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1. Uvod

PFi fizeni lidskych zdroji se informace vyuzivaji pro hodnoceni
podminek, uréovani cili, volbu personalnich ¢innosti a hodnoceni jejich
vysledku. Pro tyto éinnosti by bylo nadmiru vhodné pouzivat informacni

systémy pro personalistiku.

Manazefi v personalni oblasti teprve stoji pfed obdobim, kdy
budou vyvijet systémy, jez by se svou technologickou urovni rovnaly
napf. automatizovanym expertnim systémum, které napodobuji
diagnostické mysleni odborniku. VétsSina personalistd pouziva spise
takové informaéni technologie, které jsou podobné programovému
vybaveni vyuzivaném v ucetnictvi a vyhotovovani faktur Gcétovani.
Jedna se o programy, které pomahaji personalistim k vys$si efektivnosti
jejich ¢innosti.

V dnes$ni dobé se osobni pocitace pfi fizeni lidskych zdroju jiz
definitivné zabydlely. Vzhledem k jejich klesajicim cenam a zvysujici se
vykonnosti se rozS$ifuje i pocCet vyuzitelnych aplikaci. Zarazenim
osobnich pocitacu do systému personalnich informaci mize organizace
vytvorit systém, se kterym se uzivateli mnohem snaze a pfijemnéji
pracuje.

Personalisté, univerzity a poradenské firmy se snazi na zakladé
svych znalosti a zkusenosti vytvofit pro oblast personalniho Fizeni nové
technologie. Prakticky vSechny tyto technologie vyuzivaji poéitace - od
jednoduchého osobniho pocitace na pracovnim stole az po celosvétové
informacni sité, kde jsou osobni pocitaCe 24 hod. denné propojeny s
velkymi salovymi pocitaci. Ke zjednoduseni komunikace se systémem je
mozno vyuzit takovych prvkl, jako jsou obrazovky reagujici na dotek,
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slozky systému reagujici na lidsky hlas, telekomunikaéni spojeni
odlehlych pracovist, scannery a vyspélé grafické vybaveni.[1]

Tato bakalafska prace se tedy bude zabyvat informaénim
systémem pro personalistiku pro podnik PVT a.s. Hradec Kralove.
Pracovni napini podniku je oblast tykajici se vypocetni techniky a
produktl pro vypocetni techniku potiebnych.

Vytvoreni informaéniho systému pro personalistiku je odpovédna a
nesmirné dualezitd prace, protoze v souéasné dobé je lidsky potencial
nejdraz§im a nejcenné&j§im zdrojem ¢&innosti podniki a instituci a
predpokladem jejich uspésného fungovani a prosperity. Proto se
vytvofeni informaéniho systému pro personalistiku stane jistou devizou
do budoucnosti.
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2. Historie a vyvoj personalniho managementu

Management lidskych zdroji, nebo také ¢astéji pouzivany pojem
personalni fizeni podniku, ma za cil vytvofit takovy socialni potencial v
podniku, ktery je schopen reagovat a plnit jeho ekonomické cile.
Zabezpecuje vSechny metody a techniky nutné pfi procesu tvorby
lidskych zdroju v podniku.[2]

Obor personalniho managementu nevznikl zcCistajasna. Do své
soucasné podoby se vyvinul. Pfehled tohoto vyvoje nam ukazuje, jaké
usili museli pocateéni priakopnici vynalozit, aby umoznili vznik
aktivnéj§im metodam. Pfi sledovani tohoto vyvoje si patrné takeé
uvédomime, jak je personalni management novy a jak neustale roste
jeho vyznam.[3]

Z historického pohledu muzeme postaveni ¢lovéka v organizaci
rozdélit do nékolika zakladnich ¢asovych obdobi:

> Obdobi paternalismu (asi 1875 - 1920)
Vétsina velkych tovaren v této dobé ovliviiovala témér vSechny

oblasti v zivoté mistni komunity, bydleni, nemocnice, obchody,
Skoly, zpusob traveni volného €asu. Tovarny mély v komunité
"otcovské" postaveni. Ridici pracovnici podniku oéekavali od
délniku poslusnost, tvrdou praci a loajalitu. Délnik byl piné
zavisly na $éfovi, nemél zadnou odpovédnost, vyzadoval neustaly
dozor nad svou praci. V tomto obdobi zaméstnavatelé vytvorili
funkci tajemnika socialnich véci.

> Obdobi védeckého fizeni (asi 1900 - 1930)
Obdobi je typické zavadénim pasové vyroby a rychlym

zvySovanim  produktivity prace. Pracovni postupy jsou
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rozdélovany na jednoduché ukony, potieba kvalifikovanych
délnikd klesa. Vyse mzdy je pfimo umérnda na mnozZstvi
vyrobenych vyrobki. Ridici pracovnik zna délnikovu praci lépe
nez on sam a je tieba jeho praci neustale kontrolovat. Motivace
vykonu déinika je zalozena pouze na penéznim ocenéni.
Tajemnici socialnich véci byli nahrazeni jednoduchymi

personalnimi oddélenimi.

> Management mezilidskych vztahu (asi 1933)

Management mezilidskych vztah( vychazi z Mayovych' vyzkumd,
podle kterych vykonnost délnika neni vysledkem lepSich ¢i
horSich pracovnich podminek, zplUsobu odmeénovani atd., ale
vysledkem psychologickych a sociologickych faktoru prace.
Silnéj§i nez ekonomicka situace se u pracovnikl projevuje
motivace jako kultura a moralka pracovniho kolektivu, moznost
vyjadfeni svého nazoru apod.. Pracovnici musi mit pocit, Ze jsou
potrebni a duleziti, chtéji mit pocit uznani své individuality.

> Management lidskych zdroju (asi 1950)

Podle této koncepce nejsou hlavni motivaci prace pracovniki jen
penize, pocit bezpecnosti, uznani prace, ale i jeji smysluplnost,
jeji uspésSnost, pocit rozvinuti schopnosti pracovnika.
Pracovnikim je predavana podstatné vétsi rozhodovaci
odpovédnost za plnéni cill, vedouci pracovnici jsou
spoluodpovédni za dosazeni téchto cili. Koncepce vychazi z
toho, ze vétsina pracovnikl je schopnéjsSich a tvofivéjsich a maji
vysoky stupen sebekontroly a odpovédnosti, nez se kdy dfive
predpokladalo.[2]

Elton Mayo (1880 - 1949) - ekonom
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3. Personilni management

3.1 Vyznam persondlniho managementu

Organizace hraji nejdulezitéjsi roli v nasem Zivoté. VSe co
pouzivame v nasem kazdodennim Zivoté, vée co nas obklopuje pochazi
z organizaci. Spoleénym prvkem kazdé organizace jsou lidé. Prinaseji
nové metody, jimiZ jsou organizace tak vyznamné. Z pohledu organizace
jsou lidé zdroje - ne nezivé zdroje, jako je puda nebo kapital, ale lidské
zdroje. Jsou to pravé lidé, ktefi vytvareji pro narod tak cenné vyrobky a
sluzby. A tyto cenné vysledky rozhoduji o blahobytu spoleénosti a o jeji
zivotni urovni. Hlavnim Gkolem, ktery stoji pfed nasi spoleCnosti, je
pokracovat ve zdokonalovani organizaci, a to jak soukromych, tak i
verejnych. Organizace se zdokonaluji prostfednictvim vykonnéj$iho a
efektivnéj§iho vyuzivani zdroju. Vykonové je produkce radného zbozi €i
sluzeb, které spoleénost povazuje za vhodné. Efektivni znamena
vyuzivani minimalni ¢asti svych zdroju, které jsou potiebné k produkci
zbozi i sluzeb.

Uéelem personéalniho managementu je vést lidi k tomu, aby se co
nejvice podileli na zvySovani produktivity dané organizace. Produktivita

je pomér mezi vystupnimi hodnotami organizace (zbozi a sluzby) a
vstupnimi hodnotami (lidé, kapital, material a energie). Personalni
oddéleni prispivaji k zlepSsovani produktivity pfimou cestou, a to tim, ze
hledaji lepéi a vykonnéjsi zpisoby, jak dosahnou svych cill, a nepfimou
cestou, tedy zlepSovanim kvality pracovniho Zivota zaméstnancl. Ucel
personalniho managementu je velice vyznamny. Bez rustu produktivity
zaméstnancl by se organizace nakonec prestala rozvijet, popf. by upiné

zanikla.
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3.2 Ukoly persondliniho managementu

Personalni management dosahuje svého U&elu prostiednictvim
pinéni uréitych ukolG. Tyto uGkoly tvofi méfitka, podie kterych jsou
hodnoceny jednotlivé &innosti. Nékdy jsou peélivé promyslené, Castéji
v8ak tyto ukoly nejsou formélné vyjadiené. V kazdém piipadé vSak v
praxi fidi ¢innost personalnich zdroju. Aby tomu tak bylo, musi do sebe
vstiebavat vlivy a problémy dané spoleénosti, organizaci €i €innosti
personalnich zdroji a lidmi, kterych se to tyka. Tyto problémy a vlivy
upozoriuji na Etyfi cile, které jsou pro personalni management obecné
platné:

> Spoleé¢ensky cil
Pristupovat zodpovédné k pozadavkim a vlivim spoleénosti a
pfitom minimalizovat negativni dopad téchto pozadavkiu na
organizaci.

> Organizaéni cil
Personalni management je tu proto, aby pfispival ke zvySeni
efektivity organizace. Personaini management tu neni jen sam
pro sebe, je to pouze prostiedek, jak pomoci organizaci s
realizaci jejich hlavnich ukolu.

> Funkéni cil
Udrzovat pomoc oddéleni na takové urovni, aby to vyhovovalo
pozadavkum organizace. K plytvani zdroji dochazi, kdyz
personalni management neni vzhledem k potfebam organizace
adekvatné propracovany. Uroven sluzeb personalniho oddéleni
musi byt pfiméfena pozadavkim organizace, ve které se nachazi.

> QOsobni cil
Poméahat zaméstnancim pfi dosahovani jejich osobnich cild,
alespon pokud tyto cile zvySuji pfinos jedince organizaci. Pokud
maji byt zaméstnanci podporovani, udrzeni a motivovani,
organizace musi vychazet vstfic jejich osobnim cilim.[3)
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3.3 Cinnosti persondiniho managementu

Aby personalni oddéleni splinila svij Gaéel, musi ziskavat, rozvijet,
spravné vyuzivat, hodnotit, odménovat a udrzovat patficné mnoZstvi
pracovniki rGzného druhu, a tim poskytovat organizaci vhodnou
pracovni silu. Pfi této éinnosti musi personalni oddéleni resit ukoly,
které zobrazuje obr. 1. Personalni oddéleni dosahuje svého ucelu tim,
Ze pini tyto ukoly, a to vétSinou prostiednictvim lidi, ktefi pfispivaji ke
spinéni vS§eobecnych cili organizace, tj. ke zvySovani vykonnosti a
efektivity.

Clle
v personain(

Cinnosti oblasti: Ugel Pamsonding Potfeby
v persondinf - spole¢enské persanéiniho zdroje a tkoly
oblasti - :J‘U:gnfziﬂénf managementu spole&nosti
- fun

- osobnl

Obr. 1. Odezva persondlniho managementu na pozadavky a iukoly spolecnosti

Cinnost personalniho oddéleni je zaméfena na vytvareni a
udrzovani vhodné pracovni sily pro uréitou organizaci.

Odhadnout budouci potieby organizace v dané oblasti, dochazi
prostiednictvim ¢&innosti, ktera se nazyva pldnovadni v personéini
oblasti. Kdyz uz existuje predstava o potiebach v oblasti personalnich
zdroju, dochazi k naboru uchazeca, ktefi by méli tyto potieby uspokojit.
Vysledkem je velké mnozZstvi uchaze¢i o zaméstnani, ktefi projdou
vybérovym procesem. V tomto procesu jsou vybrani ti uchazedi, ktefi
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jsou schopni uspokojit potfeby zjisténé pfi planovani personalnich
zdrojli. ProtoZe novi pracovnici malokdy zcela vyhovuji potfebam, musi
se na néco zamérit a projit uréitym vycvikem, aby byla jejich vykonnost
efektivni. Nasledné plany v personalni oblasti odhali nové potieby. Tyto
potieby jsou vyfeseny pfijimanim dalSich pracovniki a vyS$kolovanim
téch soutasnych. Jestlize se potieby méni, dochazi k tzv. umist'ovani,
kdy jsou jednotlivy zaméstnanci pfemistovani, dosazovani do vy$sich
funkci, odvolavani z funkci, doéasné vysazovani z prace ¢i dokonce
propousténi.

Aby dochazelo k urcéité kontrole, zda je ¢innost personalniho
oddéleni uspésna, hodnoti se pracovni vykon kazdého zaméstnance.
Kdyby byla vykonnost slaba, mohlo by to znamenat, Zze se musi vénovat
vétsi pozornost vybirani, vycviku &i vy$kolovani pracovniki. Nebo to
muaze upozorfiovat na problémy v zaméstnaneckych vztazich.

Kdyz zaméstnanci pracuji, dostavaji odménu za vykonanou praci
ve formé mzdy, stimulaénich davek a celou fadou vyhod, napf. pojisténi
¢i dovolena. Nékteré formy odmén spadaji do povinnych sluzeb, které
jsou zakonem piedepsané, jako jsou pfispévky na socialni pojisténi,
bezpeéné pracovni podminky atd. Komunikace se zaméstnanci a
poradenstvi jsou dalSimi metodami, které napomahaji k udrzovani
vztahll mezi zaméstnanci.

V pfipadé nespokojenosti zaméstnancu se vedeni dostava do jiné
situace - fe§i vztahy mezi odborovym svazem a vedenim. Na pozadavky
zaméstnancl reaguje personalni oddéleni tim, Ze se zaméstnanci
sepise odborovou smlouvu a dohlizi na jeji plnéni.

| kdyZz ¢innost v personaini oblasti probiha zdanlivé bez problémd,
personalni oddéleni pouzivaji nékolik kontrolnich metod, kterymi
hodnoti svoji efektivitu a zajistuji nepfetrzitou GUspésnost. Jednou z
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forem kontroly by mohlo byt hodnoceni efektivity kazdé ¢innosti pfi
uskute€fiovani cili personalniho managementu. V tab. 1. jsou jednotlive
¢innosti pfifazeny k cilim, o kterych se hovoii v kapitole 3.2. Tabulka
ukazuje, Ze kazda Cinnost pfispiva ke spinéni nejméné jednoho cile.[3]

CIL MANAGEMENTU Cinnosti pfispivajici ke spinéni cild

e s e s e e e e e e e e e
SPOLECENSKY 1. Dodrzovéni zékoni

2. Povinné sluzby

ORGANIZACNI 1. Planovén( v personéini oblasti
2. Povinné sluzby
3. Vybé&r zaméstnanci

4. Vycvik a zaskolovan|

FUNKCNI 1. Hodnocenl vykonnosti

2. Umlistovanl zaméstnancd

OSOBNI 1. Vycvik a zaskolovéni
2. Hodnoceni vykonnosti

3. Umistovanl zaméstnancu

Tab. 1. Vztah mezi jednotlivymi ¢innostmi a cili persondiniho managementu

3.4 Persondlni{ management v Ceské Republice

Problémy souc¢asného managementu ¢eskych podnik( Ize zhruba
rozdélit do Sesti okruhu:
1. personalni odpovédnost
prestiZ a postaveni personalini prace
vybér zaméstnancu
hodnoceni pracovniku
vzdélavani a trénink

> 0 swN

délba prace mezi vykonnym managementem a personalisty.
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ad 1)  Prvni okruh souvisi s otazkou, jak na§ management chape
personalni odpovédnost. Dnesni manazefi maji na lidi v podnicich
pfedev§im malo ¢€asu. Vénuji se prioritné jinym, hlavné odbornym
problémam. Ale ani marketing, technologii & obchod nelze délat bez
lidi. U nas jsme dosud nedospéli do stadia vyvoje, kdy fizeni je
predevS§im vedeni lidi. Zatimco ve svété se manazer od stiedni urovné
fizeni nahoru vénuje predevsim praci s lidmi, u nas mu vétsi ¢ast Casu
zabiraji odborné problémy.

ad 2) Uc&elem druhého okruhu je, aby se personalni management
"protlacil” svym vlivem do vytvareni podnikovych strategii, aby mél
pravo do véci mluvit, nabidnout svoji pomoc a nenechat se odstavit. Je
to sice nesnadné, ale autoritu si personalisté mohou budovat pfedevsim
tim, Ze ukazou, ze resSeni podnikovych probléma dovedou napomoci.
Neni pfece mozne vytvaret marketingovou strategii bez lidi.

ad 3) Tretim okruhem je vybér zaméstnancu. Jeho prvni fazi -
planovani personalu - se v nasich podnicich respektuje minimalné. Musi
se odstoupit od predsudkl, Ze planovani je neuzitetna administrativa.
Naopak se musi spolu s predkladanymi vécnymi (koly kazdého
podnikového utvaru planovat i to, kdo je bude zajiStovat a v jakém
po¢tu. Druhou fazi je spoluprace s vlastnim managementem uvnitf
firmy. O pfijeti pracovnika rozhoduje manazer, ne personalni utvar. Ten
"pouze" zajisti servis, organizaci i metodickou stranku vybérového
Fizeni.[4]

ad 4) Ctvrtym okruhem je hodnoceni pracovnikd. Praxe v souéasnych
¢eskych podnicich ukazuje tfi nosné problémy hodnoceni pracovniku:

» Hodnoceni je nedostatecné spojovano s odménovanim

» Hodnoceni musi byt provadéno diferencované

» Je nutné hodnotit adaptacni fazi po prijeti pracovnika
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ad 5) Patym okruhem je vzdélavani a trénink. V chytrych podnicich je
povazovano vzdélavani za investice, a to ty nejspravnéjsi a nejcennéjsi
investice. Zel, vétSina nasich podniki postupuje tak, Ze podnikové
vedeni pfeda odbornym manazZerim nabidky vzdélavacich agentur a ti z
nich néco pro svoje lidi vyberou. Personalni management musi odvodit
od podnikovych cili potieby vzdélavani. Na zéakladé pozadavki zmén
pracovnich mist a potifebné kvalifikace je mozno se zamyslet, zda bude
postatovat vybér nabizenych sluzeb ¢&i zda bude nutné projektovat
pfipravu pracovnikl podniku "na klié".

ad 6) Sestym okruhem je délba prace mezi vykonnym managementem
a personalisty pfi praci s lidmi v podnicich. Casto se lze setkat s
nazorem, Ze co se tyka personalu, at' si zajisti personalni oddéleni. Zde
je nutné uvédomit si tfidéni personalnich aktivit do tfi hlavnich
kategorii: strategické, poradni a realizacni. Plati, ze jak vykonny
management, tak personalisté maji v§echny tfi kategorie provadét rukou
spoleénou a nerozdilnou.

Nase podniky jsou ve zminénych ¢innostech stale ve vieku minulé
zkusSenosti. OCekavaji metodické pokyny z ministerstev ¢i jiné "berlicky",
zvlasté pro praci s personalem. Citelné je pocitovana absence vlastni
zku$enosti i odborné erudice. Je tfeba vytvaret vlastni systémy prace s
lidmi podle potieb podniku. Tato invence nam schazi. Personalisté
byvaji skliceni neodnéaseji-li si byt i z pfednaSek hotové realizaéni
postupy jak co délat. Nesmime vS8ak zapominat na tradi€éné silnou
stranku nasich lidi v podnicich. Tou je napaditost, tvofivost, um a cit pro
situaci. Presto v$ak podnikova praxe o strategii lidskych zdroju
vykazuje pokrok - sice pomaly, presto pokrok. Divody jsou v zasadé
dva: Prvni souvisi s demokratizaci spolecnosti a druhy se projevuje tim,
Ze podniky chtéji dosahovat lep$ich vysledku nez jejich konkurence a k
tomu potfebuji vysoce vykonné, motivované a loajalni zaméstnance.[5]
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4. Informaéni systém

4.1 Charakteristika informaéniho systému

Moderni a ucinny podnikovy informaéni systém, zaloZeny na
vedeni pracovnikl informacemi, pfedstavuje vyznamny organizacni a
motivacni prostfedek pisobeni managementu. "Védét znamena mit moc"
platilo dfive, "kdo ma informace, je dalezitym Cinitelem v procesu fizeni"
plati dnes.

Efektivni podnikovy informacni systém se sklada z nasledujicich
€innosti vytvarejicich informacni cyklus:

> shromaZdovani informaci
> zpracovani a rozS8ifovani informaci
> analyza informaci a predikace (pfedvidanl) vyvoje

Pfi praci s informacemi je namisté jedno upozornéni - informace
rozhodné ano, ale s mirou.

Ma-li informaéni systém v personalnim managementu pfispét k
lepSimu vedeni lidi, musi respektovat nékolik zakladnich zasad:
1. informace ma dat nejen orientaci, ale ma i motivovat
neni dulezité mnozstvi informaci, ale jejich spravny vybér
informace podavat v komplexu a v logickych souvislostech
kontrolovat, zde informace byly spravné pfijaty a pochopeny

o os W N

informaéni proces je tfeba dobfe organizovat

Pfi vedeni lidi ma manazer, sdéluje-li informace, respektovat
nasledujici skute¢nosti:

1. kazda informace ovliviiuje postoje a jednani lidi. Proto je zadouci

stanovit pfedem, na které aspekty jednani lidi bude poloZen hlavni

daraz.
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4.2

Jednani lidi je uréovano nejen jejich rozumovou strankou, ale také
jejich emocemi. Proto se doporuduje nezapominat ani na tzv.
emocni apel, ovliviiujici postoje, city, nalady a dusevni stavy
pracovniku.

Chyby pFi Fizeni lidl

Ne vSichni personalni manazefi docefuji zavaznost informaéniho

procesu jako jadra vedeni lidi. Dopoustéji se &etnych - a mnohdy
zbyte&nych chyb - snizujicich efektivitu jejich fizeni. Nejéastéji to jsou:

a)

b)

d)

Nedostatek pfimych kontakti vedoucich s vedenou pracovni
skupinou, ¢&imz se zpomaluje nebo zuzZuje tok potifebnych
informaci. S tim pfimo souvisi nedostateéna kontrola porozuméni a
pievzeti informaci.

Tendence vedouciho podceriovat zavaznost peclivého pfedavani
informaci é&lenim fizené pracovni skupiny. To se zpravidla
projevuje v tom, ze vedouci nevénuje pifedavani informaci dostatek
pozornosti, pfedava informace kusé a neupiné, nebo i
nesrozumitelné.

Tendence vkladat do informaci, které predava, ale zejména do
informaci, které pfijima, subjektivni podtext nebo vyklad. Tim maze
dojit ke znaénému pozménéni i zkresleni obsahu sdélované
informace.

Odlisné funkéni postaveni vedouciho pracovnika ve srovnani se
éleny pracovni skupiny vytvafi pfekazky vyméné informaci. Maji
raz jakychsi filtrd, kterymi informace obtizné prostupuji. B&zné
pfitom plati, Ze obtizZnéj$i prostupnost maji informace, které
sméfuji od podfizenych k vedoucimu, nez opacné. Tyto prekazky
mohou byt dany zejména pocitem pfevahy moci vyplyvajici ze
vztahu "nadfizenosti a podfizenosti". MuZe pusobit i rozdilna

aroven pracovni zku$enosti a vzdélani.
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e)

g)

4.3

V obousmérném informaénim toku je nutno poéitat i s moznosti
umysiného nebo neGmysiného opozdéni, zkresleni, nelplného
nebo nepfesného predani informaci, které dostava vedouci od
svych podfizenych.

Vedle sdélovani informaci ma v ¢innosti vedouciho velky vyznam
také jejich pfijimani. V hovorovém styku jeho podstatu tvori
naslouchani. Vedouci c¢asto tuto stranku vymény informaci
podcenuji a zanedbavaji, spokojuji se vydanim pfikazu nebo
pokynu. Vedenym pracovnikim nenaslouchaji, jejich sdéleni je
mnohdy nezajima.

Nedostatecna péce vedouciho vénovana rozboru, tfidéni a
srovnavani prichazejicich informaci.[6]

PoZadavky informacnich systémii

Pozadavky na informace lze formulovat nasledovné:

dulezitost, nezbytnost a pfimérenost informaci, aby se zabranovalo
na jedné strané nadbytku nékdy nepfehlednych informaci, na druhé
strané nedostatku potfebnych informaci;

objektivnost, vérohodnost a spravnost informaci, jinak nemohou
informace slouzit G¢inné pro fizeni,

uplnost, srozumitelnost, ucelnost, nazornost informaci, coz
vyzaduje presnost pfi praci s informacemi, spolehlivost pfi jejich
pfenosu a pozitivni postoj pfijemce;
struénost a vystiznost informaci, které jsou jednim 2z hlavnich
faktor(i hospodarnosti pfi nakladani s informacemi;
véasnost, pohotovost, rychlost a aktualnost informaci, coz souvisi s
jejich zadouci periodicitou, frekvenci i organizovanosti;
zpétnovazebnost informaci, jejimz prostiednictvim se ovéfuje
aéinek informaéniho pasobeni a vlivu,
efektivnost informacni soustavy, ktera je predpokladem omezovani

¢asovych ztrat managementu.
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Vyznamné je dobfe volit prvky informaéni soustavy, s nimiZ se
bude dale pracovat. Jde o prvky:

> strukturni
k nimZ nalezi G&astnici komunikaénich a informaénich procesdu,
sméry a kanaly informacénich toku;

> obsahové
pfi nichz jde o soulad vécné napiné informaci s c¢&innostmi
manazera a pusobnosti vedeného Utvaru a o spinéni pozadavku,
které se kladou na kvalitu informaci;

> technické
k nimz nalezi nositelé informaci, pfehled komunikaénich situaci,
na nichz dochazi ke kontaktim, schema informaénich pramend,
periodicita informaci, technologie informaéniho procesu a
technické prvky a zafizeni pro praci s informacemi.[7]
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S. Zakladni moduly informaéniho systému

Viastni inform. systém pro personalistiku obsahuje fadu moduld,
charakteristickych pro personalni &innosti. Jedna se o tyto moduly:

Pracovni modul
Modul néboru

Modul hodnoceni
Zaméstnanecky modul
Uzivatelsky modul
Modul vycviku

s B R S

Systémovy modul

Je v8ak nutné fici, ze informacni systém pro personalistiku je
systém "otevrieny", tzn. Ze musi umoznovat byt rozSifovan dle
pozadavkl organizaci €i jednotlived systém uzivajicich. Proto vyse
uvedeny seznam modull nelze brat jako definitivni. Jednotlivé moduly
nejsou samostatné uzaviené, nybrz vzajemné se dopliujici a navzajem
vyuzivajici data obsazena v danych modulech.

5.1 Pracovni modul

Pracovni modul slouzi k poskytovani pomoci pfi planovani v
personalni oblasti a pfi analyze prace. Soucasti jsou také pfislusenstvi,

které s témito pracemi souvisi.

Planovani v personalni ¢innosti je systematicky uskuteciovanou
pfedpovédi budoucich potieb a rezerv v personalni oblasti. Pomoci
odhadu mnozstvi a druhl zaméstnancu, které bude organizace
potfebovat, mizZe personalni oddéleni lépe naplanovat jejich nabor,
vybér, odbornou pfipravu, pracovni postup a €innosti podobného druhu.
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Pracovni modul Ize graficky znazornit takto.

Pracovni modul

S G e Wl

Organiza&ni Pracovni Baze Specifické Hodnoceni
plan analyza znalosti upravy price

Obr. 2. schema "pracovntho modulu”

Metody predpovédi:

1. Odborné predpovédi - jsou zaloZzeny na principu, Ze skupina
vedoucich, ktefi vyslechnou problém potieb v personalni oblasti,
prodiskutuje vSechny jimi predlozené odpovédi a seradi tfi az pét
moznych dle dulezitosti. Tyto jsou pak vloZzeny do informaéniho
systému.

2. Pfedpovédi pomoci vyznageni minulych tendenci - sem patfi
metody extrapolace a indexovani. Extrapolace znamena pouziti
pomérnych hodnot, vyjadiujicich zmény v minulosti pro budoucnost.
Indexovéni je metoda, kdy se budouci potieby v oblasti pfijimani
novych zaméstnanci odhaduji prostiednictvim porovnani tempa
ristu zaméstnancu s néjakym indexem - ukazatelem. Obvykle je to
pomé&r zaméstnancu k objemu prodeje.

3. Ostatni metody - jedna se o rozpoctové a planovaci analyzy,
analyzy novych pokusi a pocitacové modely. Pocitatové modely
tvofi sérii matematickych vzorcu, které pfi odhadu personalnich
potieb vyuzivaji zaroven extrapolaci, indexovani, vysledky

prizkum( a odhady zmén v pracovni sile.
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Na zakladé budoucich potfeb novych zaméstnanci, které vyplynou
z pfedpovédnich metod, se sestavi soupis zaméstnanct pro kazdy druh
prace. Tento soupis muize obsahovat konkrétni &isla nebo jen pfiblizny
okruh potieb. Umoziiuje personainim odbornikam porovnat potfeby s
rezervami. A jsou to pravé rezervy v personalni oblasti, které zapliiuji
planované volné pracovni pfilezitosti. Jsou dva zdroje rezerv: vnitini a
vneéjsi.

> Hodnoceni vnitinich rezerv
Soucasti takovéhoto hodnoceni je bilance pracovnich sil a schéma

vymeén.

a) Bilance pracovnich sil - je souhrnem schopnosti a dovednosti
kazdého zaméstnance. Tento soupis dava informace o
schopnostech pracovni sily dané organizace. Mizeme jej nazyvat
jako inventar schopnosti pracovnika. Takovyto inventaf I1ze rozdélit
na &tyfi &asti. Cast I. mGze byt vypinéna personalnim oddélenim
podle jejich zaznam(. Obsahuje oznaéeni prace, kterou
zaméstnanec vykonava, jeho zkuSenosti, vék a predeslé
zaméstnani. V éasti Il. (vypifuje zaméstnanec) jsou informace o
schopnostech, pracovnich funkcich, odpovédnostech a vzdélani
pracovnika. V ¢asti Ill. (vyplfiuje personalni oddéleni podle
vedouciho daného pracovnika) je zahrnuta vykonnost, pfedpoklad
pro pracovni postup, nedostatky v préci. Cast V. (vypliuje
pracovnik z personalniho oddéleni) je zavére¢nou kontrolou, zda je
formulaf upiny. Je nutné, aby se doplfiovali informace v pfipadé
vyznamnych zmén. Takovéto zmény se mohou tykat novych
schopnosti, dosazeni uritého vzdélani, zménéné pracovni funkce
apod. Je také vhodné, rozlisit dotazniky pro pracovniky ve
vedoucich funkcich. Tam je pak do inventari pracovniku zafazeno
nékolik doplfiujicich otazek. -kolik lidi fidili; -pracovni funkce
podiizenych; -jaké manazerské kurzy absolvovali; -v jakych
Fidicich funkcich pracovali; -jaky rozpocet méli k dispozici.
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b) Scheémata vymén - struéné feéeno, jde o nazorné vyobrazeni toho,
kdo ma koho nahradit v pfipadé uvolnéni pracovniho mista. Toto
schéma zobrazuje rizna pracovni mista v organizaci a urcuje, jaké
pfedpoklady by maéli pravdépodobni kandidati mit. Tyto
pfedpoklady obsahuji dvé proménné slozky - souasnou vykonnost
a moznost pracovniho postupu daného pracovnika. Souéasna
vykonnost je ur€ovana hodnocenimi jeho souéasného nadfizeného.
Budouci pfedpoklady pro povys$eni jsou zalozeny zejména na
soucasné vykonnosti a na odhadech bezprostfednich vedoucich,
jak uspésny bude dany pracovnik v nové pracovni funkci.

Soucasnou vykonnost je mozné roztfidit do &ty skupin:
1. Vynikajici pracovni vykon
2. Uchazejici pracovni vykon
3. Slaby pracovni vykon
4. Nevyhovujici pracovni vykon.

Budouci predpoklady mGzeme rozdélit na tfi skupiny:
A. Schopny povys$eni

B. Potfebuje dodatecné zkuSenosti

C. Nehodi se pro danou funkci.

Na zakladé tohoto rozliseni se pak vybiraji vhodni kandidati na

dané volné misto.

V kazdém schématu se objevi vedle jména pracovnika i jeho
hodnoceni tak, jak je zobrazeno na pfikladé na obr.3. Z takovychto
bloki se pak dané schéma sklada. Nedostatkem schémat je, ze
obsahuji jen omezeny druh informaci. Proto je mozné nahradit schémata
vymén pfehledy vymén. Piehledy vymeén jsou seznamem moznych
nahradniki na kazdou pracovni funkci, zaroven informuji o jejich silnych
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i slabych strankach. Pfehledy vymén poskytuji mnohem vice informaci
nez schémata vymén jak to doklada obr. 4.

!

Konkrétni funkce

A/l jméno kandidata
B/1 jméno kandidata

!

Obr. 3. ¢&dst schématu vymén

1. Kandblil Jesci i comaiin BRI i ens it - g0y
2. Nynéjsi funkce:..................... v této funkci:.........
3. Nynéjéi pracovni vykon:........ odGvodnéni...........
4. Pfedpoklady k povysent:....... oduvodnéni...........
5. Pottebna ptiprava:................

Obr. 4. prehled vymén

Tim, 2e jsou tyto pfehledy vioZeny do informaéniho systému,
umoziuji opravovat a sestavovat pfehledy kdykoliv, kdy je to potieba.
Tyto pfehledy také vypovidaji o tom, pro ktera pracovni mista nejsou

dostatecné rezervy.

» Hodnocenl vnéj$ich rezerv
Toto se pouziva v pfipadé, Ze na budouci pracovni pfilezitost neni

vhodny kandidat z fad soucasnych zaméstnancli. Jako dalsi
problematicka mista jsou ty, ktera spadaji do tzv. pracovnich mist prvni
irovné. To jsou prace pro zacatecniky, ktefi jesté pro danou organizaci

nepracovali.

str. 25 —



Na zakladé pfedpovédi jsou odborniky uréeny potieby v
personalni oblasti. Tyto potfeby jsou uspokojovany bud z vnitinich
zdroju soufasnymi zaméstnanci, nebo z vnéjsku novymi lidmi.
Vysledkem jsou persondlni (organizaéni) plany, které jsou pomoci
procesu zameéstnavani z vnitinich &i vnéjsich zdroju pinény. Informace
obsaZzené v personalnim planu slouzi jako voditko pro odborniky pi
pfijimani novych zaméstnancl, pfi zvySovani jejich kvalifikace, pfi
planovani pracovnich postupt apod.

Dal$i dulezitou &asti jsou informace o riiznych pracovnich mistech
a funkcich v dané organizaci. Tim se zabyva pracovni analyza. Analyza
pracovnich mist systematicky shromazduje, vyhodnocuje a uspofadava
informace o jednotlivych pracich. Aby personalni odbornici vybrali pro
kazdé misto spravného kandidata, musi rozumét tomu, co ktera prace
obnasi. Je nutné vytvofit seznam praci na zakladé organiza¢nich
schémat ¢&i na zakladé rozhovori se zaméstnanci a vedoucimi. Pokud
véak existuji, mohou se vyuzit pfede$lé zaznamy k uréeni pracovnich
funkci v dané organizaci.

Pro prozkoumani jednotlivych druhl praci se vytvafeji formulare
pro pracovni analyzu. Je dulezité, aby se pro podobny druh prace
pouzivaly stejné formulafe. To v8ak neznamend, Ze se muZe pouZivat
pouze jeden formulaf. Naopak pro odlisne druhy prace je potieba

pouzivat odlisné formulafe.

Jaké otazky se objevuji v dotaznicich za ucelem pracovni analyzy
nam ve zkraceném tvaru ukazuje nasledujici dotaznik.

A. Charakter analyzy
1. Formuléf slouZicl k pracovni analyze byl kontrolovan................

2  Ptedesla kontrola................
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Datum provedeni analyzy pro konkrétni praci
Pfedesla analyza

3
4
5. Analyzu vede
6

Potvrzeno - podpis

Uréeni prace

1. Nazev prace..... .. 2 Dal$i nazvy.....

3. Skupinas.. o 4, Oddéleni
5. Oznaéeni vedouciho

Struény pfehled

Ve struénosti popiste Géel prace, co se déla a jakym zplisobem

Pracovni povinnosti

1. Hlavni dkoly této prace by se daly zafadit mezi ukoly
...|6kafské ...technické ...ridici
...administrativni ...odborné

2. Vyjmenujte hlavni ukoly a povinnosti a uréete ¢as jim vénovany

a2 % Poiin 8 BTy

4. Co je podstatou Gspésného vykonavani téchto ukolG?.............
5. Jak dlouhy vycvik je nutny pro realizaci téchto Ukoll pfi normainim
PrRODVITI VIO L), i e Sl SR SRR ERR sy s

Odpovédnosti
1. Jaké odpovédnosti jsou svazany s touto praci a jaky je jejich rozsah?

Rozsah odpovédnosti

Odpovédnost za: méné vyznamna vyznamné

Charakteristické znaky pracovnika a bliz&i uréeni prace

1. Jaké fyzické viastnosti jsou nezbytné pro vykonévani tohoto

povolani...........
2 Které z néasledujicich viastnosti a rysu jsou nezbytné a jak velky je

jejich vyznam?
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Charakteristické
znaky a vlastnosti Nepotiebné Napomocné Nutné
1. Zrak
2. Sluch
atd.

3. Zku$enost v daném oboru je pro tuto préci

........... a. nevyznamna

........... b. vtrvani...........(mésicl) ve funkci (ndzev prace)..............

...ne PROEY ..
G. Pracovni podminky
1. Popiste z hlediska fyzické namahy pracovni podminky, za kterych je
dané povoldnl WRkon®vaNo Lo b o R A R R
2. Jsou s touto pracl spojeny uréité naroky vzhiedem k psychice
dlowdlew?..,. L0 i
3. Popiste veskeré podminky, za kterych se provadi dané prace a které
fi e ey iR e . R L TG
H. Zdravi a otdazky bezpeénosti
1. Popiste podrobné véechna rizika z hlediska zdravi a bezpecnosti
pracovnika, ke kterym pfi vykonu daného povolani dochazi..............
2. Je potfebny ur&ity bezpeé&nostni vycvik &i speciéini vybaveni?.......
|. Pozadavky na vykonnost
1. Jakym zpuUsobem je hodnocena vykonnost pfi vykonavani daného
povol@nlie. . i,
2. Jaké faktory napomahaji k co nejusp&snéjsimu vykonavani dané

J. Dodateéné poznamky
Existuji uréité aspekty daného povolani, které by mély byt

pfipomenuty?.................

Podpis analytika..................... Datum vypInéni...................




Prvni dveé skupiny v dotazniku (A,B) dokladaji, jak staré jsou tyto
informace. To je dileZité znat, protoze charakter vétsiny praci se za

uritou dobu méni a tim by mohly zastaralé Gdaje zaméfit &innost v
personalni oblasti nespravnym smérem.

Povinnosti a odpovédnosti (D,E) strué¢né informuji jaké pracovni
povinnosti prace obnasi a jakym zpUsobem je vykonavana. Otazky
tykajici se odpovédnosti mohou byt - odpovédnost za: zachazeni se
zafizenim, pouzivani nastroju, ochranu zafizeni, ochranu nastroj,
vlastni bezpecnost, bezpeénost ostatnich, atd. - dle potieb organizace.

Charakteristické znaky pracovnika a pracovni podminky (F,G). V
teto casti formulare se uvadéji zvlastni znalosti, schopnosti, dovednosti,
absolvovani kursu, vzdélani, zkusenosti a dal§i charakteristické znaky,
kterymi by mél pracovnik disponovat. Muze se jednat o tyto znaky -
zrak, sluch, mluveni, €ich, hmat, chut, celkova koordinace, sila, vaha,
iniciativa, schopnost usudku apod. Otazky kolem pracovnich podminek
mohou objasnit nezbytnost ur€itych schopnosti, ur€itého vycviku nebo

znalosti.

Pozadavky na pracovni vykon (I) jsou shromazdovany hlavneé u
téch praci, kde existuji zfejma a objektivni kritéria, podle nichz se da

vykonnost hodnotit.

Diky formulafim ziskavaji personalni oddéleni informace o
charakteru jednotlivych praci. Tyto informace se musi prevest do
podoby, jakou je napf. popis prace, piesné vymezeni prace Ci pracovni

normy.

- popis prace
je to pisemna zprava o pracovnich povinnostech, podminkach a

daléich aspektech daného povolani.
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Casti popisu prace mulze byt tzv. pracovni kéd. Jsou to é&isla,
pismena nebo oboji, kterd poskytuji rychly pfehled hlavnich znakd dané
prace. Tyto pracovni kédy mohou byt v informa&nim systému pro
personalistiku obsazeny jen v podobé zékladniho charakteru, &imz se
méa na mysli roztiidéni na pracovni kategorie typu: -technické
zaméstnani, -zaméstnani v administrativé a obchodu, -ve sluzbach, -ve
strojirenstvi, -ve vefejné spravé, atd. Jsou to prace obecné
roztfiditelna. Tyto Cisla jsou v pracovnim kédu umist&na na prvnim
misté. Na dalSich mistech je jako dal$i tfidéni mozné nechat na
samostatném zvoleni dané organizace podle jejich potieb. Tyto kédy
slouzi k ur€eni vztahl, které mezi jednotlivymi povolanimi existuji, dale
napomahaji k uréeni vztahu mezi povolanim, lidmi (napf. kéd na &tvrté
pozici -0 poskytuje rady, -1 vySkoluje, -2 fidi, atd.) a vécmi nebo jinymi
skupinami.

Dalsi informace, které se uvadéji do popisu prace:

a) Datum - je velice dulezité. Cim star§i popis, tim mensi je
pravdépodobnost, Ze pravdivé zpodobfuje soufasny charakter
prace.

b) Autor - autora popisu je mozné upozornit na pfipadné chyby a
nedostatky.

¢) Pracovisté - uréeni oddéleni, ve kterém se dané pracovni misto
nachazi - pomaha k identifikaci prace pfi pozdéjSich odkazech.

d) Pracovni tfida - jedna se o vymezeni urovné, do které se prace
fadi. To je dulezité zejména pfi uréovani odmény za praci.

e) Struény popis prace a pracovni povinnosti - popis prace by mél
obsahovat struény soupis zakladnich &innosti, ze kterych se prace
sklada. V pracovnich povinnostech jsou uvedeny pozadavky v
daném pracovnim zafazeni.

f) Pracovni podminky - tuto ¢ast vyznamné roz8ifuji udaje o pracovni
dobé, bezpe&nostnich a zdravotnich podminkach a dalSich rysech

dané prace.
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- vymezeni prace
Ve vymezeni prace se popisuje, jaké jsou kladeny naroky na
zaméstnance, ktery praci vykonava, a jaké schopnosti jsou k jejimu
vykonavani nutné. Je to profil lidskych vlastnosti a schopnosti. Patfi
sem zkuSenost, absolvovani kurzi, vzdélani a fyzické a psychické
pfedpoklady.

- normy pro pracovni vvkon
Podle norem je méfena pracovni uspé&$nost. Normy jsou stanoveny
na zakladé informaci ziskanych z analyzy prace. Tyto normy je pomé&rné
jednoduché stanovit u Cinnosti, které Ize kvantifikovat (napf. poéet

vyrobenych kusd). U cE&innosti, které nelze kvantifikovat s obecnou
platnosti, je stanoveni norem vZdy problémem.[3]

Popis pracovniho modulu

Na zakladé udaji, obsazenych v pfedchozi kapitole, Ize tedy fici,
Zze souclésti pracovniho modulu je soubor Organizacni plan, ktery
obsahuje schémata vymén v dané organizaci. Jako dalsi je soubor
Pracovni analyza, ve kterém jsou systematicky shromazdény informace
o jednotlivych pracich a to na zékladé dotazniki. Soubor Baze znalosti
obsahuje smérnice a vazby, normy pro pracovni vykon apod. Pomoci
souboru Specifické Gpravy lze vytvafet nebo upravovat formulafe pro
pracovni analyzu. V souboru Hodnoceni prace je jasné vymezeni a
popis pracovniho mista. Grafické vyobrazeni je na obr. 2.
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5.2 Modul ndboru

Modul naboru mizeme ¢&lenit na tyto &asti

Modul néboru

—
i ] 1 v

Volna Baze Formilife Hodnoceni

mista znalosti uchaze&l

Obr. 5. schema "modulu ndboru"

Tento modul by mél poskytovat podklady pro postup pfi naboru jak
externich tak i internich zdroji. Komponenty modulu naboru (Baze
znalosti) poskytuji rady pfi vybéru zpusobu a patrani po uchazeéich na
volné misto. Standardni vybaveni také obsahuje: formulafe o zadost pro
pfijeti do zaméstnani, automatickou tvorbu sdéleni a zprav tykajicich se
vyhodnoceni a doporuéeni pro vybér uchazecu.

5.3 Modul hodnocenit

Tento modul obsahuje nastroje pro vytvofeni schopnostnich,
zpusobilostnich a jinych testd. V tomto modulu dochazi k viastnimu
testovani, k vyhodnoceni testd pomoci expertnich systému
vyuzivajicich informaci obsazenych v Bazi znalosti. Generator testu
obsahuje pfedem definované testy a umoziiuje také viozeni a vytvofeni

testl novych. Modul hodnoceni je zobrazen na obr. 6.
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Modul hodnoceni

r
v v v v v

Testovani Hodnoceni Generator Osobni Béze
testu testu hodnoceni znalosti

Obr. 6. schema "modulu hodnocen("

5.4 Zaméstnanecky modul

Aplikace zahrnuje soubor Zameéstnanecka podpora, pod niz je
mozné sledovat napf. historii v8ech zaméstnani konkrétniho pracovnika,
v oblasti socialni péfe poskytovat pfehledy o télesné postizenych, o
duchodcich, sledovat odchody do duchodu, Zivotni i pracovni jubilea

apod.
Zaméstnanecky modul
Zaméstnanecka
Formulare
podpora
Zaméstnanecké Rozvoj Baze Planovani
hodnoceni Béaze znalosti znalosti karnéry

Obr. 7. schema "zaméstnaneckého modulu"
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Zaméstnanecké hodnoceni je souborem, ktery porovnavéa béiné
individualni dovednosti, schopnosti a vysledky prace zaméstnance, a
tyto pak pomoci expertnich systémi porovnava s profilem sou&asné &i
budouci prace (které jsou obsazeny v Pracovnim modulu). V pfipadé, ze
zaméstnanec nema dostate¢né schopnosti pro vykonavéani dané prace,
pak navrhuje tento soubor Skoleni a vycvik na zlepSeni chybéjicich
dovednosti nebo vykonu zaméstnance. Povycvikové hodnoceni se pak
pouzije pro zjisténi jak efektivni bylo navrzeni zlep$eni dovednosti
expertnimi systémy na zakladé Baze znalosti, a tato hodnoceni se pak
pouziji na Rozvoj Baze znalosti. V souboru Planovani kariéry se sleduiji
§koleni, seminafe, doskolovaci kurzy a ostatni slozky tykajici se
kvalifikaénich pozadavki na pfipadny postup. V souboru Formulafe lze
tvofit libovolné formulafe, potvrzeni a dal§i doklady. Formulafe mohou
kromé libovolné dlouhé textové €asti vyuzivat pfedem nadefinované tzv.
systémové vzory vazici se k pracovnépravnim vztahim (pracovni
smlouva, dohoda o provedeni prace) které lze upravovat dle svych
zvyklosti.

5.5 Ufivatelsky modul

Poskytuje velké databaze zaméstnancu, které obsahuji veskere
informace tykajici se zaméstnanci (muZe zde byt i grafické
zobrazeni-portrét zaméstnance). Soubor Pfesun dat zajistuje tzv. "most"
mezi jednotlivymi aplikacemi ale soucasné zajistuje pfesun dat mezi
jingym softwarem. Editor zprav umozfiuje editovani vystupt formulafi na
obrazovku &i do tiskové podoby. Generator zprav naopak obsahuje jiz
nadefinované vystupy zprav a dovoluje snadno vytvofit néjaké jiné
druhy vystupnich sestav. Generator aplikaci umoznuje upravit obsah
souboru &i kazdé menu v systému do kazdodennich vztahl pouZivanych
jiz v dané organizaci. Soubor Podpora databazi se pouziva pro napr.
tfidéni dat, vybér vhodnych dat, editovani dat a podobné aktivity.
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Tabulkovy manazer umozni vytvofit vystup ve formé tabulky, ktera je

plné kompatibilni s jinymi tabulkovymi procesory.

Databaze

UzZivatelsky modul

1

zameéstnancu € § ‘e
l l \ manazer
Editor Generator Generator Podpora Presun
zprav zZprav aplikaci databazi dat
Obr. 8. schema "uZivatelského modulu”

5.6 Modul vycviku

Jeho tkolem je starat se o vhodny zpusob vycviku zaméstnancd.
Automaticky se stard o monitorovani vycviku.

Obr. 9.

Modul vycviku

T

v

kurzi

Podpora

Generator
formulari

schema "modulu vycviku"
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5.7 Systémovy modul

Zajistuje celkovou ochranu systému proti zneuziti napf. osobnich

dat zaméstnancu, zalohovani dat, umoziuje opravnénym uzivatelim
pristup k systému. Nastavuje se zde konfigurace systému a vse co

souvisi s provozem systému.

Systémovy modul

1

|

Ochranné
zarizeni

Konfigurace
systému

Datovy
spravce

Obr. 10. schema "systémového modulu"
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6. Zavér

Informaéni systém pro personalistiku je uréen k podpore
dulezitych personalnich rozhodnuti. Poskytuje Gpiné a objektivni
podklady a informace o zaméstnancich organizace. Napomaha mu v tom
mnoZstvi pfehledl, sefazenych do ucelenych okruh(. Okruhy mnou
navrzené v této praci nejsou samoziejmé definitivni. Do informaéniho
systému pro personalistiku patfi kromé téchto okruhl také okruhy,
nazyvané téz zakladni. Jednim z téchto okruhG muize byt modul Mzdy.
Takovy modul se jizZ ve vétsiné organizaci pouziva a proto je mozné ho
pridat k informaénimu systému pro personalistiku.

Personalni informaéni systém umozni sledovat pouze ty informace
o zameéstnanci, které zaméstnavatele zajimaji. DlleZitou podminkou
fungovani personalniho informaéniho systému je to, Ze musi piné
vyhovovat zakonu o ochrané osobnich Gdaji v informaénich systémech.

V této bakalarské praci jsem se zabyval otazkou "co" by mélo byt
obsahem informaéniho systému pro personalistiku a nikoliv otazkou
"jak" by se toho mélo dosahnout. Tento pohled mél dva duvody. Prvni
byl ten, Ze chtic néco vytvorit, je nutné znat odpovéd na otazku "co"
chci vytvofit a teprve na zakladé zodpovézeni této otazky se miZzeme
dale zabyvat otazkou "jak" toho docilit. Druhym divodem bylo to, Ze
otazkou "jak" vytvofit fungujici informaéni systém se mohou zabyvat
pouze specialisté zabyvajici se problematikou nejenom informacnich
systému, ale oblasti souvisejicich s Cinnosti poéitacu jako celku, tzn.
hardwarem i softwarem, ale i odbornici z oblasti psychologie apod.

Proto je v kapitole 5.1 popsan jeden z modull, konkrétné pracovni
modul. V této kapitole je rozepsano, co by mélo byt soucasti pracovniho

modulu. V daldich kapitolach je pak struéné uvedena Cinnost ostatnich

str. 37 —




modulid. Tyto moduly zde nejsou podrobnéji rozepsany, nebotf by se
zdaleka prekroCil ramec bakalafské prace.

Jako pokraCovani této prace je nutné zpracovat konkrétni podobu
ostatnich modulli co ma byt jejich obsahem nebo pfipadné pridat moduly
nove.

Dalezitym predpokladem k vytvofeni informaéniho systému pro
personalistiku je také podminka zvazit, v jakém prostiedi (operaénim
systému) bude dany systém pracovat. Z hlediska vyhledu do blizké
budoucnosti se takovymto operaénim systémem v nasich podminkach
jevi operacni systém Microsoft WINDOWS.

Informaéni systém pro personalistiku v praxi napomaha pfi
planovani - poskytuje informace o pfedpokladaném stavu lidskych
zdroju; pfi naboru pracovni sily; pfi formovani pracovni sily - poskytuje
informace o vytvareni rovnocennych pracovnich pfilezitosti, o
odchodech pracovniku z organizace, o kvalifikaci pracovnik(; pfi rozvoji
zaméstnanci - poskytuje informace o nakladech na S§koleni a o
pracovnich vykonech vyskolenych pracovnikl; pfi odménovani; v
pracovni oblasti - poskytuje informace ohledné kolektivnich smluv a o

potfebach zaméstnancu.

Pouziti informaéniho systému pro personalistiku pfipada v uvahu
spise pro velké a stfedni podniky, a to proto, Ze tyto podniky se v
mnohem vétsi $ifi zabyvaji nejenom c&innostmi, které jsou popsané v
pfedchozim odstavci, ale i ostatnimi €innostmi personalnich oddéleni,

nez je tomu u podniki malych.
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