji dva zavody spole¢nosti
Vibracoustic, jejichZ oficidlnim nazvem je Vibracoustic CZ, s. r. o. Vétsi zavod,
v Mélniku, disponuje kolem 360 zaméstnanci. Zavod, ktery se nachazi
v Trebechovicich pod Orebem (a ve kterém probéhlo dotaznikové Setfeni), Cita

kolem 180 zaméstnancd.

7.1 Zavod v Trebechovicich pod Orebem

Spolecnost Vibracoustic CZ, s.r.o. byla v Tfrebechovicich pod Orebem zaloZena v roce
2006. K dnesnimu dni zaméstnava cca 200 zaméstnancii a dale se postupné
rozsituje. Z celkové poctu zaméstnancl zde pracuje cca 130 lidi ve vyrobni hale,
zbytek zaméstnanci (cca 70) tvori THP zaméstnanci a management spolecnosti.
Zejména vletnich meésicich je zavod v Trebechovicich pod Orebem velice
vyhledavany brigadniky. Je to zejména z toho divodu, Ze se spole¢nost nachazi
témeér v bezprostredni blizkosti vlakového nadrazi (tim poskytuje dobrou
dostupnost i pro dojizdéjici brigddniky) a také z dlivodu, Ze nabizi nadstandardni
platové podminky pro brigddniky. Pocet zaméstnancli tak kaZdorocné o
prazdninach stoupa o nékolik desitek, v zari pak naopak klesa na ptivodni pocet.
Pro dotaznikové Setieni byli vybrani THP zaméstnanci a management spole¢nosti
Vtomto zavodu byl dlouho uplatiiovan trisménny provoz, tj. stfidani nocni,
odpoledni a ranni smény. Od podzimu roku 2020 vsak vedeni spole¢nosti rozhodlo
pro uplatnéni vicesménného provozu, to znamena, Ze se stridaji dvanacti hodinové
smény s osmi hodinovymi po tydnech. VSichni zaméstnanci maji mozZnost vyuzivat
prace piescas, a to do maximalni vySe 150 hodin ro¢né nebo az do 416 hodin ro¢né
pouze po piredchozi dohodé, kterou mohou podepsat p¥i nastupu.

Zaméstnanci maji narok na 5 tydna radné dovolené na zotavenou, prestavku na
obéd (30 minut) a také na mimoradné prestavky. Mimoiadné prestavky jsou
vyuzivany Casto v letnich mésicich, kdy teplota ve vyrobni hale saha daleko ptes

tricet stupnu Celsia. Co se tyce dalSich benefitii, které tato spolecnost nabizi, je jim
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napriklad 13. a 14. plat, nadstandardni platové ohodnoceni, stravenky, moZnost
vyuziti firemni cafeterie nebo podnikového ubytovani.

V dalsi kapitole je popsan vyzkum, ktery byl v tomto zavodu proveden. Nejprve jsou
uvedeny vysledky rizenych rozhovorl, které byly provedeny s vedouci
personalniho oddéleni a s referentkou personalistiky ve spole¢nosti. Nasledné je
uvedena metodologie dotaznikového Setfeni, jeho vyhodnoceni a zavéry, které
z toho vyplyvaji. Osnova rizeného rozhovoru a dotazniku je uvedena v priloze této

diplomové prace.
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8 Provedena analyza personalnich systému ve
spolec¢nosti

Nasledujici podkapitoly prezentuji vysledky analyzy, kterd byla ve spolecnosti
provedena. Je zde uvedena analyza soucasné vyuzivanych persondlnich systémd,
vysledky tizenych rozhovori a dotaznikového Setfeni a také testovani statistickych

hypotéz.

8.1 Analyza soucasné vyuzivanych personalnich systémiu

Spolecnost Vibracoustic CZ, s.r.o. zavod v Trebechovicich pod Orebem vyuZiva dva
personalni informacni systémy. Prvni se nazyva ,plusPortal“ a druhy ,Workday“.
Tyto systémy maji za ukol podporovat personalni oddéleni spole¢nosti ve vSech
¢innostech, které provadi. Diky wvyuziti persondlnich systémili je cinnost
personalniho oddéleni lepsi, rychlejsi, spolehlivéjsi a celkové prispiva k vétsi
efektivité probihajicich persondlnich c¢innosti. ProtoZe je spravné provedeni
personalnich aktivit nedilnou soucasti celkového tuspéchu podniku, HR systémy
svym zplisobem pomahaji k dosazeni stanoveného cile.

Piesnéjsi popis toho, jak konkrétné persondlni systémy podporuji ¢innost podniku,

je uveden niZe.

Analyza pracovnich mist a personalni pldnovani

Uvolnéna pracovni mista se v personalnim systému ukazuji v samostatném modulu.
Piistup kjeho editaci a spravé ma jak celé personalni oddéleni, tak i jednotlivi
manazefi. Tyto osoby tedy mohou uvést v personalnim systému pravé uvolnéné
pracovni misto a své poZadavky na jeho obsazeni vhodnym kandidatem. Po
zveiejnéni pracovni mista vtomto modulu nasledné dochazi ke komunikaci
s persondlnim oddélenim, které si musi zjistit napt. i chybéjici informace a vse
potiebné k tomu, aby pracovni misto mohlo byt uverejnéno na webovych strankach
spolec¢nosti, v novinach, na portalech pro zajemce o pracovni mista a podobné.
Vypisovani volného pracovniho mista samozrejmé musi prochazet i schvalovacim

procesem, a to nejprve nadrizenym, ktery ma na starost dané pracovisté a nasledné
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i persondlni referentkou, kterd eviduji stav zaméstnancti a vSechny naleZzitosti s tim
spojené (napf. celkovy rozpocet na mzdy zaméstnancti).

Diky vyuZivani tohoto modulu je pak mozZné provadét i efektivnéjSi personalni
planovani v urc¢itém c¢asovém horizontu. Je to zejména kvili tomu, Ze systémy po
dobu péti let (v pripadé rozsireni modulu i déle) archivuji veSkeré provedené akce,
tj. zverejnénd pracovni mista, jejich dpravy i pripadné vymazani a nasledné

zverejnéni nebo nezverejnéni pro verejnost.

Vybér a ziskavani pracovniki

Nabor pracovnikii je dalsi daleZitou aktivitou, kterou mohou snadné a efektivné HR
systémy podporit. Ve spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu v Ttebechovicich
pod Orebem je to napriklad tak, Ze veskeré informace o zadjemcich na urcité pracovni
misto jsou ukladdany pravé v persondlnim systému. Dle nastaveni se k nému
dostanou vzdy jen kompetentni osoby - napt. vedouci urc¢itého oddéleni nebo
manazer. Pristup Kk profilim uchaze¢li maji samoziejmé hlavné zaméstnanci
personalniho oddéleni. V persondlnim systému se automaticky vytvari profil
urcitého uchazece, kde lze ruc¢né dopliovat dal$i informace. Soucasti je i
strukturovany Zzivotopis, poptipadé motivacni dopis ¢i doklad o ukonéeném
vzdélani. Personalni referentka si z HR systému pied pohovorem snadno profil
uchazece i s priloZzenymi soubory stahne, vytiskne a prinese na pohovor. Nebo si ho
miiZe oteviit ve svém elektronickém zarizeni (napft. notebook) pfimo pii pohovoru.
Odpada tak pripadné ztrata soubori, nebo diisledek Spatné komunikace mezi kolegy
na pracovisti, kdy jeden kolega dokumenty k urcitému uchazeci dostupné ma a

druhy ne, ac je potiebuje.

Hodnoceni pracovniki

HR systémy umozinuji i spravu v hodnoceni jednotlivych zaméstnanci. Zaméstnanci
ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu v Tiebechovicich pod Orebem jsou
hodnoceny svym piimym nadfizenym jednou roc¢né. PouZivané HR systémy
poskytuji vyhodu v tom, Ze v priibéhu hodnoticiho pohovoru si zjisténé informace
primy nadrizeny piSe rovnou do pripraveného formulare v samotném informacnim

systému. Formulare jsou nasledné v HR systému dostupné pro kompetentni osoby i
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po skonceni a vyhodnoceni ro¢nich pohovorti. Kompetentni osoby se k nim mohou
tak kdykoliv vratit a sledovat tim napriklad vyvoj zaméstnance, nebo se vracet k jeho

poZadavkim.

Odménovani pracovniku

Dilezitou soucasti persondlnich cinnosti, které podporuji HR systémy, je i
odménovani pracovnikii. Odmeény jsou vétSinou zakladany na tom, jakych
pracovnich vysledkt zaméstnanec v urcitém obdobi dosahl. Na druhou stranu jsou
ale vazany i na rozpocty, které ma podnik (nebo jednotliva oddéleni) k dispozici. Obé
tyto strany dokaZe spojit pravé persondlni systém. Soucasti personalniho systému
je i modul financi, kde mohou kompetentni osoby najit rozpocty, které jsou
stanoveny vedenim napft. na urcité oddéleni a zaroven na urcité casové obdobi. Dle
pracovnich vysledki jsou nasledné odmény prerozdéleny tém, ktefi si to zaslouZi.
V personalnim systému muze kompetentni osoba jednoduse najit pravé pracovni
vysledky zaméstnanct. HR systémy je uchovavaji v horizontu péti let, a to nejen
z dlvodu udélovani odmén. ProtoZe se jednd o vyrobni zavod, vykonnost
pracovnikl je mérena splnénim norem ve vyrobé. Pokud néktery ze zameéstnancii
normu bud’ pravidelné plni bez vétsich vykyvii, nebo dokonce normu prekracuje, je
za to odménén ve formé penézitych odmeén. Tyto udaje jsou v HR systému u kazdého
zaméstnance dohledatelné a poskytuji spravny podklad pro pripravu odmén za

pracovni vysledKky.

Podnikové vzdélavani pracovniki

HR systémy dokazou evidovat i udaje tykajici se podnikového vzdélavani
pracovnikl. Vzdélavani pracovnikii, jak bylo uvedeno v teoretické casti této
diplomové prace, je nedilnou soucasti postupného rozvoje pracovnikid. Ve
Vibracousticu CZ, s.r.o. je pravidelné podnikové vzdélavani o to diileZitéjsi, Ze jde o
vyrobni podnik na automobilové soucastky a ndroky na né se ¢asto méni na zakladé
rizné vydavanych norem, které automobilové soucastky museji splnovat. Podporu
podnikovému vzdélavani poskytuje taktéz personalni informacni systém. Manazeri

v ném najdou prehled Skoleni a kurzi, které jsou pro jejich podiizené vhodné a dale
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tuto nabidku distribuuji. Pres personalni systém nasledné probiha i prihlaSeni
jednotlivych zaméstnanct na urcité skoleni nebo kurz.

Skoleni a kurzy se mohou po konani i hodnotit, proto je mo#né diky personalnimu
systému sledovat, jaké kurzy (i to, kdo byl jejich poskytovatelem) maji nejvétsi
uspéch a ty nasledné usporadat v pripadé zajmu znovu, nebo vyuZit jiny kurz, ale od
stejného poskytovatele. Jako vzdélavani se da pokladat i Skoleni o bezpecnosti prace
(BOZP) a skoleni o pozarni ochrané (PO). I tato Skoleni, které musi absolvovat kazdy
zaméstnanec pravidelné jednou za 2 roky, jsou evidovana v HR systému. V pripadé,
Ze se blizi jejich nutnost obnovy, HR systém s dostate¢nym predstihem upozorni
pracovnice personalniho oddéleni a ty Skoleni zorganizuji.

Diky zapojeni HR systému i do této aktivity v fizeni lidskych zdroji odpada nutna

administrativa pracovnicim personalniho oddéleni.

Pracovni vztahy

HR systém prehledné ukazuje i to, jaké jsou ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o.
v zavodu v Ttebechovicich pod Orebem pracovni vztahy. Osoby, které personalni
systém pouzivaji, si mohou najit celou organizac¢ni strukturu, a to od téch nejvyssich
vrstev. Jak jiz bylo napsano vyse, Vibracoustic CZ, s.r.o. je ¢len némecké skupiny
Freudenberg, proto je v HR systému dostupna organizacni struktura od generalniho
reditele skupiny Freudenberg, pres jednotlivé reditele spole¢nosti Vibracoustic
v jednotlivych zemich az po manaZery v zavodu v Tiebechovicich pod Orebem. HR
systém timto velice napomaha jeho uzivatellim orientovat se v pracovnich vztazich
a diky tomu je leh¢i primo oslovovat kompetentni osoby s konkrétnim dotazem.

Samoziejmosti je automaticka aktualizace tohoto modulu dle aktualné platnych
pracovnich smluv, tedy dle toho, kdo na konkrétni pracovni misto pravé nastoupil.
Modul obsazenost pracovnich mist méni na zakladé obdrzenych dat od persondlnich
pracovnikl (pracovni smlouvy, dodatky k pracovnim smlouvdm, dohody o zméné

pracovnich smluv, atd.).
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Péce o pracovniky

Jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti, o pracovniky je nutné pecovat co nejlépe, a to za
UcCelem zprijemnéni jejich pracovni doby ve spolec¢nosti. HR systém v zavodu
v Trebechovicich pod Orebem pomdaha s péli o pracovniky naptiklad pomoci
evidence benefitl, které mohou pracovniky motivovat do dalsi prace, ale hlavné pro
né predstavuji pridanou hodnotu a casto také jeden z dlivodd, proc si spolecnost
vyberou jako svého zaméstnavatele. V HR systému lze nalézt pirehlednou evidenci
jednotlivych benefitli na urcita pracovni mista. Vedouci pracovnici maji tak kdykoliv
pristup k této evidenci a personalnimu oddéleni evidence benefitii usnadnuje praci
napriklad pri pripravé inzeratu na volné pracovni misto. Benefity vzavodu
v Trebechovicich pod Orebem, spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. jsou konkrétné 13.
a 14. plat, nadstandardni platové ohodnoceni, stravenky, moznost vyuZiti firemni

cafeterie nebo podnikového ubytovani.
8.2 Rizené rozhovory

8.2.1 Metodologie rizenych rozhovorti

Rizené rozhovory byly provedeny za tc¢elem analyzy fungovani HR systémi ve
spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. vzavodu v Trebechovicich pod Orebem.
Rozhovory byly vedeny dle predem ptipravené Sablony a jejich ikolem bylo zjistit
informace o obou personalnich systémech, které jsou v zavodu vyuzivany. Byly
zjiStovany informace jako zakladni funkce systému, moduly, sprava a ischova dat a
jednoduchost prace se systémem. Zjisténé informace poslouZily jako vychodisko pro
tvorbu dotaznikového Setreni a také jako zakladni prehled pro autorku prace o
vyuzivanych personalnich systémech.

Celkem byly provedeny dva rizeného rozhovory, a to se dvéma pracovnicemi
persondlniho oddéleni. Kazda pracovnice odpovidala na otazky tykajici se jiného
persondlniho systému. Systémy byly mezi né rozdéleny tak, aby se kazda ucastnila
fizeného rozhovoru o tom systému, se kterym se do styku dostava castéji.

Rizené rozhovory byly provedeny dne 5. listopadu 2020 s personalni referentkou,
pani Martinou Jarkovskou, a svedouci persondlniho oddéleni spoleCnosti

Vibracoustic CZ, s.r.o. zavodu v Trebechovicich pod Orebem, pani Simonou
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Zabkovou. Kviili pandemii COVID-19 nebylo mo#né osobni setkani v zdvodu, proto
byly rozhovory uskute¢nény online formou za pouziti nastroje MS Teams.
Vysledky z rizenych rozhovort nasledné poslouzily jako podklad pii pripravé
dotaznikového Setfeni. Diky nim bylo jasnéjsi, na které konkrétnéjsi problémy se
v ramci dotaznikového Setreni hloubéji zamérit.

Struktura rizeného rozhovoru je uvedena jako priloha této diplomové prace.

8.2.2 Vysledky rizenych rozhovort

Rizeny’ rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Jako prvni byl proveden rizeny rozhovor s vedouci personalniho oddéleni, ktera
v zavodu v Tiebechovicich pod Orebem ptisobi od jeho zaloZeni, tedy od roku 2006.
Pani Simona Zabkova ve spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. pracuje s personalnim
systémem, ktery nese nazev ,Workday“. Jedna se o globalni personalni systém
spolecnosti Freudenberg. HR systém je ve spole¢nosti uzivan od kvétna 2019.

Mezi jeho hlavni funkce patii poskytovani celkového prehledu zaméstnancii ve
spolec¢nosti véetné zakladnich kontaktli na né. HR systém téZ umoziuje spravovat
Zadosti o nova pracovni mista, hodnoceni roc¢nich cili spolecnosti, talent
management, navySovani mezd a Ize v ném najit i organiza¢ni schéma, v€etné vztahii
podrizenosti a nadiizenosti.

Jako plusy k tomuto HR systému pani Zabkova uvedla to, Ze HR systém poskytuje
opravdu mnoho funkci, proto jsou vSechny informace na jednom misté. To, Ze je
komplexni je ale svym zplisobem i minus, jak uvedla pani Zabkova jako komentar
k vznesené otazce. Konkrétné uvedla to, Ze kvili komplexnosti systému se musi
zameéstnanci neustale zaucovat, jak se systémem pracovat a musi naraz ovladat
nékolik prvkil v HR systému, ktery neni intuitivni.

VétsSinu funkci v tomto HR systému vyuziva hlavné personalni oddéleni a manaZzeri.
Tyto osoby diky tomuto systému dostdvaji usporadané informace o svych
podfiizenych pracovnicich.

HR systém Workday je pravidelné inovovan a jeho funkcionalita se pravidelné
rozSituje. Data ze systému jsou zalohovana pravidelné kazdy tyden.

Pani Zabkova uvedla, Ze by u tohoto personalniho systému uvitala pfidani modulu

na Skoleni zaméstnanct. Skoleni a dalsi vzdélavani zaméstnancl aktualné zajistuje
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druhy pouZivany HR systém ve spolecnosti, proto je nutné spravovat zaroven dva
HR systémy se stejnymi daty, coZ neni idealni dlouhodobé reSeni. Ve spolecnosti je
dale pouzivan ucetni systém Helios, dochazkovy systém PowerKey a dle dalsiho
vyvoje pandemie COVID-19 je vplanu vyvoj takzvaného ,kiosku“, ktery by
umoznoval spravu osobnich udaji a dochazky pro zaméstnance ptrimo ve vyrobni

hale za provozu.

Rizeny rozhovor s personalni referentkou

Dal§i tizeny rozhovor byl proveden spersondlni referentkou vzavodu
v Trebechovicich pod Orebem. Pani Martina Jarkovska piisobi ve spolecnosti od
roku 2017.

Oproti jeji nadrizené pracuje se systémem s nazvem ,plusPortal“. Tento HR systém
byl v zavodu zaveden na podzim roku 2018, je tedy o trochu déle vyuzivan nez
predchozi HR systém.

Mezi hlavni funkce tohoto HR systému patii, stejné jako u predchoziho, sprava dat
k jednotlivym zaméstnanciim v¢etné nastupili a pripadného ukoncéeni zaméstnani a
pirehled kontaktli. Tento systém obsahuje téZ funkce ke spravé cestovnich ptikazi
zaméstnanci a ohledné podnikového vzdélavani a Skoleni zaméstnanci. Jak bylo
uvedeno u systému piredchoziho, tato funkce je pouzivana pouze u tohoto systému,
proto jsou aktuadlné vyuzivany dva HR systémy najednou, coz ale neni efektivni.
Pani Jarkovska jako plusy tohoto HR systému uvedla to, Ze ¢ast pro spravu a evidenci
udajl o zaméstnancich je prehlednd, systematicka a umoznuje export dat do excelu.
Umoznuje téZ uvedeni riznych filtrli, diky nimzZ jsou data piehlednéjsi. Pani
Jarkovska také uvedla, Ze celkové na ni systém ptlisobi ucelenym dojmem.

Naproti tomu jako minusy uvedla to, Ze ¢ast tykajici se vzdélavani zameéstnancti je
komplikovanéjsi, ma zdlouhavé postupy a neni intuitivni. Je tedy nutné se se
systémem naucit pracovat. Pfi pravidelném Skoleni zaméstnancti o bezpecnosti a
ochrané zdravi pfi praci se vsystému ukazuje Castd chyba, a to zdvojeni jmen
zaméstnanct, kde neni mozné odhalit diivod, pro¢ k tomu dochazi. Podstatnym
minusem je i to, Ze firma, ktera systém poskytuje, si za dal$i nadstandardni tikony a
funkce uctuje dalsi poplatky. Pani Jarkovska také uvedla, Ze systém se pravidelné

aktualizuje a tim je zvySovana jeho efektivita.
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THP zaméstnanci mohou vidét plan Skoleni na nasledujici rok a Zzadat o mimoradna
Skoleni. Manazeri vidi seznam planu i jiz absolvovana Skoleni u svych podfizenych
a mohou zadavat sluZebni cesty jak za sebe, tak za své podrizené.

HR systém plusPortal je pravidelné inovovan, probihaji u néj aktualizace trikrat do
roka. Nasledné je vytvoren seznam aktualizaci, kde je prehledné uvedeno to, co bylo
zméneéno a jakym zptlisobem. Do systému je mozné pridat i dalsi moduly, napriklad
modul ucetnictvi, avS§ak také za poplatek.

Pani Jarkovska také uvedla, Ze jako problém spatiuje to, Ze si poskytovatel tohoto
HR systému za vSechny dalSi poZadované funkce nebo konzultace uctuje poplatky.
Poplatky se odviji dle toho, co je od HR systému poZadovano a dosahuji i fadu deseti
tisici korun. Podpora byla zdarma pouze prvnich par mésict po zavedeni systému
do spolecnosti. Spolecnost je pak k placeni poplatkli skepticka a systém tak neni

inovovan v takové mite, jak by byt mél a jak by jeho uzivatelé uvitali.

8.3 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni je porovnani dvou vyuZivanych HR systémi ve
spolec¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu v Trebechovicich pod Orebem a zjisténti,
ktery ze systémii je pro jeho uzivatele privétivéjsi a ktery by mél byt ve spolecnosti
dale vyuzivan. Vyuzivani dvou HR systémi naradz je neefektivni, jak vyplynulo
z fizenych rozhovort, které byly provedeny pied zahajenim dotaznikového Setienti.
Vysledky dotaznikového Setifeni pomohou k dosazeni odpovédi na vyzkumné

otazky této prace a nasledné i k dosazeni cile.

Setteni ve spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zdvodu v Tfebechovicich pod Orebem
probihalo od 15. 11. 2020 do 15. 1. 2021 formou dotaznikového Setieni.
Dotaznikové Setieni se fadi do kvantitativniho vyzkumu. Dotazniky byly sestaveny
na zakladé metodiky a tizenych rozhovort, které byly provedeny pied distribuci
dotazniku. PodrobnéjSi metodologie a dosaZené vysledky jsou uvedeny v dalsich

podkapitolach.
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8.3.1 Metodologie dotaznikového Seti‘eni

Dotaznik byl vytvoren na zdkladé metodiky od autora Joe Palmius (2007) jehoZ dilo
popisuje zptisoby porovnavani dvou informacnich systémii. Metodologie uvadi, ze
je potieba umét porovnat jeden informacni systém s jinym. To lze ucCinit nékolika
zplisoby, jeden z nich je hodnoceni a porovnavani informacnich systémi pomoci
souboru kritérii, ktera zahrnuji faktory povazované u informacnich systémi za
dilezité. Aby bylo mozné dva systémy porovnat, mély by zastupovat alespon
priblizné stejné funkce a mély by byt ve spolecnosti vyuZivany za stejnym Cci
podobnym ucelem.

Metodologie uvadi prehled kritérii, ktera jsou rozdélena do jednotlivych kategorii, a
to: organizace, osobni nazor, znalosti a technologie. Diky témto Kkritérii lze
informacni systémy porovnat a zjistit tak napriklad to, jaky systém je pro ucely
spolecnosti vhodnéjsi, ktery dale rozvijet a ktery naopak ne. Kritéria jsou v dile
uvedena v ndzorném multikriteridlnim modelu.

Metodologie byla vybrana ztoho diivodu, Ze bylo potifeba urcitym zplisobem
porovnat dva pouzivané HR systémy ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu
v Trebechovicich pod Orebem. V dotaznikovém Setieni byly na zakladé povahy této

diplomové prace vybrany tii kategorie, ve kterych méli respondenti odpovidat:

1) organizace
o Vtomto oddilu dotazniku méli respondenti odpovidat na otazky
tykajici se informaci v HR systému, fungovani HR systému,
prizpisobivost a pfipadna necinnost systému, podpora rozhodovani
vyroby a managementu spole¢nosti a dopad na zakazniky.
2) osobni nazor
o Voddilu zaméfeném na osobni nazor méli respondenti za ukol
odpovidat na otazky, které byly zaméreny na vyjadieni jejich
osobniho nazoru na pouzivany HR systém. Jednalo se o otazky jako
spokojenost s HR systémem, rozvijeni schopnosti skrze HR systému a

informovanost zaméstnance s procesy, které probihaji ve spole¢nosti.
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3) znalosti
o Posledni oddil se tykal znalosti, kterymi mohou zaméstnanci
disponovat pravé diky pouzivani HR systému. Jednalo se o otazky
zaméfené hlavné na informace, které se v HR systému nachazi,
konkrétné jejich jednoduchost najiti, spolehlivost, odpovidajici

format, aroven a zpusob jejich archivace.

Kazdy oddil dotazniku disponoval riiznym poctem otazek - prvni oddil ,organizace”
obsahoval 11 otazek (¢islo 5 - 15), dalSi oddil ,,osobni nazor” obsahoval 8 otazek
(¢islo 16 - 23) a posledni oddil ,znalosti“ obsahoval 13 otazek (¢islo 24 - 36). Otazky
v jednotlivych oddilech byly stanoveny formou skalovych otazek. Respondenti méli
uvést hodnotu 1 aZ 5 u kazdé otazky dle toho, do jaké miry bylo tvrzeni dle jejich

nazoru pravdivé. Hodnota 1 znamenala nepravdu a hodnota 5 pravdu.

Pfed samotnymi otazkami zaméfenymi na HR systém, museli respondenti
odpovédét na otazky, které je definuji. Toto dotazani je zakladem kaZdého
kvantitativniho vyzkumu. Slo o otazky ¢islo 1 aZ 4. Respondenti zde byli dotazani na
jejich pohlavi, délku zaméstnani u spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu

v Trebechovicich pod Orebem, pracovni pozici a HR systém, se kterym pracuji.

Samoziejmosti v dotaznikovém Setfeni byla pritomnost otdzky s otevienou
odpovédi, kde byli respondenti vyzvani ke sdileni pfipominek, rad nebo doporuceni,
které se tykaji HR systému, se kterym pracuji. Tato otdzka byla umisténa na aplny

konec dotazniku (¢islo 37).

Dotazniky byly ve spolupraci svedouci personalniho oddéleni a personalni
referentkou distribuovany zameéstnanclim, ktefi s HR systémem ve spolecnosti
pravideln& pracuji a jsou schopni tak relevantné odpovédét. Slo o manaZery a
vedouci jednotlivych oddéleni a o pracovniky persondlniho, ekonomického a IT
oddéleni. Vzhledem k stale probihajici pandemii COVID-19 byla spoluprace se

spole¢nosti znaCné ztizena (nutnost online spoluprace, vytiZenost vSech
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zaméstnanci kvili karanténdm a nemoci ostatnich Kkolegii), proto bylo nutné
pracovniklim vyplnéni dotazniku nékolikrat pfipomenout. Z toho diivodu byla i
prodlouzena doba k vyplnéni, ktera piivodné méla byt od 15. 11. 2020 do 21.12.
2020. Doba k vyplnéni byla nasledné prodlouZena az do 15. 1. 2021.

Celkem bylo osloveno 62 respondentii. Z toho bylo navraceno vyplnénych 44
dotaznikii, to znamend, Ze navratnost ¢inila 70, 97 %. Vyhodnoceno bylo vSech

44 dotazniku.

8.3.2 Vysledky dotaznikového Setireni

V této kapitole jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, které bylo ve
spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. vzavodu v Trebechovicich pod Orebem,

provedeno.

Identifikace respondentii

Otazka cislo 1:

Jaké je vase pohlavi?

Graf 1: Jaké je vaSe pohlavi? zdroj (vlastni)

V prvni otdzce méli respondenti uvést, jakého jsou pohlavi. Dle vySe uvedeného
grafu je ziejmé, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 55 % Zen a 45 % muZzi.

Celkem tedy odpovédélo dvacet Ctyri Zen a dvacet muza.
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Otazka cislo 2:

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Vibracoustic
CZ,s.r.o.?

Graf 2: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o0.? zdroj
(vlastni)

Otazka cislo 2 byla zaméi'ena na otazku ohledné délky zaméstnani respondenti ve
spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. Nejvice dotazanych pracuje ve spolecnosti vice
nez 5 let, coz potvrdila i vedouci personalniho oddéleni - fluktuace zaméstnanci
v zavodu neni velka a vétSina zaméstnanct zde pracuje del$i dobu, nékteri i cely
Zivot. Vtésném zavésu je kategorie 1 rok az 5 let, tak odpovédélo 39 % tedy
sedmnact zaméstnancii. Nejméné zastoupenou kategorii je kategorie zaméstnanct,
kteri v zavodu pracuji méné nez 1 rok. Tak odpovédélo pouze 18 %, coZ je osm

zameéstnancu.
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Otazka cislo 3:

DalSi otazkou byla oteviena otazka, ktera méla za ukol zjistit, jaka je pracovni pozice
respondenta. Forma oteviené otazky byla vybrana na zakladé dohody s vedouci
personalniho oddéleni - pozic vzavodu je mnoho a zarazeni pozice do predem
urcenych kategorii by zaméstnanci nemuseli spravné vyhodnotit a mohlo by se stat,
Ze svou pozici zaradi nespravné. Proto bylo rozhodnuto poloZit otazku jako
otevirenou, avSak povinnou.

Objevily se zde nasledujici odpovédi, nékteré i vicekrat:

- ,HR manaZzer”

- ,HR Junior trainee”

- logistik”

- ,materidl planner”

- ,procesni inZenyr"”

- ,mzdovd ucetni”

- ,podpora zdkaznického servisu“
- ,administrativa“

- ,Senior ucetni”

-, Teditel spolecnosti”
- ,HR personalista”“

- ucetni”

-, IT manager”

- ,persondlni referent”
- ,manager vyroby"“

- ,vedouci vyroby"”

- IT specialist”

- ,HR assistant”

- ,InZenyr kvality”
-, technik”

- ,zameéstnanec vyrobniho oddéleni”
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Otazka cislo 4:

S JAKYM HR SYSTEMEM VE SPOLECNOSTI
VIBRACOUSTIC CZ, S.R.O. PRACUJETE?

Graf 3: S jakym HR systémem ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. pracujete?
zdroj (vlastni)

Otazka Cislo 4 byla posledni otazka co se tyce identifikace respondentti. Zde méli
respondenti uvést, s jakym HR systémem pracuji a méli na vybér ze dvou moZnosti
- plusPortal a Workday. Pokud nastala mozZnost, Ze néktery ze zaméstnanct pracuje
s obéma systémy, byl u otdzky na tento pripad pokyn, aby zaméstnanci vyplnili
dotaznik za kazdy systém samostatné.

Celkem 24 zaméstnancii uvedlo, Ze pouziva systém Workday (coz je 55 %), a zbytek
(tedy 45 %, 20 zaméstnancti) uvedlo, Ze pouziva systém plusPortal. To, Ze vice
zameéstnanci vyuziva systém Workday potvrdila i vedouci personalniho oddéleni

zavodu, ktera ma o uzivatelich systémi prehled.
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Jednotlivé oddily

Otazka cislo 5 - 15:

Otazky cislo 5 az 15 byly zaméieny na problematiku HR systému z hlediska
organizace, fungovani, poskytovani informaci, podpory zaméstnancti, rozhodovani
a vyroby, zlepSeni konkurenceschopnosti a prizpasobivosti. Oddil byl pro
zjednodusSeni v dal$im vyuziti této prace pojmenovan jako ,organizace”. Otazky
v tomto oddile byly vyhotoveny formou vyrokd, které méli respondenti hodnotit na
Skale od hodnoty 1 do hodnoty 5 dle toho, jak bylo tvrzeni dle respondenta pravdivé.
Hodnota 1 predstavovala nepravdu a hodnota 5 pravdu.

0ddil konkrétné obsahoval tyto vyroky:

5. Distribuce informaci v HR systému je efektivni.

6. HR systém funguje bez problémii.

7. Informace v HR systému jsou logicky usporadané.

8. Nec¢innost HR systému neovliviiuje mou praci.

9. K informacim v HR systému mam piistup kdykoliv.

10. HR systém je prizptsobivy vzhledem k prichazejicim novym potiebam
spolecnosti.

11. HR systém spravnym zpuisobem podporuje management spolecnosti.

12. HR systém zajistuje rychlé rozhodovani ve spolecnosti.

13. Spolecnost se stala, diky pouzivani HR systému, vice konkurenceschopnou.
14. Zakaznici spolecnosti pocitili zlepseni diky pouzivani HR systému ve
spolecnosti.

15. HR systém uspésné podporuje vyrobni produkci spolecnosti.

V nasledujicich tabulkach je uvedeno procentualni zastoupeni odpovédi ,pravda“
ynepravda“ a neutralni (prostredni hodnota 3). Procentudlni zastoupeni je uvedeno
vzhledem k poctu respondentd, kteff odpovédéli, Ze s urcitym HR systémem pracuiji.
Jiny pocet respondentii pracuje se systémem Workday a jiny s plusPortal, proto by
pouhé porovnani poctu odpovédi nebylo relevantni.

Tabulky jsou vyhotoveny pro kazdy HR systém zvlast.
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HR systém Workday:
Cislo otazKky PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

_ 67 % 17 % 17 %
_ 46 % 21 % 33 %
54 % 13 % 33 %
_ 71 % 13 % 17 %
_ 79 % 4% 17 %
50 % 13 % 38 %
58 % 13 % 29 %
38 % 29 % 33%
33 % 42 % 25 %
42 % 38 % 21 %
33 % 33 % 33 %
o B% A% 2%

Tabulka 1: Hodnoceni vyrokii 5-15 systému Workday, zdroj (vlastni)

HR systém plusPortal:
Cislo otazky PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

60 % 10 % 30 %
_ 55 % 30 % 15 %
75 % 10 % 15 %
_ 50 % 35 % 15 %
_ 90 % 0 % 10 %
65 % 20 % 15 %
60 % 20 % 20 %
80 % 0 % 20 %
30 % 70 % 0%
55 % 25 % 20 %
55 % 15 % 30 %
L I 2L

Tabulka 2: Hodnoceni vyroki 5-15 systému plusPortal, zdroj (vlastni)
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Pri porovnani obou tabulek lze vidét, Ze nékteré otazky maji jiné procentualni
zastoupeni jednotlivych odpovédi u systému Workday neZ u systému plusPortal.

Konkrétné jde o otazky Cislo 7,8 a 12.

Na vyrok ve znéni ,Informace v HR systému jsou logicky uspoiradané“ (otazka
¢islo 7) odpovédélo, Ze jej povazuje za pravdivy 54 % respondenti u systému
Workday a 75 % respondenti u systému plusPortal. Z toho Ize usuzovat, Ze
uspotadani informaci je lepsi u systému plusPortal.

Opacna situace ale nastava u otazky cislo 8, tedy u vyroku , Ne¢innost HR systému
neovliviluje mou praci“. Tento vyrok povazuje za pravdivy o 21 % vice
respondenti u systému Workday, nez u systému plusPortal.

Znacny rozdil je mozZné pozorovat u vyroku ,HR systém zajiStuje rychlé
rozhodovani ve spolecnosti“, ktery povazuje za pravdivy pouze 38 % uzivateld
systému Workday. Naproti tomu jej povazuje za pravdivy celych 80 % zaméstnanci
vyuzivajicich HR systém plusPortal. Z tohoto rozdilu lze usuzovat, Ze systém
plusPortal dokaZe svou funkcionalitou zajistit efektivnéjsi a rychlejsi rozhodovani
nez systém Workday.

Z tabulek je také ziejmé, Ze vtomto oddilu u systému Workday castéji uzivatelé
volili jako odpovéd hodnotu 3 tj. neutralni odpovéd’ neZ u systému PlusPortal. To
miiZe pramenit z toho, co vyplynulo z fizeného rozhovoru s vedouci personalniho
oddéleni. Ta pii rozhovoru uvedla, Ze systém Workday je pro nékteré zameéstnance
tézky na ovladani. Proto tito zaméstnanci mohli ¢asto volit neutralni odpovéd, jako

znamku toho, Ze jesté neumi ovladat nékteré funkce, které systém nabizi.
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Tvrzeni tabulek doklada i skladany graf niZe, kde je vidét dosazené priimérné

procentudlni hodnoceni obou systémii v oddilu organizace.

Rozlozeni odpovédi - oddil organizace
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10%

0%

Workday PlusPortal

H PRAVDA ® NEPRAVDA Neutralni

Graf 4: Procentualni rozloZeni odpovédi - oddil organizace, zdroj (vlastni)

Otazka cislo 16 - 23:

Dalsi oddil, otazky c¢islo 16 aZ 23, obsahoval otazky zaméifené na osobni nazor
respondenta na vyuzivany HR systém. Slo o otazky zaméfené na spokojenost
s vyuzivanim HR systému, dale na prileZitosti a vyhody které vyuzivani HR systému
nabizi. Oddil byl pro zjednoduSeni v dalSim vyuZiti této prace pojmenovan jako
»0sobni nazor*“.

Stejné jako v predchozim oddile, byly tyto otazky formulovany formou vyrokd, které
méli respondenti ohodnotit na $kéle od 1 do 5 dle toho, do jaké miry bylo tvrzeni dle

jejich ndzoru pravdivé.

Slo o tyto vyroky:

16. S pouzivanym HR systémem jsem spokojen/a.

17. Mij nazor ma vahu pri pruzkumu spokojenosti s pouzivanym HR
systémem.

18. Prostrednictvim HR systému dokazu ovlivnit své postaveni ve spolecnosti

z hlediska uznani druhych.
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19. Diky HR systému mam moznost rozvijet své schopnosti.

20. Pouzivani HR systému mé nestresuje.

21. Diky HR systému jsem dostatecné informovan/a o procesech ve
spolecnosti, které potiebuji védét.

22. Diky HR systému jsem dostatecné informovan/a o personalnich
zaleZitostech.

23. HR systém podporuje pocit sounaleZitosti ve spolecnosti.

Stejné jako u predchoziho oddiluy, Ize niZe vidét tabulky, kde je uvedeno procentualni
zastoupeni odpovédi ,pravda“, ,nepravda“ a ,neutralni“ vzhledem k poctu uzivatelt

urcitého HR systému. Tabulky jsou uvedeny zvlast pro kazdy HR systém.

HR systém Workday:
Cislo otazKy PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

54 % 25 % 21 %
50 % 29 % 21 %
46 % 33 % 21 %
42 % 46 % 13 %
_ 21 % 50 % 29 %
50 % 29 % 21 %
_ 54 % 25 % 21 %
_ 50 % 38 % 13 %
e 48w % 20%

Tabulka 3: Hodnoceni vyrokii 16-23 systému Workday, zdroj (vlastni)
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HR systém plusPortal:
Cislo otazky PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

70 % 0% 30 %
65 % 15 % 20 %
40 % 40 % 20 %
65 % 15 % 20 %
30 % 50 % 20 %
80 % 15 % 5%
75 % 5% 20 %
35 % 20 % 45 %
ey | em% | 0% | 3%

Tabulka 4: Hodnoceni vyrokii 16-23 systému plusPortal, zdroj (vlastni)

Stejné jako u predchoziho oddilu je ziejmé, Ze nékteré otazky se vice rozchazeji
v procentudlnim zastoupeni jednotlivych odpovédi. V tomto pripadé se jedna o

otazky cislo 19, 21 a 22.

Vyrok ,Diky HR systému mam moznost rozvijet své schopnosti“ uvedlo jako
pravdivy pouze 42 % u systému Workday, avSak 65 % u systému plusPortal. Z toho
lze usuzovat, Zze zaméstnancim pouzivajicim systém plusPortal se nabizi se skrze
tento systém zlepSovat a dale rozvijet své pracovni schopnosti.

Podobna situace nastava i u vyroku ve znéni , Diky HR systému jsem dostatecné
informovan/a o procesech ve spolecnosti, které potrebuji védét“. Zde ho jako
pravdu uvedla pouze polovina dotazanych u HR systému Workday. Opacné to ale
vypada u systému plusPortal, kde ho za pravdivy oznacilo dokonce 80 %
respondentﬁ.

informovan/a o personalnich zaleZitostech” (otazka Cislo 22). Jako pravdu tento
vyrok oznacilo 54 % dotazanych, kteri vyuZivaji HR systém Workday. Oproti tomu
ho za pravdivy oznacilo o 21 % vice respondentii vyuzivajicich plusPortal, tedy 75

%.
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U tohoto oddilu lze oproti prvnimu oddilu otazek pozorovat zna¢nou podobnost
v procentudlnim zastoupenim neutralnich odpovédi u obou HR systém. VétSinou

se pohybuji okolo 20 % (kromé otazky cislo 21 a 23, zde se znac¢né lisi).

Stejné jako u predchoziho oddilu lze ve sklddaném grafu niZe vidét porovnani
dosazenych primérid v hodnoceni jednotlivych systéma v oddilu osobni nazor,

které se shoduje s daty uvedenymi v tabulkach.

Rozlozeni odpovédi - oddil osobni nazor
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Graf 5: Procentualni rozloZeni odpovédi - oddil osobni nazor, zdroj (vlastni)
Otazka cislo 24 - 36:

Posledni oddil, ktery obsahoval otazky cislo 24 aZ 36, byl zaméren na informace,
které HR systém obsahuje a které respondent dokaZe preménit ve znalosti. Proto se
jednalo vesmés o otazky pravé na informace, které HR systém obsahuje, a to jejich
format, pristupnost, piresnost, spolehlivost, relevance, objektivita, jednoduchost
nalezeni, archivace a schopnost transformace do systému jiného. Oddil byl pro
zjednoduseni v dal$im vyuziti této prace pojmenovan jako ,znalosti“.

Opét Slo o vyroky (stejné jako v predchozich dvou oddilech), které méli respondenti
ohodnotit na $kale od 1 do 5 dle toho, do jaké miry bylo tvrzeni dle jejich nazoru
pravdivé.

Konkrétné se zde objevily nasledujici vyroky:
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24. HR systém je snadno pristupny.

25.V HR systému je snadné najit poZadované informace.

26. Informace v HR systému jsou dostupné v odpovidajicim formatu.
27. Informace poskytované HR systémem jsou piresné.

28. Informace poskytované HR systémem jsou relevantni.

29. Informace poskytované HR systémem jsou pro podnik diilezité.
30. Informace poskytované HR systémem jsou spolehlivé.

31. Informace poskytované HR systémem jsou objektivni.

32.V HR systému najdu vSechny informace, které poti-ebuiji.

33. Informace z HR systému jsou dobre archivovatelné.

34. Informace z archivu HR systému je snadné ziskat.

35. Je snadné informace z archivu HR systému transformovat do systému
jiného.

36. Informace v archivu HR systému béhem ¢asu neméni svou podobu.
Nasleduji opét prehledné tabulky pro kazdy HR systém zvlast. Opét prezentuji

procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi vzhledem k poctu respondenti,

ktefi s urcitym systémem pracuji.
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HR systém Workday:
Cislo otazky PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

71 % 4% 25 %
46 % 21 % 33 %
54 % 17 % 29 %
63 % 8 % 29 %
63 % 13 % 25 %
83 % 8 % 8 %
58 % 4% 38 %
63 % 17 % 21 %
58 % 13 % 29 %
58 % 13 % 29 %
42 % 25 % 33 %
25 % 21 % 54 %
58 % 8 % 33 %
o % B%

Tabulka 5: Hodnoceni vyroki 24-36 systému Workday, zdroj (vlastni)
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Systém plusPortal:
Cislo otazky PRAVDA NEPRAVDA NEUTRALNI

85 % 0% 15 %
65 % 5% 30 %
80 % 10 % 10 %
70 % 5% 25 %
85 % 5% 10 %
80 % 5% 15 %
80 % 5% 15 %
85 % 5% 10 %
85 % 5% 10 %
50 % 20 % 30 %
60 % 25 % 15 %
45 % 35 % 20 %
55 % 20 % 25 %

Tabulka 6: Hodnoceni vyrokii 24-36 systému plusPortal, zdroj (vlastni)

[ u posledniho oddilu je viditelné, Ze procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi

se u obou systémi lisi. Zde se jedna o nasledujici vyroky:

Vyrok ve znéni ,Informace v HR systému jsou dostupné v odpovidajicim
formatu.“ PovaZuje za pravdivy pouze 54 % uZivatell systému Workday, avSak
celych 80 % uzivatell plusPortal. Rozdil je znacny, proto se da rict, Ze se uzivatelé
plusPortal dostanou kinformacim ve formatu, ktery odpovida jejich dalSimu
pripadnému vyuZiti.

Vyrok ,Informace poskytované HR systémem jsou relevantni“ povaZuje za
pravdivy 63 % uzivatelil HR systému Workday a 85 % uZivatell systému plusPortal.
Dalsi vyrok, kde se procentni zastoupeni lisi, byl ,Informace poskytované HR
systémem jsou spolehlivé“. Zde ho jako pravdivy uvedlo 58 % uzivatelit Workday

a 80 % uzivatell plusPortal.
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Vyrok ve znéni ,,Informace poskytované HR systémem jsou objektivni“ povazuje
za pravdivy 63 % uzivateli Workday a 85 % uzivateli plusPortal. Opét, jako
v predchozich vyrocich, prevazuje spokojenost uzivateld systému plusPortal.

Posledni vyrok, kde se odpovédi podstatnéji lisi, je ,V HR systému najdu vSechny
informace, které potrebuji“. Zde ho za pravdivy povazovalo 58 % uzivatell

Workday a 85 % uzivatel HR systému plusPortal.

V tabulkach je jasné viditelné i to, Ze se u obou systémul podstatné lisSi pocet
neutralnich odpovédi. U systému Workday se neutralni odpovédi objevovaly Castéji
nez u systému plusPortal. Je rovnéZ ziejmé, Ze u plusPortal se neutralni odpovédi

objevuji v podobné procentudlni hodnoté (kolem 10 - 15 %). U systému Workday

Vv

tomu tak ale neni. Zde se neutrdlni odpovédi objevuji v podstatné vyssi mire, tj.

vétSinou kolem 30 %, ale objevila se zde i hodnota pres 50 %.

vivs

V tomto oddile se objevila i vyznamnéjsi podobnost v procentudlnim zastoupeni
odpovédi u obou systémi. Jde konkrétné o vyrok ve znéni , Informace poskytované
HR systémem jsou pro podnik dilezité“. U HR systému Workday jej povaZuje za
pravdivy dokonce vice respondentli nez u systému plusPortal, a to 83 %. U
plusPortal je to pak 80 %.

NiZe je uveden graf, ktery opét prehledné ukazuje procentudlni zastoupeni

jednotlivych odpovédi u systémi:

RozloZeni odpovédi - oddil znalosti
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Graf 6: Procentualni rozloZeni odpovédi - oddil znalosti, zdroj (vlastni)

61



Otazka cislo 37:

Posledni otazkou v dotazniku byla oteviena nepovinna otazka ve znéni:

»~Mate néjaké dalsi pripominky, rady nebo doporuceni, ktera se tykaji HR
systému, se kterym pracujete?*

ProtoZe byla tato otazka nepovinna, bylo zde zaznamenano pouze 12 odpovédi. Za

kazdou odpovédi v zavorce je uveden systém, kterého se urcita odpovéd’ tykala:

- ,HR Systém Worday je globdInim persondlnim systémem, ktery je komplexni
informacemi o zaméstnancich (Kontakty, Pozice, Talent Management, Rocni
pohovory, Kompetence atd).

Jednad se o relativné novy software, nékteré procesy napr. navySovdni mezd
bude poprvé spusténo v prvnich mésicich roku 2021. Systém je velmi
propracovany, ale je uZivatelsky ndrocny“ (Workday)

- Efektivni by byl pristup na ndhled do dochdzky pro zaméstnance“ (Workday)

- ,Ne“ (Workday)

- ,mohl by byt lépe usporddany, a tak ¢asto se neménit“ (Workday)

- lepsi by bylo pouZivdni jen jednoho systému, s kolegy se obCas nemiiZeme
shodnout co kdo mysli“ (Workday)

- ,nemdm Zddné pripominky“ (plusPortal)

-, tento systém nehodnotim tak dobre jako ten predchozi“ (plusPortal)

- ,Systém by mohl byt vice uZivatelsky priveétivéjsi“ (plusPortal)

- ,systém by mohl byt Iépe usporddany“ (Workday)

-, musime se ridit tim, co rekne vedeni v Némecku“(Workday)

-, chtélo by to lepsi zpiisob archivace dat“ (plusPortal)

- ,Novy systém, ktery potrebuje doladit” (Workday)
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8.4 Testovani statistickych hypotéz

V této diplomové praci bylo vyuzito testovani statistickych hypotéz za ucelem
dosazeni odpovédi na vyzkumnou otazku cCislo 2 tj. ,Jak jsou zaméstnanci

spolecnosti spokojeni s vyuzivanim HR systémii?“

Pro odpovéd bylo vyuzito provedeni dvou vybérového testu shody dvou parametri
binomického rozdéleni neboli test shody podili. U tohoto testu se sleduje pocet
vyskytl znaku, a protoze jde o dvou vybérovy test, sleduje se pocet vyskytl znakt u

vzorku 1 a vzorku 2.

Byly stanoveny celkem tfi hypotézy v nasledujicim znéni:

Hypotéza 1:
Z hlediska organizace je mezi uzivateli systému plusPortal vice spokojenych

uzivateli nez mezi uzivateli systému Workday.

Hypotéza 2:
Z hlediska osobniho nazoru je mezi uZivateli systému plusPortal vice

spokojenych uzivateli nez mezi uzivateli systému Workday.

Hypotéza 3:
Z hlediska znalosti je mezi uzivateli systému plusPortal vice spokojenych

uzivateli nez mezi uzivateli systému Workday.
Tento test je nutné provadét na dvou nezavislych ndhodnych vybérech, které jsou
dostate¢ného rozsahu. To, zda je rozsah dostatecny, zjistuje centralni limitni véta

(CLV). Predpoklad centralni limitni véty musi byt splnén, pak lze hypotézy testovat.

Ovéreni platnosti centralni limitni véty bylo vypocteno nasledujicim vzorcem:

n(l—p)=5

63



Tento predpoklad vSechny tri vySe uvedené hypotézy splnily, proto mohly byt
testovany, a to na hladiné vyznamnosti a« 5 % (tj. 0,05). Hypotézy byly zapsany

v nasledujicim tvaru:

HO:T[Z_T[1=0

HI:T[Z_T[I >0

Byl pouZit nasledujici vzorec pro vypocet testového kritéria:
U= |p1 —p2|l [Ny xmy
Vyp(1—p) ™ t+n

Nasledovalo vypocteni p hodnoty, kterd se porovnala s hladinou vyznamnosti a. U

vSech ti{ hypotéz byly p hodnoty vZdy mensi neZ hladina vyznamnosti, proto byly

vSechny tfi nulové hypotézy zamitnuty. Vysledky jsou shrnuty v tabulce niZe:

Cislo hypotézy P_hodnota Zavér
1 0,037 H, se zamita
2 0,029 H, se zamita
3 0,0005 H, se zamita

Tabulka 7: VysledKky statistickych hypotéz - dvou vybérové, zdroj (vlastni)

H1: Zhlediska organizace je mezi uZivateli systému plusPortal vice

spokojenych uzivatelii nez mezi uzivateli systému Workday.

H2: Z hlediska osobniho nazoru je mezi uzivateli systému plusPortal vice

spokojenych uzivatelii neZ mezi uzivateli systému Workday.

H3: Z hlediska znalosti je mezi uZivateli systému plusPortal vice spokojenych

uzivatel nez mezi uzivateli systému Workday.
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Nasledné byly testovany hypotézy dle testu pro podil u jednoho vybéru. Rozdil
oproti predchozim hypotézam je tedy ten, Ze nyni byl proveden jedno vybérovy test.

Bylo stanoveno Sest hypotéz v nasledujicim znéni:

Hypotéza 1:
Vice nez polovina uzivatelii HR systému Workday je spokojena se systémem

v oddilu organizace.

Hypotéza 2:
Vice neZ polovina uzivatelti HR systému plusPortal je spokojena se systémem

v oddilu organizace.

Hypotéza 3:
Vice neZ polovina uzivateli HR systému Workday je spokojena se systémem

v oddilu osobni nazor.

Hypotéza 4:
Vice neZ polovina uzivatelii HR systému plusPortal je spokojena se systémem

v oddilu osobni nazor.

Hypotéza 5:
Vice neZ polovina uzivateli HR systému Workday je spokojena se systémem

v oddilu znalosti.
Hypotéza 6:

Vice nez polovina uzivatelii HR systému plusPortal je spokojena se systémem

v oddilu znalosti.
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U tohoto testu je nutné opét provést test predpokladu platnosti centralni limitni véty
(CLV). Pokud je predpoklad splnén, hypotézy lze testovat. Bylo vyuZito nasledujiciho
vzorce:

n(l—p)=5

VSechny hypotézy predpoklad splnily, proto mohly byt testovany. Testovani
probéhlo na hladiné vyznamnosti o« 5 % (tj. 0,05). Hypotézy byly zapsany

v nasledujicim tvaru:

Hy:m =05
Hy:m>05

Pro vypocet testového kritéria bylo pouzito nasledujicitho vzorce:

_ pP— Ty

VTo(1 = 1) /n

Byla vypoctena p hodnota, ktera se nasledné porovnala s hladinou vyznamnosti a.

Vysledek porovnani je uveden v tabulce niZe:

Cislo hypotézy P_hodnota ZAvér
1 0,538 H, se nezamita
2 0,0005 H, se zamita
3 0,247 H, se nezamita
4 0,055 H, se nezamita
5 0,012 H, se zamita
6 51114 H, se zamita

Tabulka 8: VysledKky statistickych hypotéz - jedno vybérové, zdroj (vlastni)
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H1: Nelze potvrdit, Ze vice neZ polovina uzivatelii HR systému Workday je

spokojena se systémem v oddilu organizace.

H2: Vice nez polovina uzivatelii HR systému plusPortal je spokojena se

systémem v oddilu organizace.

H3: Nelze potvrdit, Ze vice neZ polovina uzivateli HR systému Workday je

spokojena se systémem v oddilu osobni nazor.

H4: Nelze potvrdit, Ze vice nez polovina uzivatelti HR systému plusPortal je

spokojena se systémem v oddilu osobni nazor.

H5: Vice neZ polovina uZivateli HR systému Workday je spokojena se

systémem v oddilu znalosti.

H6: Vice neZ polovina uzivatelii HR systému plusPortal je spokojena se

systémem v oddilu znalosti.
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9 Shrnuti vysledkl a navrh doporuceni

Vysledky provedeného Setfeni ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. v zavodu

v Trebechovicich pod Orebem jsou shrnuty niZe pomoci SWOT analyzy. Dale je

uveden navrh doporuceni, ktery byl stanoven na zakladé provedené analyzy.

9.1 Shrnuti vysledku Setfeni

e podpora internich

Slabé strank

vyuzivani dvou HR systému

‘—qa; procest pouzivanim najednou

= HR systému e Tizeni procest ve spolecnosti dle

o e predem stanoveny pokynii vedeni v Némecku

= pribéh jednotlivych e nerozSirovani dalSich moduld v HR

>§ HR procest systému kvili finan¢ni naroc¢nosti

£ e pravidelna Skoleni e nevyuzivani HR systému fadovymi
personalu s HR pracovniky (délnici na hale)
systémem

PrileZitosti Hrozb

e postupné zauceni
radovych pracovnikl
na vyuzivani HR
systému v urcitém
modulu

e dalsi zjednoduseni
personalnich procesi
diky vyuzivani HR
systému

e pravidelna aktualizace
arozSirovani HR
systému

zména trendt v oblasti pouzivani
podnikovych systémt
demotivace zaméstnanci

odchod kvalifikovanych
zaméstnanci

Tabulka 9: SWOT analyza, zdroj (vlastni)

SWOT analyza ptrehledné ukazuje silné a slabé stranky, ptileZitosti a hroby, které se

tykaji spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. zavodu v Ttebechovicich pod Orebem a

které vyplynuly v predchozim Setieni.

Mezi silné stranky patfi to, Ze interni procesy probihajici ve spolec¢nosti jsou radné

podporeny vyuzivanymi HR systémy. To vyplynulo z obou fizenych rozhovort a je
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to tak spravné. Prikladem miize byt komplexni podpora procesu naboru ale i
propusténi zaméstnanci. Mezi dal$i silné stranky patii pravidelnd Skoleni
zaméstnanci s HR systémem a také predem stanoveny priibéh jednotlivych HR
procesi, napriklad jiz zminéného procesu naboru zaméstnanct.

To, Ze je pribéh nékterych procesii predem striktné stanoven, souvisi i s tim, Ze
Vibracoustic CZ, s.r.o. je soucasti némecké skupiny Freudenberg a musi se ridit
pokyny, které z této skupiny prichazeji. Jak vyplynulo z fizeného rozhovoru toto je
pro samotnou spolec¢nost Vibracoustic CZ, s.r.o. slabou strankou. Veskeré ukony a
schvalovaci procesy, které v ¢eské spolecnosti probihaji, musi byt nejprve schvaleny
v Némecku, nebo minimalné musi mit skupina Freudenberg o téchto tkonech
pirehled. To miiZe znamenat zna¢né zpomaleni a ztiZeni pro spolecnost Vibracoustic
CZ, s.r.o.

Mezi dalsi slabé stranky patri vyuzivani dvou HR systémi najednou, financ¢ni
naroc¢nost rozsirujicich modeld v HR systémech (spolecnost si je nemuze dovolit,
popr. vedeni spolecnosti je z tohoto diivodu nechce povolit) a nevyuzivani HR
systéml Fadovymi pracovniky (délnici na hale). Pravé skuteCnost, Ze radovi
pracovnici nemohou HR systém vyuzivat, je urcité znacné minus pro spolecnost.
BohuZel, jak vyplynulo z rizeného rozhovoru, rozsireni HR systému mezi délniky na
hale byl jeden z vétSich cili spolecnosti pro rok 2020, ktery byl vSak odloZen na
neurcito z diivodu ndhlé pandemie onemocnéni COVID-19. Existence ostatnich ti'
slabych stranek vyplynula z dotaznikového Setteni.

Co se tyce prilezitosti, které by spolecnost Vibracoustic CZ, s.r.o. mohla vyuzit je
napriklad to, Ze by i pres stale trvajici pandemii onemocnéni COVID-19 mohla
spolecnost zacit s postupnym zaucovanim radovych pracovnikii na vyuzivani HR
systému. Spolec¢nost by se méla dale zamérovat na vylepSovani HR systému a tim
zjednodusovat personalni procesy. Dilezita je i pravidelna aktualizace a rozsirovani
modulli HR systému, které by mohlo pomoci pti dal$im vyuZiti.

Jako posledni jsou uvedeny hrozby. Mezi né patii moZnost, Ze se postupem casu
zméni trendy ohledné vyuZivani podnikovych systémii ve firmach. Spolecnost by na
né musela pruzné reagovat napriklad zménou ¢i inovaci HR systému. Dojit by mohlo

i k demotivaci zaméstnanct ohledné pravidelného vyuZzivani HR systému, které

69



miize vyustit dokonce k odchodu nékterych zaméstnancti. Hrozbou by byl mozny

odchod téch kvalifikovanych.

9.2 Navrh doporuceni
Na zakladé ziskanych vysledkii z dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze tfada

zaméstnanci povazuje vyuziti dvou personalnich systémi za nadbytecné a Casto i
zavadéjici z hlediska zajisténi persondlnich procesti. Ke stejnému nazoru se
priklanély i obé zaméstnankyné personalniho oddéleni spolecnosti, se kterymi byl
proveden fizeny rozhovor.

Na zdkladé provedené analyzy se zjistilo, Ze jsou zaméstnanci spokojenéjsi
svyuzivanim HR systému plusPortal. Dle jejich nazoru je systém ucelenéjsi,
pirehlednéjsi a uzivatelsky privétivejsi. Roli v tomto vysledku mtize hrat ale i fakt, ze
je systém plusPortal ve spole¢nosti zaveden déle nez systém Workday. V potaz se
musi brat i to, Ze systém Workday byl do spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o. zavodu
v Trebechovicich pod Orebem zaveden ztoho dlivodu, Ze tak bylo narizeno od
vedeni némecké skupiny Freudenberg. Jak ale vyplynulo z fizeného rozhovoru
s vedouci personalniho oddéleni, jiZ nebylo narizeno, které funkce a moduly musi
spole¢nost aktivné vyuzivat. Tento systém je oproti systému plusPortal
komplexnéjsi a poskytuje velkou radu funkci. To miize ale pro zaméstnance
znamenat potiZe pii zauceni a vyhledavani a celkové pri aktivni praci s timto
systémem, coZ ukazaly i vysledky samotného dotaznikového Setienti.

Vedeni spolec¢nosti by proto mohlo byt doporuceno aktivni vyuzivani HR systému
plusPortal. Tento systém je také mozné dale rozSirovat (jak vyplynulo z fizenych
rozhovorti), ale spolec¢nost se k tomuto kroku bohuzel neptiklani z dlivodu finan¢ni
narocnosti. Je ale nutné podotknout, Ze pravé tento krok by mohl smérovat
k dalsimu uspésSnému rozvoji tohoto HR systému a tim pravé k zajisténi dalsiho
aktivniho vyuziti v budoucnosti.

Co se tyce HR systému Workday, vedeni spole¢nosti by se mélo zamérit na dalsi
postupné zauceni pro zaméstnance. Jak vyplynulo z analyzy, systém je ve
spolecnosti vyuzivan kratce a mnoho zaméstnancti poradné nezna vSechny funkce,
které nabizi. Zaméstnanci také uvedli, Ze nevédi, jak systém pouzivat, protoZe neni

tolik intuitivni jako systém plusPortal a je potieba se s nim skute¢né naucit pracovat.
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Vzhledem k tomu by bylo dobré provést odpovidajici interni Skoleni pro uZivatele
systému Workday. Idealni by bylo provedeni Skoleni pfimo od vedeni némecké
skupiny Freudenberg, ktera vyuZivani tohoto systému ve spolecnosti naridila.
Skoleni by mohlo byt formou online v anglickém jazyce s piipadnou pomoci
pracovnika ze zavodu v Trebechovicich pod Orebem, ktery by Skoleni mohl
dopliiovat v pripadé vyskytu jazykové bariéry.

Jak bylo feceno v samotné SWOT analyze, slabou strankou je to, Ze HR systém
nemohou vyuZivat fadovi pracovnici, tj. délnici pracujici ve vyrobni hale. Tato
skutecnost byla (a stile je) odloZena z dliivodu pandemie COVID-19, coz ale
vyznamné stéZuje dalsi rozvoj tohoto HR systému. Tim, Ze systém nemohou vyuZivat
tito zaméstnanci, se jeho rozvoj neubird tim smérem, kterym by mél. Vedeni
spolecnosti by proto méla zauvaZovat nad urychlenim tohoto procesu navzdory
stale trvajici pandemii, protoZe by to byl pro celou spolecnost diilezity a vyznamny
krok v dal$im rozvoji podnikovych systémi.

Silné stranky spolecnosti, které byly definovany ve SWOT analyze je nutné dale
rozvijet. Spolecnost by méla pokracovat v podpore svych internich procest za
pouziti HR systémi. To miize délat napiiklad tim zplsobem, Ze se bude snazit
k pouzivanému HR systému dokupovat dal$i moduly, které HR systém nabizi.
Vhodnym modulem by bylo jiZ zminéné vzdélavani pracovnikii ¢i rozsireni moznosti
filtrovani pri stahovani dat o zaméstnancich ve spolecnosti. Toto doporuceni
vyplynulo i z fizeného rozhovoru, kde personalni referentka uvedla, Ze pti stahovani
dat dochazi k ¢astym chybam.

Spole¢nost by se méla vyvarovat hrozbam, které ji mohou negativné ovlivnit. Méla
by sledovat trendy ohledné informacnich systémia a nasledovat je. To ji zajisti
aktualnost, divérnost a také stilé zameéstnance, protoZe ti si vétSinou preji

inovativniho zameéstnavatele.
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10 Zavéry
V tvodu této diplomové prace byl stanoven jeji cil, a to analyzovat implementované
HR systémy ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s. r. 0. v zavodu v Trebechovicich pod

Orebem. K dosaZeni stanoveného cile maji pomoci odpovédi na dvé vyzkumné

otazky, které byly stanoveny v ivodu diplomové prace:

Vyzkumna otazka diplomové prace ¢. 1:
»Jsou persondlni procesy ve spolec¢nosti podporeny vhodnym persondlnim

systémem?“

Nazakladé provedené analyzy bylo zjiSténo, Ze oba vyuZivané HR systémy podporuji
vesmés stejné personalni procesy, aZ na to, Ze systém plusPortal navic obsahuje
modul pro cestovni prikazy zaméstnancti a také pro podnikové vzdélavani a Skoleni.
Bylo zaznamendno, Ze veSkeré aktivity persondlniho oddéleni jsou vhodné
podpoteny fungujicim HR systémem. Diky vyuzZiti HR systému jsou vSechny ¢innosti
rychlejsi a jednodussi a fungovani celého persondlniho oddéleni se stava

efektivnéjSim.

Vyzkumna otazka diplomové prace ¢. 2:

»Jak jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni s vyuzivanim HR systémii?“

Odpovéd na tuto vyzkumnou otazku byla stanovena diky provedeni testovani
statistickych hypotéz. Vysledky ukazaly, Ze jsou zaméstnanci spolecnosti
Vibracoustic CZ, s.r.o. zavodu v Tiebechovicich pod Orebem spokojenéjsi s HR
systémem plusPortal. Systém dosahl lepsiho hodnoceni ve vSech trech uvedenych
oddilech a nasledné tento vysledek potvrdily i vysledky testovani statistickych
hypotéz.

Za ucCelem dosazeni cile prace byly provedeny dva rizené rozhovory a dotaznikové

Setfeni zamérené na funckionalitu HR systémi ze ti{ hledisek: organizace, osobni

nazor a znalosti. Vzhledem k prvotni podobnosti vysledki u obou HR systémt bylo
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provedeno testovani statistickych hypotéz, které odhalilo detailnéjsi rozdily ve
vysledcich, a tak bylo mozné stanovit odpovidajici zavéry.
Cil prace byl naplnén a vysledky provedeného Setifeni identifikovaly zasadni

skutecnosti, na které by se spolecnost méla v budoucnosti zamérit.
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16 PFilohy

Dotaznik

Dotaznik k diplomové praci

Vazeni zaméstnanci,

Jjmenuji se Michaela Dvorakova a jsem studentkou 2. roéniku fakulty informatiky a managementu
Univerzity Hradec Kralové, oboru informacni management.

Pi3i svou diplomovou praci na téma ,Vyuziti HR systému ve vybrané spoleénosti* a proto bych Vas
chtéla poprosit, jestli byste mohli vénovat cas dotazniku nize.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity pouze pro Gcely mé diplomové prace.
Mnohokrat dékuji za Vas cas!

* Povinné

1. Jaké je vase pohlavi? *
(O Zena

C) Muz

2.Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Vibracoustic CZ, s.r.o.? *
C) méné nez 1 rok
(O 1rokazslet

() vice nez 5 let

3.Jaka je vaSe pracovni pozice? *

4/18/2021
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4.S jakym HR systémem ve spolecnosti Vibracoustic CZ, s.r.o. pracujete (pokud
pracujete s obéma systémy vypliite, prosim, dotaznik za oba systémy zvlast)? *

O PlusPortal

() Workday

4/18/2021
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1. oddil - organizace

U nasleduijicich tvrzeni, prosim, zvolte na Skale od jedné do péti dle toho, do jaké miry je tvrzeni dle Vami
pravdive.

1 = nepravda

5 = pravda

5. Distribuce informaci v HR systému je efektivni. *
1 2 3 4 5
O Qg Qe
6. HR systém funguje bez probléma. *
1 2 3 4 5
O O O O O
7.Informace v HR systému jsou logicky usporadané. *
1 2 3 e 5
O O 0O O0O0
8. Necinnost HR systému neovliviiuje mou praci. *
1 2 3 4 5
O 00 00
9. K informacim v HR systému mam piistup kdykoliv. *
1 2 3 4 5
QO Q0 O 6
10. HR systém je prizptsobivy vzhledem k prichazejicim novym potiebam spolecnosti. *

1 2 3 4 5
& @0 O 6

4/18/2021
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11. HR systém spravnym zplsobem podporuje management spolecnosti. *
1 2 3 4 5
O O O O O

12. HR systém zajistuje rychlé rozhodovani ve spolecnosti. *

1 2 3 4 5

Q 2 0O Q

13. Spolecnost se stala, diky pouZivani HR systému, vice konkurenceschopnou. *

1 5

2 3 4
O ©Q OO0
14. Zakaznici spolecnosti pocitili zlepSeni diky pouzivani HR systému ve spolecnosti. *
1 2 3 4 5
@ © @ O
15. HR systém tspésné podporuje vyrobni produkci spolecnosti. *

1 2 3 4 5
o 00 0O 0

4/18/2021
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2. oddil - osobni nazor

U nasleduijicich tvrzeni, prosim, zvolte na Skale od jedné do péti dle toho, do jaké miry je tvrzeni dle Vami
pravdive.

1 = nepravda

5 = pravda

16. S pouzivanym HR systémem jsem spokojen/a. *
1 2 3 4 5
O Qg Qe
17. Mij nazor ma vahu pii prizkumu spokojenosti s pouzivanym HR systémem. *
1 2 3 4 5
O O O O O

18. Prosttednictvim HR systému dokaZu ovlivnit své postaveni ve spolecnosti z hlediska
uznani druhych. *

1 2 3 4 5
O © 0 00
19. Diky HR systému mam moZnost rozvijet své schopnosti. *
1 2 3 4 5
O O O O O
20. PouZivani HR systému mé nestresuje. *

1 2 3 4 5
O O QG O O

4/18/2021
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21. Diky HR systému jsem dostatecné informovan/a o procesech ve spole¢nosti, které
potiebuji védét. *
1 2 3 4 5
0 0B 9 0
22. Diky HR systému jsem dostatecné informovan/a o personalnich zaleZitostech. *
1 2 3 4 5
O O O OO0
23. HR systém podporuje pocit sounaleZitosti ve spolecnosti. *

1 2 3 4 5
O O O O O

4/18/2021
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3. oddil - znalosti

U nasleduijicich tvrzeni, prosim, zvolte na Skale od jedné do péti dle toho, do jaké miry je tvrzeni dle Vami
pravdive.

1 = nepravda

5 = pravda

24. HR systém je snadno pristupny. *
1 2 3 4 5
O Qg Qe
25.V HR systému je snadné najit pozadované informace. *
1 2 3 4 5
O O O O O
26. Informace v HR systému jsou dostupné v odpovidajicim formatu. *
1 2 3 e 5
O O 0O O0O0
27. Informace poskytované HR systémem jsou presné. *
1 2 3 4 5
O 0O 0 OO
28. Informace poskytované HR systémem jsou relevantni. *
1 2 3 4 5
QO Q0 O 6
29. Informace poskytované HR systémem jsou pro podnik dalezité. *

1 2 3 4 5
S @08 O 6

4/18/2021
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30. Informace poskytované HR systémem jsou spolehlivé. *
1 2 3 4 5
O O O OO0

31. Informace poskytované HR systémem jsou objektivni. *

2

1 3 4 5
Q 2 0O Q
32.V HR systému najdu vSechny informace, které potrebuiji. *
1 2 3 4 5
O ©Q OO0
33. Informace z HR systému jsou dobre archivovatelné. *
1 2 3 4 5
Q@ 606 0 06
34. Informace z archivu HR systému je snadné ziskat. *
1 2 3 4 5
O O O OO0
35. Je snadné informace z archivu HR systému transformovat do systému jiného. *
1 2 3 4 5
O @@ O Q
36. Informace v archivu HR systému béhem ¢asu neméni svou podobu. *

1 2 3 4 s
QO O 0 O Q

4/18/2021

86



4. oddil

37. Mate néjaké dalsi pripominky, rady nebo doporuceni, ktera se tykaji HR systému, se
kterym pracujete?

4/18/2021
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Moc dékuji za Vas cas!

Prosim, kliknéte na tlacitko odeslat, teprve pak bude dotaznik odeslan.

Microsoft tento obsah nevytvorl ani neschvalil Data, kterd odeslete, se poslou viastnikovi formulire.

@ Microsoft Forms

4/18/2021

Priloha 1: Dotaznik, zdroj (vlastni)
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Osnova rizeného rozhovoru

Cislo otazky Otazka Odpovéd

1 S jakym HR systémem ve
spolecnosti Vibracoustic CZ,

S.I.0. pracujete?

2 0Od kdy je tento systém ve
spole¢nosti Vibracoustic CZ,

S.r.0. pouzivan?

3 Jaké jsou jeho funkce?

4 Jaké jsou plusy a minusy
tohoto systému? Ve kterych
oblastech personalni prace

doslo ke zlepSeni/zvySeni

efektivity?

5 Vyuzivaji nékteré funkce
tohoto systému i
zameéstnanci?

6 Je tento systém pravidelné

inovovan? Rozsifuje se jeho

funkcionalita, pridavaji se

dalsi moduly atd.?

7 Jaké dalsi funkce byste
uvitala u tohoto HR
systému?

8 Pouzivate, nebo planujete

pouzivat, kromé tohoto

systému i dalsi HR systémy?

Priloha 2: Osnova rizeného rozhovoru, zdroj (vlastni)
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