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ABSTRAKT

KOPALOVA, Jarmila: Informacné technoldgie v manazmente ludskych zdrojov. -
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Obchodna fakulta; Katedra Marketingu. — Veduci

zavereénej prace: Doc. Ing. Monika Matusovi¢ova PhD.— Bratislava: OF EU, 2020, 70 s.

Diplomova praca sa zaobera charakteristikou azhodnotenim twrovne vyuzivania
informacnych technoldgii v manazmente 'udskych zdrojov v spolo¢nostiach Spin Master
International a Raiffeisen Service Center GbmH. so sidlom v Bratislave.. Teoreticka Cast’
prace je venovana terminologii a Vysvetleniu zakladnych pojmov z oblasti personalistiky.
Taktiez sme venovali pozornost aplikacii informacnych technologii v manaZmente
Pudskych zdrojov v podnikoch. Analytické Cast’ je zamerand na porovnanie spolo¢nosti
ato, akym spdsobom aplikuju informacné systémy vich personalnych procesoch.
V zavere prace navrhneme odporucania pre zefektivnenie prace personalistov

a automatizacie personalnych procesov v oboch firméch.
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ABSTRACT

KOPALOVA, Jarmila: Information technology in the management of human resources.
— University of Economics in Bratislava. Faculty of Commerce; Department of
Marketing. — Master thesis supervisor: Doc. Ing. Monika Matusovicova PhD. —
Bratislava: OF EU, 2020, 70 p.

Master thesis deals with the topic of information technology in management of human
resources inside the companies Spin Master International a Raiffeisen Service Center
GbmH. in Bratislava. The teoretical part of this thesis is focused on explanation of
terminology and basic concepts in the field of human resources. We also paid attention
to the application of information technology in management of companies. The analytical
part is focused on the comparison of both companies and how they use information
systems in their internal processes. The final part of this thesis will sum up our

recommendations for streamlining their work.

Keywords: management, human resources, information technology, human resources
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Uvod

Ludsky kapital hra kI"ai¢ovu ulohu v zvySovani konkurencieschopnosti podnikov
na trhu, tento fakt je nepopieratelny od zaciatku $tvrtej priemyselnej revolucie. Firma je
iba takd dobra, ako st dobri l'udia, ktori ju tvoria. Ttto skuto¢nost’ si podniky zacinaji
¢oraz viac uvedomovat’ v 21. storo¢i. Preto vynakladaju Coraz viac usilia na hl'adanie,
vzdeldvanie audrzanie svojej pracovnej sily. Informacné technoldgie hraju coraz
dolezitejsiu ulohu v ,, manazmente talentov “, kde data a ich spravne vyuzitie su zdkladom
kazdého kI'icového rozhodovania.

Nasu diplomovu pracu sme zamerali na Informacné technolégie v manazmente
ludskych zdrojov ato, ako transformuju spdsob prace personalistov s Tudskym
kapitalom. Sledovali sme spdsob, ako sa personalistika vyvijala od zaciatku 60.rokov 20.
storofia a zanalyzujeme, kam smeruje. Pozrieme sa tiez na to, ako fungujt
najmodernejsie technologie v personalistike a do akej miery st realne vyuzivané v praxi.
Nasledne porovndme vyuzivanie informacnych technologii v spolo¢nostiach Spin Master
International a RSC Raiffeisen Service Center GmbH.

Oba podniky boli vytvorené ako pobocky zahrani¢nej spolo¢nosti a maja sidlo
v Bratislave. Materska spolo¢nost’ Spin Master je kanadsky vyrobca hraciek a na trhu
posobi uz od roku 1994, na Slovensku prevadzkuje finan¢no-operacné stredisko pre
Eurépu. Spoloc¢nost’ Raiffeisen Service Center bola v roku 1997 zalozena vo Viedni
a zameriava sa na financny ,,back office”. Obe pobocky na Slovensku maju pocet
zamestnancoVv V rozmedzi 100-200 osob.

Prva kapitola je venovana kategorizacii a sumarizacii teoretickych poznatkov
Z oblasti manazmentu so zameranim na l'udské zdroje. Druhd kapitola je venovana opisu
hlavného ciela a ¢iastkovych cielov nasej diplomovej prace. Stvrta kapitola naej
zaverenej prace je zamerana na vysledky prace a ich zhrnutie. V poslednej piatej kapitole
sme navrhli odporucania na zefektivnenie manazmentu l'udskych zdrojov pomocou

vyuzitia informaénych technolégii, vytvorenych na zaklade analyzy.



1.  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranic¢i

V nasledujtiicej kapitole si zhrnieme zakladné poznatky z teoretickej Ccasti
manazmentu 'udskych zdrojov. Vyznam personalistiky v podnikoch, jej ¢innosti a vyvoj
v ¢ase. Zameriame sa na aplikacie informac¢nych a komunika¢nych technologii do

riadenia l'udského kapitalu.

1.1 Vyznam l'udskych zdrojov

KIdcovym aspektom kazdého uspesného podniku je manazment riadenia
P'udskych zdrojov. Zamestnanci, ako 'udsky kapital, st zdrojom konkurencieschopnosti
pre firmy na dynamickom trhu. Iba prostrednictvom talentu, vedomosti a zruc¢nosti
pracovne;j sily sa rozvija firma a dosahuje svoje stanovené ciele. Cihovska, Hvizdova a
Matusovic¢ova, (2014) definuja riadenie T'udskych zdrojov ako strategicky a logicky
pristup pri manazovani 'udi, ktori sa individualne alebo kolektivne zi¢astiiuji na plneni
cielov podniku. Zakladnym ciel'om je dosiahnutie konkurenc¢nej vyhody cez strategické
rozmiestiiovanie schopnych zamestnancov, ato na zaklade integrovanej sustavy
kultirnych  a personalnych postupov. Kontinudlne zmeny, ktoré¢ prebiehaji
v ekonomickej aj socialnej sfére spolocnosti sa premietli aj do zmien v podnikoch
a sposobe manazmentu a prace l'udskym kapitalom.

Personalistika sa ako samostatny odbor zacala postupne vyvijat’ vo vyspelych
Statoch priblizne na zaciatku 20. storo¢ia. Koncept persondlnej prace ako ho pozname,
presiel od jeho vzniku dlhym transformaénym procesom a mnohymi zmenami. V
odbornej literatire Casto najdeme terminy ako napriklad personalna administrativa,
personalne riadenie alebo taktiez riadenie l'udskych zdrojov. Jednotlivé koncepcie
a vyvojové etapy ndm sprostredkuji pohl'ad na zmeny v tedrii riadenia organizacie
Vv ¢ase, no rovnako poukazujii na doélezitost’ 'udi v podniku pri dosahovani uspechu
organizacie (Sikyt, 2012).

Na zaciatku bola personalistika chépana vyhradne ako cinnost’” vykonavana

v podniku, ktora zabezpecovala administrativnu pracu prepojenii so zamestnavanim
pracovnikov. Napriek tomu, Ze v dnesnej dobe je rozsah pdsobnosti I'udskych zdrojov
omnoho $irsi, stale pretrvava aj personalna administrativa. Je spojena s nevyhnutnostou
plnenia legislativnych povinnosti v pracovnopravnom vztahu v podnikoch. Medzi hlavné
Casti patri ziskavanie a archivicia osobnych informécii a dokumentov, ktoré vyzaduje

zakon. V podnikoch sa persondlne riadenie zacalo prakticky aplikovat’ uz kratko po
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zaciatku 20. storocia a vel'mi dynamicky sa zacalo transformovat’ do podoby Vv akej ju

pozname dnes.

Personalne riadenie a koncept riadenia 'udskych zdrojov sa vyvijal v 6 hlavnych

etapach (Antalova, 2011):

1.

Roky 1915-1920 - Starostlivost o zamestnancov - ekonomickym rozvojom zacali
vznikat tzv. $pecifické pracovné miesta, podniky si zacali viac v§imat’ pracovné
podmienky zamestnancov a dbali na starostlivost’ o svojich pracovnikov.

Roky 1930-1940 - Persondlna administrativa - organizacie sa sustredili na
dokladnii administrativu, taktiez proces ziskavania a zakladného vzdeldvania
pracovnej sily.

Roky 1940-1960 - Persondlne riadenie — faza rozvoja V tomto obdobi postupne
vznikali samostatné personalne Utvary, ktoré sa Specializovali na ziskavanie,
profesijny vycvik pracovnikov a vycvik majstrov.

Roky 1960-1980 - Persondlne riadenie — fiza dospelosti rozvoj sluzieb pre
pracovnikov podniku ako systematické vzdelavanie alebo planovanie pracovnych
sil. Aplikovali sa sofistikovanejSie techniky vyberu, vycviku, odmenovania a
hodnotenia pracovnikov. Personalni pracovnici sa postupne stali Specialistami na
jednotlivé ¢innosti.

Po roku 1980 - Riadenie ludskych zdrojov — prva fdza najvacsia zmena nastala
najmd pri strategickom pristupe k 'udskym zdrojom. Zacal sa aktivne vyuzivat
pojem ,,I'udské zdroje. Riaditel' personalneho oddelenia mal prioritne zastavat
zaujmy podniku a nie zaujmy zamestnancov.

Po roku 1990 - Riadenie ludskych zdrojov - druha faza zaCala sa presadzovat

timova praca Vv organizacii a podporovat’ mentalita u¢iacej sa organizacie.

Manazment l'udskych zdrojov sa tak stal samostatnym odborom, ktory je

vyuzivany vo vSetkych vacsich podnikoch. Pracovné pozicie sa Coraz viac Specializuju

na uzky vysek Cinnosti. Vyvin technologii a postupna globalizacia ekonomik tlacia

sposob riadenia ludskych zdrojov v nadndrodnych spolo¢nostiach stale dopredu.

Mnozstvo funkcii je riadenych automatizovane prostrednictvom technologii

a centralizovane cez zdiel'ané softvérové riesenia v podnikoch.
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1.2 Personalne cinnosti

Oddelenie 'udskych zdrojov je este stale ¢asto ponimané ako spravca a ochranca
osobnych udajov, ktoré st z procesnych a legislativnych dovodov zbierané a archivované
od prvého kontaktu kandidata s firmou. Struktira zbieranych dat, miesto a spdsob
spracovania informacii sa menili s vyvojom technologii. Avsak samotnd potreba zberu
udajov na nabor ¢i zamestnavanie sa nezmenili.

V nasledujtcej podkapitole sa pozrieme na zakladné funkcie 'udskych zdrojov
v podnikoch a na technolédgie vyuzivané pri jednotlivych ¢innostiach na zjednodusenie
prace personalistov. Naprie¢ odbornou literatiirou autori, ako napriklad Zufana, Koubek
¢i Siky# spominajii rozne delenia personalnych &innosti. Na tgely tejto prace zvolime
nasledovné:

- persondlna evidencia,

- ziskavanie a vyber zamestnancov,

- analyza pracovného miesta,

- vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

- odmenovanie zamestnancov, mzdy a benefity,

- hodnotenie zamestnancov a pracovného vykonu,
- dochadzkovy informac¢ny systém,

- sprava miezd.
1.2.1 Persondlna evidencia

Personalna evidencia je povaZovana za zdkladny element persondlneho
manazmentu kazdej firmy. Osobné informacie o zamestnancoch st zhromazd’'ované
a ukladané podrla pravnych predpisov, ktoré reguluju rozsah uschovavanych informacii a
Casové rozhranie archivacie. Medzi zakladné udaje 0 zamestnancoch patria podl'a autorov
Zufana (2012) a Koubeka (2015):

- zékladné osobné idaje,

- adresa bydliska a kontaktné udaje,

- uroven dosiahnutého vzdelania, zru¢nosti a schopnosti,

- udaje o kariérnom vyvoji,

- Udaje o zdravotnych obmedzeniach.
Podla Zufana (2012) mozno d’alej vymedzit aj pracovnopravne udaje, ktoré su
0 zamestnancovi zaznamenavané. Sem patria:
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- udaje 0 pracovhom pomere (druh pracovného uvézku, datum zaciatku
a ukoncenia pracovného vztahu, skuSobna doba),

- nazov pracovnej pozicie a opis naplne prace,

- pracovny cas,

- narok na dovolenku,

- mzdové udaje.

Zaradenie nového zamestnanca do personalneho informa¢ného systému spravidla
prebicha pred prvym dnom nastupom do zamestnania. Zvycajne prebicha
prostrednictvom vytvorenia nového zamestnaneckého profilu v systéme. Udrziavanym
aktudlnych informécii v databdzach sa postupom casu vytvara podrobna historia
a zaznamenavaji sa vietky zmeny, ktoré u zamestnanca nastali. Zial’ napriek neustale
napredujiicim technol6gidm stle nie je mozné prejst’ na vylucne bezpapierové systémy.
Na zaklade legislativy su zamestnavatelia povinni udrziavat' zakladné osobné
a pracovnopravne udaje aj v papierovej podobe v archivoch (Dvorakova, 2012). Kvoli
byrokracii sl informacie uchovavané na viacerych miestach, ¢o priddva manudlnu pracu

personalistom, ktort sa informacné systémy snazili odstranit’.
1.2.2 Ziskavanie a vyber zamestnancov, analyza pracovného miesta

Podla Cihovskej a kol. (2014) mbzeme ziskavanie zamestnancov charakterizovat’
ako proces, pri ktorom sa vyhl'adavaji schopni uchadzaci o zamestnanie. Koubek (2015)
chape nébor zamestnancov ako ¢innost’, ktorej ucelom je zabezpecit’ dostatocny zaujem
o0 vol'né pracovné miesta vV spravnom ¢ase za primerané naklady. Ciel'om tejto ¢innosti je
dosadit’ kvalifikovanych l'udi na spravne pozicie v ramci firmy z internych a externych

zdrojov.
Personalne planovanie a analyza pracovného miesta

Potreba ziskavania zamestnancov je postavend na procese planovania l'udskych
zdrojov. Personalne planovanie by malo vychadzat' z dlhodobe;j stratégie podniku a malo
by naplinat’ vopred stanovené ciele firmy. Samotné personalne planovanie tvori proces
identifikacie a predvidania pohybu zamestnancov dovnutra organizécie, horizontalny
a vertikalny pohyb vnutri organizacie a taktiez pohyb von z organizacie.

Analyza pracovného miesta je proces zberu, ukladania a analyzovania informacii

o0 ¢innostiach, metdédach, zodpovednosti a 0 podmienkach, za ktorych sa praca vykonava.
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(Koubek, 2003) Utelom analyzy pracovného miesta je vytvorit' pravdivy, uceleny
a zmysluplny obraz o pracovhom mieste. Podla Armstronga (2002) je analyza
pracovného miesta proces, ktory vytvara popis prace a udava Specifické poziadavky,
ktoré musi kandidat na dant poziciu splnit. Konecny popis by nemal byt prili§ detailny,
ale mal by obsahovat ocakavané vlastnosti a schopnosti. Kone¢ny profil pracovného
miesta, pripadne profil pracovnika, ktorym tato poziciu obsadime, zna¢ne zjednodusuje
personalistom proces oslovovania vhodnych kandidatov.

Odborna literatura rozliSuje tradi¢né a moderné metody ziskavania zamestnancov
(Sikyt, 2016). My sa budeme venovat modernej metoéde naboru zamestnancov, tzv. E-
recruiting alebo online recruitment, ¢o je elektronicky nabor. Organizacidm pomaha
prilakat’ atraktivnej$i a rozmanitej$i okruh uchadzacov. Tie sa rychlo adaptovali na
vyuzivanie online technolégii pri nabore nového talentu. Ponuky st zverejnené
prostrednictvom internetu & mMmedzi najpouzivanejSie platformy na zverejiiovanie
jednotlivych pracovnych pozicii na slovenskom pracovnom trhu patri napriklad
www.profesia.sk alebo www.linkedin.com. Pripadne prostrednictvom vlastnych
firemnych webovych stranok. Zna¢nou vyhodou zverejiiovania ponik na on-line
platformach je rychlost, dosah pracovnych ponuk, néklady a efektivita prace. Pre mnohé
firmy sa internet stal jedinym komunika¢nym kandlom s kandidatmi. Vol'ba prechodu
z klasického inzerovania (napr. prostrednictvom novin ana vyveskach) na model

elektronického naboru je zalozené na niekol’kych potrebach firiem:

ZlepSovanie efektivnosti,
- ZniZovanie nakladov,
- zvySovanie kvality a kvantity kandidatov,
- komunikovanie podnikovej kultiry kandidatom,
- zvySovanie objektivnosti a Standardizacia naborovych procesov.

Elektronicky nébor sa stal centrdlnym aspektom kazdej UispeSnej naborovej
stratégic podniku. Okrem hl'adania aktivnych kandidatov Coraz viac personalistov
vyuziva internet a socidlne siete na vyhladdvanie kandidatov, ktori si momentalne
aktivne nehl’adajii novu pracovnil poziciu, tzv head hunting. Zatial’ ¢o sa E-Recruitment
ststredi na hladanie vhodnych kandidatov, E-Selection sa zameriava na vyber
konkrétnych zamestnancov spomedzi zaujemcov o poziciu. E-Selection alebo
elektronicky vyber zamestnancov je technologia, ktora pomaha organizaciam
efektivnejSie riadit’ proces vyberu najlepSich uchadzacov 0 zamestnanie. Nabor (E-

Recruitment) je pozitivny proces zamerany na prilakanie Coraz viac uchadzacov
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0 zamestnanie. Vyber (E-Selection) na druhu stranu, je negativny proces, ktory eliminuje

nevhodnych kandidatov.
Moznosti vyuzivania technolégii pri nabore

Technologie v manazovani naboru avyberu zamestnancov napomahaji
personalistom udrziavat’ prehl'ad o mnoZzstve a Strukture kandidatov. Uchovavaji osobné
udaje a dokumenty potrebné na priebeh vyberového konania ako napriklad zivotopis,
motivaény list, diplom ¢i certifikaty. Umoziuje sledovanie procesu vyberového konania
od prvého kontaktu s kandidatom az po vypracovanie pracovnej zmluvy. Kavanagh, Thite
aJohnson (2015) vidia ako pozitivum HRIS (Human Resources Information System) jeho
schopnost’ obsadzovat’ otvorené pracovné pozicie interne, zradov Vvlastnych
zamestnancov. Informacné systémy dovoluji  vyhodnocovanie kandidatov
prostrednictvom testov a dotaznikov (Koubek, 2015). KomplexnejSie analytické systémy
dokazu porovnat zivotopis uchadzaCa s profilom pracovnej pozicie a automaticky
vyselektovat’ nevhodnych uchiddzatov (Armstrong, 2007). Dalej medzi vyhody
technologii v nadbore patria automatizované e-maily C¢ipldnovanie pracovnych

pohovorov.
1.2.3 Vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov

Ciel'om uspesného riadenia I'udskych zdrojov vo firmach je dosahovanie lepSej
konkuren¢énej vyhody prostrednictvom  vyberu, rozmiestiiovania  a vzdelavania
kvalifikovanych pracovnikov. Zamestnanci, oznaCovani aj ako ludsky kapital, su
povazovani za aktiva podniku. Coulombe a Tremblay (2009) popisuji I'udsky kapital ako
vrodené a nadobudnuté uzito¢né schopnosti obyvatelov a ¢lenov spolocnosti. Tieto
schopnosti je mozné zdokonalit’ u¢enim a vzdelavanim.

Programy vzdelavania v podnikoch maju za ciel’ zabezpec€it' kvalifikovanych,
vzdelanych a schopnych zamestnancov potrebnych na uspokojenie sucasnych a budtcich
potrieb organizacie. (Armstrong, 2007) Zamestnanci by mali byt motivovani a ochotni
sa vzdelavat a prispievat’ tak k svojmu osobnému rozvoju. Prave vzdeldvanie je
nastrojom rozvoja l'udského kapitalu, a preto by mali mat’ organizacie vytvorené stratégie
celoZivotného vzdeldvania. Nemali by ho ponimat’ ako okrajovil oblast’ podniku, no
naopak ako uceleny a predovsetkym kontinualny proces (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
Preto by mali podniky pre svojich zamestnancov vytvarat adekvatne podmienky na

efektivny osobny a kariérny rozvoj prostrednictvom systematického vzdelavania.
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Investovanie do vzdelania zamestnancov vedie ku kontinualnemu zlepSovaniu a
celkovému zhodnoteniu T'udskych kapitalu, ktoré sa konkrétne prejavuje
prostrednictvom:
- zvySenia motivacie zamestnancov, efektivnosti a kvality prace,
- spokojnosti zamestnancov a zvysenie lojality,
- moznosti vyuzivania internych zdrojov pri obsadzovani pozicii,
- zniZzovanie financnych ndkladov pri re-alokacii zamestnancov Vv ramci
organizacie (Kachanakova, Nachtmannova a Joniakova, 2008).
Konkrétne aktivity by sa mali sustredit’ na vSetky fazy vzdelavania v podniku,
ktorymi su adaptdcia nového zamestnanca, zvySovanie kvalifikdcie poCas pracovnej
kariéry ¢i rekvalifikacia zamestnancov na budtce pracovné vyzvy. Skupina podnikov
uprednostiiuje hotovych zamestnancov, ktori uz maju adekvatne pracovné schopnosti
potrebné na danej pozicii. Cast’ firiem sa venuje vzdelavaniu zamestnancov iba vtedy,
ked’ je to absolutne nevyhnutné a teda nemaju systematicky pristup. No v pokrokovych
organizacidch by mali vzdeldvaniu pripisovat’ trval pozornost’, ktord si vyzaduje
vypracované dlhodobé koncepcie. Napriek tomu, Ze pojem ,,ufiaca sa organizicia® je
pomerne stary, odbornici ho povazuju za najefektivnejsi koncept rozvoja organizacie
(Lund, Gjerding, 1996).
Cyklus realizacie vzdelavania a rozvoja zamestnancov ma niekol’ko faz.

Kachniakova a kol. (2008) do nej zahfia nasledovné aktivity:

identifikacia potreby vzdelavania v podniku,

- planovanie vzdelavania zamestnancov (zodpovedanie otazok koho
vzdelavat’ a akym sposobom, kto zabezpec¢i vzdelavanie, kedy, kde a za
akt cenu bude prebiehat),

- realizdcia danych aktivit prostrednictvom vzdeldvacich programov a

pouzitim vhodnych metod vzdelavania,

- monitorovanie priebehu a hodnotenie efektivnosti vzdelavania.
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Obr.. 1: Cyklus realizacie vzdelavania

Identnifikacia potrieb
vzdelavania .
Vyhodnocovanie
vysledkowv vzdelavania

' Realizacia | '
vzdelavania

Zdroj: KACHANAKOVA, Anna - NACHTMANNOVA, Ol'ga - JONIAKOVA, Zuzana.
Persondlny manazment. Bratislava: lura Edition, 2008. 235 s. Ekonomia. ISBN 978-80-
8078-192-7.

Planovanie vzdelavania

Utinnost’ a efektivita vzdelavania do velkej miery suvisi s vyuzitim vhodnych
metdd. Medzi klasické delenie patria formy vzdelavania na pracovisku, ktoré su skor
vhodné pre manualne prace. Druhou kategoriou st metoédy vzdelavania mimo pracoviska.

Coraz popularnejiou je kategéria metdd s vyuzitym modernych technolégii pri

vzdelavani.
Na pracovisku Mimo pracoviska Moderné formy
InStruktaZ pri vykone prace | Prednaska Sebavzdelavanie
Koucovanie Seminar E-learning
Konzultovanie Tréning Virtudlne vzdelavanie
Mentorovanie Brainstorming Videokonferencie
Rotacia prace Workshop

Zdroj: Vlastné spracovanie
Adaptacia zamestnancov cez Standardizované vzdelavacie programy

Autor Koubek (2015) identifikuje skracovanie neproduktivneho obdobia priamo
po nastupe na nova poziciu ako hlavny ciel adaptacného procesu vo firme.
Standardizované adaptaéné procesy vo firme umoziiuju skratenie obdobia, po¢as ktorého

pracovnik nepodava ocakavané vykony. Kvoli nedostato¢nej znalosti nového firemného
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prostredia, kultiry a pracovnych postupov vznika zamestnavatelovi stratovy ¢as za
nového zamestnanca, ktory je mozné skracovat’ efektivnymi programami a ucenim
novych zamestnancov. Ciastkové ciele V procese adaptacie zahfiaju adaptaciu na $tyl
prace v organizacii, spoznanie prostredia asocialna adaptacia, nadobudnutie

Specifickych potrebnych a stotoznenie sa s cie'mi organizacie.
MozZnosti vyuZivania technolégii pri vzdelavani

Prostrednictvom HRIS je mozné detailne sledovat’ vzdelavanie zamestnancov vo
firme. Ich vykony je moZné porovnavat a sledovat’ uspeSnost plnenia vopred
ustanovenych cielov. Podnik ma moznost’ aplikovat’ jednotné vzdeldvacie programy
naprie¢ organizaciou alebo sa moze sustredit’ na osobnostny rozvoj jednotlivcov.
Popularnym nastrojom je E-learning — zvyc€ajne internetova platforma, poskytujica
vzdelavacie materialy akurzy pre zamestnancov Vroznych oblastiach rozvoja.
Internetové platformy na vzdeldvania vyrazne redukuju néklady v porovnani s ndkladmi

na klasické vzdelavanie, navyse su dostupné kedykol'vek.
1.2.4 Odmeriovanie zamestnancov, mzdy a benefity

Odmenovanie zamestnancov je systém zalozeny na firemnej politike, procesoch a
praktickych postupoch, ktoré podnik uplatiiuje pri odmenovani svojich zamestnancov.
Vyska odmetiovania je zavisla od nadobudnutych schopnosti, zru¢nosti, trhovej hodnoty
prace a od individualneho prinosu zamestnancov do firmy. Systém odmenovania je
vytvarany v ramci dlhodobej filozofie a stratégie organizacie a zahfiia procesy, ktoré
zabezpecuju vhodné typy a vysky platov, zamestnaneckych vyhod, benefitov a inych
foriem nepeniazného odmenovania (Armstrong, 2002). Koubek (2008) tvrdi, ze kazda
organizacia musi pri odmenovani zvazovat’ aj externé mzdové faktory ako je napriklad
aktualna situacia na trhu prace. Podnik dava pozor na odmenovanie u svojej priamej
konkurencie, ¢i dostupnost’ volnej kvalifikovanej pracovnej sily na pracovhom trhu.
Dolezitym faktorom pri formovani systému odmenovania st platné zakony a vplyv
kolektivneho vyjednavania v oblasti odmenovania ako minimalna mzda, mzdové tarify,
zakonné priplatky ¢i platena dovolenka.

Medzi tri zakladné kategorie v systéme odmenovania patri podl'a Kachanakove;j,
Nachtmannovej a Joniakovej (2007):

- priame penazné odmenovanie — hlavni Cast’ tvori plat alebo mzda a jej doplnky

ako prémie, odmeny a provizie,
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- nepriame perazné odmenovanie — stravné listky, zamestnanecké akcie, poistenie
nad rdmec zakona a pozicky,

- nepenazné odmernovanie — sprostredkovanie sluzobného pocitaca, telefébnu alebo
automobilu, sluzby pre zamestnancov ako napriklad firemna $kolka alebo roézne

formy odborného poradenstva.
Zamestnanecké benefity

Zamestnanecké vyhody st nefinanéné formy odmeny, ktoré firmy poskytuji ako
doplnok k pravidelnym penaznym odmenam. Zamestnanecké benefity posobia ¢asto ako
nastroj na uputanie pozornosti pri ziskavani a udrziavani kvalifikovanych zamestnancov.
Poméhaju napliiat’ individudlne potreby zamestnancov alebo posiliiovat’ lojalitu
pracovnikov k podniku. Medzi hlavné druhy zamestnaneckych benefitov mozeme zaradit’
(Armstrong, 2007):

dochodkové zabezpecenie,

- poistenie,
- finan¢na pomoc alebo zl'avy,

- 0sobné potreby ako napr. dovolenka nad ramec zdkona, rekreacia, starostlivost’ o

deti, poradenstvo a odborna pomoc,
- firemny telefon ¢i auto,
- osobné vzdelavanie nad rdmec povinného,

- dalSie vyhody ako napr. priplatok na stravu a zdarma obcerstvenie, oSatenie.
MozZnosti vyuZivania technolégii pri sprave miezd a benefitov

Informaény systém na manaZzment a spravu miezd automatizuje zékladné
apravidelné mzdové procesy. Do velkej miery dokdze zjednodusit’ cely proces
odosielania miezd azvySuje transparentnost’ odoslanych platieb pre personalistov
a manazment. Poméha zvySovat’ spokojnost’ zamestnancov cez v€asny a bezproblémovy
priebeh vyplacania odmien. Mzdovy systém dokéze sledovat’ dochadzku a odpracované
hodiny, umoziiuje zamestnancom vypliat’ Ziadost’ o voI'no. Taktiez zaznamenava vietky
platby, penaZzné odmeny a vydavky.

V oblasti manazmentu benefitov sa informacny systém vyuziva na evidenciu

peitaznych prostriedkov alokovanych pre jednotlivych zamestnancov. Napomaha
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podrobne sledovat’ Strukturu spotrebovanych benefitov. Online systém sledovania
benefitov poskytuje zamestnancom prehlad o stave ich benefitov a moznosti ich vyuzitia.

Cafeteria systétm je popularny spdsob nepenazného odmenovania,
prostrednictvom ktorého zamestnavatel pridava zamestnancom kredity, za ktoré si
zamestnanci moézu navolit’ vlastni kombinaciu benefitov z ponuky. Vysku odmien
nastavuje zamestnavatel’ a zamestnanec si moéze zvolit’ €as, Ucel a vysku odmeny, ktora
chce pouzit. Cafeteria systém je pritazlivy svojou flexibilitou, pretoze kazdy
zamestnanec si mdze navolit’ svoju kombindciu odmien, ktora mu najviac vyhovuje.
Personalistom umoziuje zameranie sa na individualne potreby, pricom naklady su
konstantné a prehl'adné. Tento systém poskytuje podrobnu kontrolu nékladov vo firme
a dovol'uje do urcitej miery automatizovat’ tato ¢innost. Tiez motivuje pracovnikov

a odmetiuje ich cez adresné a individualne zamestnanecké vyhody.
1.2.5 Hodnotenie zamestnancov a pracovného vykonu

Hlavnym cielom procesu hodnotenia zamestnancov vo firme je zvySenie
produktivity jednotlivca ako aj vykonu celej firmy. Vishovsky, Nagyova a Sajbidorova
(2003) tvrdia, ze zakladom hodnotenia su vopred zadefinované pravidla a postupy, ktoré
zabezpecia efektivitu daného hodnotenia. No ked’ze je proces hodnotenia vykonov
v kazdej organizacii odligny (Zufana, 2012), ma HRIS v tejto oblasti ¢asto iba eviden¢nu

funkciu.
MozZnosti vyuZivania technolégii pri hodnoteni vykonu zamestnancov

Na zéklade udajov uschovanych v HRIS je moZzné kedykol'vek nazriet' do
zaznamov hodnotenia pri strategickych manazérskych rozhodnutiach. Veduci pracovnici
teda mo6zu zamestnancov hodnotit’ pocas dlhSieho casového horizontu, ¢o zabezpecuje
navySovanie objektivity hodnotenia. Medzi silné vyhody informac¢ného systému patri aj
prehl'ad o individudlnych kariérnych planoch podriadenych pracovnikov, ¢i sticasné a
budice moznosti vzdelavania (Armostrong, 2015). HRIS taktiez umoziuje nadvdzovanie

penazného ohodnotenia a bonusov na uroven vykonu.
1.2.6 Dochddzkovy informacny systém

Evidencia dochadzky je nevyhnutna okrem ucelov spracovania mzdy aj kvoli

legislativnej tiprave. Podl'a § 99 zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace v zneni
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neskorsich zékonov je zamestnavatel je povinny viest’ evidenciu pracovného ¢asu, prace
nadcas, nocnej prace, aktivnej Casti a neaktivnej asti pracovnej pohotovosti zamestnanca
tak, aby bol zaznamenany zaciatok a koniec Casového tseku, v ktorom zamestnanec
vykonaval pracu alebo mal nariadent alebo dohodnuti pracovnii pohotovost. NoO
sposobov ako viest’ evidenciu je niekol’ko. Vicsina stredne velkych a vel’kych podnikov
vyuziva informaéné systémy na automatizaciu tychto procesov, tie odstraiiuju potrebu
manualneho zapisovania dochadzky. Napoméhaju znizovat’ chybovost’ a vyrazne Setria
cas.

Zamestnanec si zaznamendva prichod aodchod do prace prostrednictvom
terminalu. Systém automaticky prepocita sumarne hodnoty podla vopred nastavenych
pracovnych fondov. Online systém sprostredkovava zamestnancom nastroj na sledovanie
vlastnej dochadzky pre lepS§i manazment svojho pracovného ¢asu. Rovnako umoziuje
sledovanie odpracovanych nad¢asov, plan dovoleniek ¢i systém na odosielanie Ziadaniek
nadriadenému zamestnancovi. Pre pracovnika personalneho oddelenia poskytuje
dochadzkovy systém jednoduchy nastroj na generovanie vykazov na ucely spracovania

miezd alebo kalkulacie stravnych listkov.
1.2.7 Outsourcing a ludské zdroje

Outsourcing sluZieb sa stdva beZnym fenoménom v mnohych oblastiach biznisu.
Vo vSeobecnosti moZno outsourcing definovat’ ako ndkup sluzieb od externych
dodavatelov, ktoré sa vykonavali alebo by sa mohli vykonavat’ interne. (Gilley, Rasheed,
2000) Postupne sa tento model dostava aj do manazmentu l'udskych zdrojov. Hlavnym
dovodom su naklady, vzhl'adom na to, Ze firma by musela za vykonavanie danej ¢innosti
interne vynalozit’ viac nakladov. A ked’ze HR (z ang. ,,human resources®, l'udské zdroje)
posobi ako neziskové nakladové stredisko, je efektivne a pomerne jednoduché ho
outsourcovat’.

Najpouzivanejsia forma je outsourcing vybranych podnikovych procesov, kde
externy dodavatel zastresuje urcité konkrétne ¢innosti ako napriklad sprava miezd alebo
nabor novych zamestnancov a vzdelavanie. V pripade outsourcingu technolédgii ide
0 poskytovanie sluzieb, kde sa externa firma stara o aplikacie a technologicku
infraStrukturu, napriklad dochadzkovy systém. Naklady st jednym z hlavnych aspektov
vyuzivania externych sluzieb, no ide aj o efektivnost a turoven odbornosti, ktoré
Specializované firmy vedia poskytnit. Ako tvrdi Delmotte a Sels (2008) pouzivatelia

outsourcingu l'udskych zdrojov ziskavaju $pecializované odborné znalosti v oblasti HR,
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dosahuju viac flexibility, znizuji sa im rizika azlepsuje sa pristup k pokrokovym
technologidm. Na druhu stranu sa firma musi uspokojit’ so stratou kontroly nad danymi
oblastami. Outsourcing moze Silne ovplyvnit’ vztahy so zamestnancami a to napriklad
Vv pripade externého naboru zamestnancov.

Pollitt (2005) tvrdi, Ze outsourcovanie cinnosti l'udskych zdrojov vytvéra
strategické partnerstva, ktoré pomahaju dosiahnut’ strategické ciele spolo¢nosti. Zmluva
s externym dodavatel'om sa uzatvara na stredne az dlhodoby ¢asovy horizont. Vzhl'adom
na to musi byt’ vyuzitie outsourcingu dobre zanalyzované a jeho vyuzivanie nesmie byt’
nahodné. Na druht stranu je potrebné ho povazovat’ za sucast’ strategického riadenia. Pre
uspesny outsourcing je dopredu potrebné aplikovat benchmarking — hodnotenie a
porovnavanie budiceho vyvoja na podnik. Ad hoc pristup k outsourcingu predstavuje pre

podnik prili§ vel’ké riziko. (Kubri¢anova, Kalusova, 2014)
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1.3 Informacné technologie v personalnom manazmente

Oddelenie 'udskych zdrojov vzdy plnilo funkciu uchovavatel'a osobnych tidajov
zamestnancov. Potreba ziskavania udajov za cielom naboru, odmeiiovania ¢i dokonca
prepustania zamestnancov sa nezmenila. AvSak zmenil sa typ ukladanych dat, ako a kde
su ukladané, rovnako ako aj spdsob vyuzivania dat na rozhodovanie manazmentu
podniku. Technoldgie sa v personalistike nevyuzivaju uz iba vo velkych firmach, ale aj
tych s mens$im poctom zamestnancov.

Vyber spravnych zamestnancov, ich hodnotenie, odmenovanie ¢i vzdelavanie
tvoria jadro prace personalistov a su kI'i¢ovym faktorom, ktory rozhoduje o vykonnosti
celej organizécie. HR technoldgie mozu byt’ definované ako akékol'vek technolégia, ktora
je pouzitd na ndbor, udrzanie zamestnancov, podporu administrativy a optimalizaciu

manazmentu l'udskych zdrojov. (Bulmash, 2019)
1.3.1 Druhy informacnych systémov v personalistike

Informacné systémy l'udskych zdrojov moézeme definovat’ ako integrované
systémy pouzivané na zhromazdovanie, ukladanie a analyzu informadcii tykajtcich sa
Pudskych zdrojov v organizacii (Bulmash, 2019). Su zlozené z databaz, pocitacovych
aplikacii, hardvéru a softvéru potrebného na zhromazd’ovanie, zaznamenavanie,
ukladanie, spravu, doruovanie, manipuldciu a prezentaciu udajov o I'udskych zdrojoch.
Pocitacova technologia nie je vyluénym klIi¢om k tspechu v riadeni 'udi, ale poskytuje
vykonny néstroj na ulahcenie ziskavania informacii a zabezpecenie toho, aby boli
relevantné pre Specifické potreby jednotlivych podnikov.

Pri vybere informacného systému je mozné si vybrat z viacerych moZnosti.
Systém mobze pozostavat z jedného komplexného, celofiremného EWS (celofiremny
informacny systém) systému, ktory prepdja informécie naprie¢ celou organizaciou
(Bulmash, 2019). Alebo moézu byt potreby HR pokryté viacerymi samostatnymi
informa¢nymi systémami, ktoré plnia iba parcialne funkcie (Zufan, 2012). Medzi takéto
systémy patria tzv. e-HRM (elektronicky manazment l'udskych zdrojov), tie st uzko
Specializované na konkrétne HR cCinnosti, ktoré méZu byt vykondvané prostrednictvom
internetu. Ruél, Bondarouk a Looise (2004) chapu hlavny rozdiel medzi HRIS a e-HRM
v tom, ze HRIS sa zameriava na zlepSovanie procesov manazmentu, ¢iZe primarne je
urceny na zjednodusenie prace personalistov. Zatial' ¢o e-HRM ma okrem iného za ciel

aj sprostredkovat’ informacie zamestnancom, kde mo6zu sledovat ich osobné tdaje, vykon
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a integracia v ramci spolocnosti. Systémy EWS st idedlne pre velké podniky, ktoré
dokazu vyuzivat' data v ich prospech. No vicsina firiem v praxi pouziva kombinéciu
informacnych systémov, ktoré s uzko Specializované na konkrétne HR ¢innosti v ramci

podniku.
1.3.2 Technoldgie podl'a vel'kosti firmy

Informacny systém lI'udskych zdrojov alebo HRIS pouzivany vo firmach sa 1isi od
ich velkosti a mnozstva zamestnancov. Systémy su vyvijané na uspokojenie potrieb
jednotlivych firiem so zachovanim nakladovej efektivnosti. (Hendrickson, 2003) Lokalna
firma zamestnavajtica 20 zamestnancov nepotrebuje sofistikovany HRIS a taktiez by bolo

nemozné takuto investiciu obhdjit’ z ekonomického hl'adiska.
Informaény systém malych firiem

Mal¢ firmy tradi¢ne pouzivaju jednoduché systémy a databazy ako Microsoft
Excel alebo Microsoft Access. Takéto programy su I'ahko dostupné a nie je potrebné
vykonavat’ komplexné Skolenie zamestnancov na ich pouzivanie. Data st vSak cCasto
duplikované medzi viacerymi zamestnancami l'udskych zdrojov anie je l'ahké ich

porovnavat’. Avsak pri tak nizkych nakladoch su tieto problémy takmer zanedbateI'né.
Informac¢ny systém stredne vel’kych firiem

Stredne vel'ké firmy sa nedokaZu rozpoctom a komplexnost'ou rieSeni vyrovnat
tym velkym, a zéroven im rieSenia pre malé firmy nepostacuju. Odpoved’ou su Casto
neintegrované systémy kombinované s r6znymi databdzami. Aplikacie Casto beZia na
webe alebo st zdiel'ané cez LAN (lokalna siet). Takze data su nejednotné a je narocné
robit’ akékol'vek analyzy. AvSak napriek tomu samostatné aplikdcie na ndbor
zamestnancov, uschovéavanie osobnych udajov, administraciu benefitov, ¢i platy

a dochadzku vyrazne zefektiviiuji manazment zamestnancov.
Informacny systém vel’kych firiem

Funkcie HRIS vo velkych firmach sa ¢asto zhoduju s tymi v stredne velkych. No
na rozdiel od nich maji dostato¢ne velky rozpocet na to, aby dokazali zlucit' databazu
osobnych udajov, vyplaty, benefity, vzdelavanie zamestnancov, osobny a kariérny rozvoj

spolu s dochadzkou a naborom novych zamestnancov do jedného celistvého systému.
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Vystupné data z integrovaného systému ul'ah¢uji analyzu a reportovanie pre pracovnikov
oddelenia T'udskych zdrojov, napoméha riadeniu zamestnancov pre manazérov
a samotnym zamestnancom posKytuje pristup k tréningom a platformam na kariérny

rozvoj.
1.3.3 Vyvoj technoldgii v l'udskych zdrojoch

Informacné systémy maja uz dlhé roky pozitivny vplyv na fungovanie organizacie
a vykony podnikov. Jednoduché programy na spracovanie transakcii vyvinuté v 50. a 60.
rokoch sa pretransformovali na komplexné systémy zalozené na cloude (tzv. cloud
computing), ktoré simultanne podporujii vSetky organizacné zlozky podniku, vratane
marketingu, Gctovnictva, vyroby, riadenie dodéavatel'ského retazca ¢i riadenia 'udskych
zdrojov.

Hlavnymi ¢innostami manazmentu l'udskych zdrojov vzdy bolo prildkat’ a udrzat
schopnych zamestnancov, no administrativne ukony Stym spojené¢ boli manudlne,
repetitivne a casovo naro¢né. Napriek tomu, Ze I'udské zdroje zacali vyuzivat technologie
na ul'ahéenie tkonov uz v 40. rokoch 20. storocia, tato oblast’ zaostavala v automatizacii
procesov za inymi funkénymi oblastami v rdmci organizécie, ako napriklad uctovnictvo
a manazment dodavatel'ského retazca (DeSanctis, 1986). Medzi prvé oblasti kde sa
vyuzivala technoldgia patrilo archivovanie personalnych zloziek a podpora spracovania
miezd zamestnancov. AvSak redlna doélezitost manazmentu ludskych zdrojov
prostrednictvom technologie sa zacala prejavovat’ az v 90. rokoch (Kavanagh, Gueutal a
Tannenbaum, 1990) a iba vel'mi malé mnoZstvo odbornej literatry sa dovtedy venovalo
tejto problematike (Gueutal, Stone, 2005). Podl'a Bulmash (2019) mozeme evoluény
vyvoj HR technoldgii zredukovat’ na Styri zédkladné fazy: (1) papierové systémy, (2)

skoré osobné pocitace, (3) elektronické databazy, (4) webové technologie.
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Obr. 2: Vyvoj technologii v 'udskych zdrojoch

Papierové

gystémy

Databazy

Zdroj: BULMASH, Julie. Human Resources Management and Technology. [online].
[cit 2021-05-01]. 2019. s 49 - 78 Dostupné na:
https://catalogue.pearsoned.ca/assets/hip/us/hip_us_pearsonhighered/samplechapter/013
2270870.pdf

Faza 1: papierové systémy

Spociatku boli data zalohované iba na papieri a komplexné informac¢né systémy
neexistovali. Informacie uschovavané v podnikoch teda neboli zalohované a integrované.
Tieto systémy fungovali nezavisle od seba a neintegrovali sa do Ziadnych d’al§ich funkcii
stivisiacich s podnikanim. Jednym z hlavnych rizik manuélneho ukladania informécii
V papierovych systémoch bola uroveii chybovosti, ktorej bolo naro¢né predist. Dalsim
problémom bola archivacia velkého mnozstva udajov a zabezpecenie uchovavania

relevantnych informécii.
Faza 2: skoré osobné pocitace

V dalSej etape doslo k migracii informacii z papierovych systémov do osobnych
pocitacov a systémov lokélnej siete (LAN). Tieto HR databazy boli schopné vykazovat
zakladné spravy, ktoré¢ obsahovali iba rudimentarne udaje, najcastejSie teda zakladné
informacie o zamestnancoch. Pokrok v databazovej technologii predstavovalo
spracovanie miezd cez pocita¢ ¢i zakladné funkcie manazmentu zamestnancov. Data sa
zvycajne ukladali na klientskom serveri - v sietovej architekture, v ktorom je kazdy

pocitac v sieti klientom alebo serverom. Servery st vykonné pocitace ur¢ené na spravu
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diskovych jednotiek, tlaciarni alebo sietovy prenos informécii. Klientmi st pocitace
alebo iné pracovné stanice, na ktorych pouzivatelia, vtomto pripade personalisti,
spustaju softvérové aplikacie. V tejto faze vyvoja boli udaje ukladané simultanne

v papierovej a digitalnej forme.
Faza 3: elektronické databazy

Technoldgia relac¢nej databazy spustila d’alSiu vyznamnu etapu vyvoja technologii
v manazmente I'udskych zdrojov. Rela¢na databaza predstavuje systém, kde ¢ast’ idajov
moze byt uloZena vo viacerych stboroch, z ktorych kazdy obsahuje rozne typy udajov.
Je mozné prepojit’ rozne subory, aby mohli byt informéacie z jednotlivych suborov pouzité
kombinovane. Rela¢na databaza umoziuje zakladanie databaz na niekolkych réznych
miestach a nasledné prepojenie informacii. Tato technologia poskytla organizaciam
moznost’ pouzivat komplexnejSie nastroje vykazovania, ktoré integrovali niekolko
odlisnych datovych prvkov. Napriklad pri vykazovani bolo mozné vygenerovat’ spravu
obsahujticu udaje z roznych databaz, ktoré obsahovali meno, adresu, plat a informacie
0 benefitoch zamestnanca. Tymto krokom smerom k elektronickym databazam sa zacali
HR systémy integrovat’ s inymi systémami stuvisiacimi s podnikanim.

Organizacie zacali pri ndkupe celopodnikovych systémov uprednostiiovat tie,
ktoré obsahovali aj moduly suvisiace s manazmentom l'udskych zdrojov. Celopodnikovy
systém je definovany ako systém, ktory podporuje celopodnikové poziadavky alebo
poziadavky viacerych organiza¢nych Struktar, teda viac nez jedného oddelenia v ramci
organizacie. Hlavnou poziadavkou bolo zlepsit' efektivitu prostrednictvom zniZenia
chybovosti a eliminacie zdvojenych dat (Pollock, Williams, 2009). V tom ¢ase bol
popularnym celofiremnym systémom SAP.

Postupom ¢asu sa Coraz viac zacal pouzivat’ internet a podniky sa zacali rychlo
adaptovat’ na novu realitu. Oddelenie I'udskych zdrojov nad’alej spravovalo tdaje o
zamestnancoch, avsak prostrednictvom technolégii sa HR pretransformovalo na jedno
z kl'icovych oddeleni v podniku. Postavenie HR sa upevnilo a personalisti zacali
poskytovat manazérom zmysluplné informacie tykajice riadenia zamestnancov.
V priebehu péar rokov vstipilo HR naplno do digitadlneho sveta. Pojem ,e-HR*
(elektronické l'udské zdroje) sa zacal objavovat’ v Case, ked’ sa informacné systémy zazali

vyuzivat’ a zdiel'at’ prostrednictvom internetu.
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Faza 4: webové technologie

V sucasnosti ponima vécSina spoloCnosti svoje informacné technoldgie ako
integralnu cast’ fungovania podniku. Automatizacia procesov do velkej miery
pretransformovala metddy a postupy vyuzivané V manazmente ludskych zdrojov.
Tazisko sa presunulo na automatizaciu ¢o najviésieho poétu operacii a na dosiahnutie ¢o
najvyssej miery efektivnosti a presnosti.

Webové aplikdcie pouzivaju webovy prehliada¢ ako uzivatel'ské rozhranie.
Pouzivatelia aplikacii k nim maju pristup z Tubovolného pocita¢a pripojeného
prostrednictvom zabezpelenej prihlasovacej stranky chranenej heslom. Coraz viac
systémov Sa presiiva na internet, pricom tento trend bude pravdepodobne akcelerovat
Vv nasledujucich rokoch. Vyhodou webovych technolégii je, Ze HR nie je jedinym
spravcom informécii, ale webové aplikdcie umoznuji zamestnancom pristup

k informaciam s moznostou ich upravy.
1.3.4 Analytika v l'udskych zdrojoch

Pojem ,analytika“ vo vSeobecnosti odkazuje na pouzitie analyz, tdajov
a systematického myslenia (Davenport, Harris @ Morrison, 2010). Pridanim komponentu
,»HR* sa dostdvame ku konceptu, ktory implikuje pouzitie danych analyz na rieSenie
problémov spojenych s otazkami manazmentu zamestnancov Vv podnikoch. Naprie¢
odbornou literatirou sa vyskytuje vel'ké mnozstvo definicii toho, ¢o je to vlastne HR
analytika. Ulrich a Dulebohn (2015) tvrdia, Ze je to metdda, ktora dosledne sleduje vSetky
HR investicie a ich vysledky. Ako taka je HR analytika metodikou vyvoja inovativnych
rieSeni na konkrétne problémy v organizacii (Smeyers, Delmotte, 2013). To znamena, ze
HR analytika je proces, a nie iba nastroj, ktory poskytuje cenné informacie jedinym
stlacenim tlacidla. NajdolezitejSou sucast'ou tohto procesu st data.

Nekvalitné a netuplné data produkujt vzdy iba podpriemerné vysledky. Rovnako
ako dokonaly stibor udajov bude zbytocny v pripade pouzitia nespravnych Statistickych
nastrojov a vypoctovych systémov. PouZzivané data byvaji prevzaté z internych
a CiastoCne aj externych zdrojov. Interné tdaje konkrétne pochadzaja priamo z
personalneho oddelenia organizacie. Zakladny HR systém obsahuje niekol'ko datovych
bodov, ktoré je mozné pouzit’ pre analyticky nastroj. Niektoré z ukazovatelov, ktoré su
kl'aicové pre HR analytiku a vykazovanie, zahfiiajh:

1. osobné tdaje zamestnancov,
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2. typ pracovného pomeru zamestnancov,

3. peniazné a nepenazné odmeny zamestnancov,

4. zaznamy o Skoleni zamestnancov,

5. hodnotenie vykonu.

Externé daje st ziskavané prepojenim sa s inymi oddeleniami organizacie.
Nevyhnutné st aj udaje mimo organizdcie, pretoze poskytuju lepsi pohlad na
problematiku. Finan¢né tdaje st kIiCové pre celti organizaciu, a aj na Gcely analyzy
I'udskych zdrojov, napriklad pri vypocte vynosov na jedného zamestnanca alebo nakladov
na prenajom. Pasivne udaje st ziskavané priamo od zamestnancov nepretrzite od okamihu
ziadosti o pracovné miesto. Na usmernenie analyzy HR mozno navyse pouzit’ aj udaje z
prispevkov a zdiel'ani na socialnych sietach ¢i z prieskumov spétnej vazby. Niekol'’ko
globalnych ekonomickych, politickych alebo environmentalnych udalosti uréuje vzorce
spravania zamestnancov. Takéto historické tidaje mo6zu ponuknut’ informécie, ktoré
obmedzené interné idaje nemozu.

HR analytika poskytuje presny prehlad o tom, ¢o funguje dobre a ¢o nie.
Prostrednictvom presnych dat dokdzu organizacie efektivnejSie planovat vlastni
budticnost’. Na zéklade kvalitnych informacii sa d4 pomerne jednoducho odpovedat’ na
najdolezitejSie otazky v personalistike:

- AKa je fluktuacia zamestnancov?

- Ako dlho trva obsadenie vol'nej pracovnej pozicie?

- Ktori z nasich zamestnancov s najvic¢Sou pravdepodobnost'ou odidu pocas prvého
roka?

- Aka vyska investicii do vzdelania je potrebna na to, aby sa novi zamestnanci stali
produktivnymi v ¢o najkratSom case?

- Maju nové iniciativy v oblasti vzdeldvania a osobného rozvoja vplyv na vykon
zamestnancov?

Prediktivna analytika zahffia rézne Statistické techniky od ziskavania dat,
prediktivneho modelovania a strojového ucenia, ktoré analyzuji sucasné a historické
fakty a umoznuju predpovedat’ budice alebo inak nezname udalosti (Nyce 2007). Avsak
napriek tomu, Ze informacné systémy na riadenie vel’kého mnozstva dat poskytuji mnoho
novych rieSeni na analyzu dat a vykazovanie, §tidia autorov Card a Cadigan (2015)

uvadza, Ze iba 6% organizacii vyuziva dashboardy vyuZzivajuce prediktivnu analytiku.
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Vyhody a nevyhody analytiky dat v 'udskych zdrojoch

Analyza dat v personalistike sa postupne stava rutinnou ¢innostou. Avsak data,
ktoré kontinualne su zbierané naprie¢ vSetkymi oddeleniami podniku, nemaji ziadnu
hodnotu bez ich agregacie a analyzy.

Vd’aka pristupu zalozenému na datach je mozné presnejsie rozhodovanie, ktoré
znizuje potrebu, aby sa organizacie pri rozhodovani spoliehali na intuiciu alebo hédanie.
Organizacia dokaze efektivnejsie zredukovat fluktuaciu zamestnancov, ak pozna dévody
skoncenia pracovného vzt'ahu zo strany zamestnanca. Analyza tdajov z dotaznikov a
z0 spétnej vizby zamestnancov moéze organizacili pomdct’ vyladit’ procesy a zlepsit
podmienky pracovného prostredia. Nabor pracovnikov je mozné lepSie prispdsobit
skutonym potrebam organizacie pomocou porovnania udajov o zrucnostiach sic¢asnych
zamestnancoch a potencialnych kandidatoch. Pomocou prediktivnej analyzy v datach sa
daju predpovedat’ trendy, ¢o umoznuje organizacidm udrziavat’ prehlad o vyvoji
a strukture pracovnej sily.

Mnoho HR pracovnikov nema Statistické a analytické schopnosti pracovat’ s
velkymi subormi tidajov. Rozdielne systémy riadenia a vykazovania v ramci organizacie
mozu st'azit’ agregaciu a porovnanie dostupnych informacii. Pristup ku kvalitnym tdajom
moze byt problémom pre organizacie bez modernych technoldgii. Cudské bytosti mozu
byt nepredvidateI'né a mo6Zzu mat’ rozne povahy, zdzemie a skusenosti. Zaradenie 'udi do
¢iernobieleho algoritmu s ciel'om predpovedat’ ich vykon alebo buduci vyvoj predstavuje
nielen riziko, ale aj eticku otazku. Monitorovanie a zhromaZzd'ovanie va¢Sieho mnozstva

udajov moze navySe vytvarat’ aj pravne problémy.
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2. Ciel prace

Hlavnym cielom diplomovej prace je charakterizovat a zhodnotit' uroven
vyuzivania technoldgii v manazmente 'udskych zdrojov V spolo¢nostiach Spin Master
International a Raiffeisen Service Center GbmH. so sidlom v Bratislave. Na zéklade
vysledkov hibkovej analyzy vyuZivania informa¢nych a komunikaénych technologii
v oddeleni ludskych zdrojov navrhneme odporacania na zefektivnenie prace
personalistov a automatizacie personalnych procesov v oboch firmach.

Dosiahnutie nasho vyty¢eného hlavného ciel'a diplomovej prace je vel'mi tuzko
prepojené s uspesnym zvladnutim Ciastkovych cielov. Korektné nastavenie parcidlnych
cielov v praci, da predpoklad na dokladné spracovanie témy diplomovej prace. Rovnako
ako aj uspesné zvladnutie praktickej Casti, ktorou je realizacia kvalitativneho vyskumu,
jeho vyhodnotenie, interpretacia a spracovanie relevantnych zaverov. Ciastkové ciele je
nevyhnutné zadefinovat’ pre teoreticku i praktick ¢ast’ diplomovej prace. Pre potreby
tejto prace sme zvolili nasledovné parcidlne ciele:

Pre teoretickl Cast’:

- Sumarizacia poznatkov z oblasti vyvoja a pouZzivania technologii v manazmente
Pudskych zdrojov s primarnym zameranim na aktuélne trendy, a to z domacich,

I zahrani¢nych zdrojov nevyhnutnych pre diplomov pracu.

Pre praktickd éast’:

- zadefinovanie objektu sktimania, zaClenenie oddelenia Tudskych zdrojov
Vv organizacnej Strukture podniku a opis funkcii personalneho oddelenia,

- priprava arealizicia vyskumu, ktory bude vykonany prostrednictvom
kvalitativnej ~metody  skumania, konkrétne hibkovymi rozhovormi
s personalistami v danych podnikoch,

- spracovanie a interpretacia udajov ziskanych vyskumom s cielom podrobne
charakterizovat’ suCasny stav a jeho smerovanie do buducnosti,

- zistenie, Ci existuji vyrazné rozdiely medzi zvolenymi podnikmi a porovnanie
vysledkov analyzy,

- na zéklade dokladného posudenia zdverov vyskumu, navrhnutie rieSeni pre

zefektivnenie aplikacie technologii vo firmach.
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3. Metodika prace a metody skimania

Metddy, ktoré su pouzité pri vyskume a naslednom spracovani diplomove;j
prace, maju enormny Vplyv na kvalitu acharakter vystupu. Pri spracovani nasej
teoretickej Casti diplomovej prace a po podrobnom nastudovani relevantnej odbornej
literatry, sme pouzili metoédu abstrakcie. Tato metéda nam umoznila vyfiltrovat’ menej
dolezité, pripadne zdvojené informécie a nedoveryhodné zdroje. Takto sa nam podarilo
zvolit' korektné definicie, charakteristiky ainé¢ informécie primarne zamerané na
manazment 'udskych zdrojov. Na spracovanie informacii sme vyuzili knizné zdroje, no
najma sme sa zamerali na relevantné internetové zdroje. Teoretické poznatky sme Cerpali
z0 slovenskych azahrani¢nych zdrojov, najmid zanglickych zdrojov. Nasledné
spracovanie vybranych zdrojov sme uskuto¢nili pomocou analyzy a syntézy. Indukcia
a dedukcia st metody, ktoré sme aktivne aplikovali pri vysvetl'ovani komplexnych javov.
Metoda deskripcie bola pouzita pri charakteristike a zadefinovani objektu skiimania.

Prakticka ¢ast’ diplomovej prace bola zalozena na kvalitativnom vyskume. Ako
metdda bol pouzity hibkovy rozhovor, ktory bol sériovo uskutoéneny s odbornikmi
oddelenia 'udskych zdrojov v oboch podnikoch. Informacie sme zberali prostrednictvom
video-konferencie. Otazky, ktoré sme sa pytali poCas rozhovorov su uvedené v prilohe.
Mo6zeme ich zhrnit' do nasledovnych oblasti: spracovanie osobnych udajov, nabor,
adaptacia a vzdelavanie, hodnotenie, odmenovanie, benefity, komunika¢né technoldgie.

Uvodny video-hovor sme uskutoénili s manazérom v oboch firméach, ktory trval
priblizne hodinu. Nasledne sme stravili priblizne 3-4 hodiny s personalistami v oboch
spolo¢nostiach, po€as ktorych nam blizSie predstavili informacné systémy a procesy
Vv l'udskych zdrojoch. Dodato¢né informécie, ktoré nam chybali pocas pisania prace sme
zistovali cez e-mail a prostrednictvom kratkych telefonatov. Spolo¢nosti Spin Master
International a Raiffeisen Service Center GbmH. sme si vybrali, pretoze majh
Vv bratislavskej pobocke priblizne rovnaky pocet zamestnancov a obe sa zameriavaju na
,,.back office®.

V zaverecne] sekcii diplomovej prace sme sa venovali odporucaniam pre
podniky. Dali sme si zalezat’, aby nase rady boli efektivne, cielené a adresné. A najmé
aby zohl'adiiovali odli$né aspekty podniku, ktoré ma kazda organizacia jedineéné. Ci uz
ide 0 zahraniény manazment, rozpocet firmy ¢i dokonca podnikovu kultaru. Rady boli
vytvorené v reakcii na ziskané informacie ohladom vyuzivania technolégii na

zjednoduSenie a zefektivnenie prace personalistov.
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3.1 Charakteristika objektu skiimania

3.1.1. Spin Master International B.V.

Spin Master zalozili v Kanade v roku 1994 kamarati z detstva Ronnen Harary a
Anton Rabie kratko po ukonceni stadia na Western University. V tom istom roku sa k
nim pripojil Ben Varadi a spolu zacali podnikat’. Z vlastnych investicii uviedli na trh svoj
prvy produkt - Earth Buddy — hlavu z pilin pokryti nylonovou pan¢uchou, zakon¢enu
semenami travy, ktoré rastli do podoby vlasov. Trzby dosiahli 1,5 miliona dolarov v
priebehu prvych Siestich mesiacov.

Spin Master sa od svojho vzniku znacne rozrastol a pretransformoval sa z
malého podniku na popredntu svetova firmu zamerant na zédbavu pre deti s rozmanitym
portfoliom inovativnych hraciek a digitalnych hier. O 26 rokov neskor je Spin Master
verejne obchodovanou spolo¢nostou s 28 pobockami po celom svete a takmer 2 000

zamestnancami. Dnes st hracky distribuované do viac ako 100 krajin.
Oddelenie 'udskych zdrojov — zaradenie v organiza¢nej Struktiire

Centrala spolo¢nosti Spin Master sa nachadza v Toronte, kde sa tieZ nachadza
vedenie firmy. Riaditel HR zodpovedny za personalnu politiku sidli v centrale, no ked’ze
firma ma globalnu pdsobnost’, oddelenie ma troch regionalnych riaditel'ov. Pod prvy
region spadaju kancelarie v Severnej Amerike a Mexiku, druhy region je Azia a Australia
a pod treti patri Eurdpa. Pod eurdpsky region patria kancelarie, ktoré sa nachadzaju vo
Francuzsku, Anglicku, Holandsku, Taliansku, Nemecku, Svédsku, Rusku, Pol'sku a
na Slovensku. V niektorych Statoch, kde je mensia posobnost’ na trhu, nie je vytvorena
kancelaria. Medzi takéto krajiny patri napriklad aj Cesko, Mad’arsko, Rumunsko &i
Turecko.

V Bratislave sa nachadza operacné a finan¢né stredisko, ¢o znamena, Ze okrem
Franctzska a Anglicka, je oddelenie 'udskych zdrojov v Bratislave zodpovedné za vsetky
ostatné poboc¢ky. Dynamika riadenia HR je takto stavana z dovodu velkosti jednotlivych
pobociek. Bratislava ako najvicsia europska pobocka ma priblizne 120 zamestnancov.
Zatial' ¢o anglicka pobocka ma okolo 70 a franctizska nieco cez 50. Vsetky ostatné
pobocky maju najviac do 15 zamestnancov.

V Bratislave st teda za personalnu politiku zodpovedni 4 personalisti. Pokryvaju

agendu od ndboru novych zamestnancov naprie¢ eurdpskymi pobockami az po
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manazment celého zivotného cyklu zamestnanca, administrativu, spravu miezd az po
hodnotenie a rozvoj zamestnancov.

Okrem l'udskych zdrojov sa v Bratislave, ako vo finan¢no-operacnom stredisku,
nachadzaju oddelenia zodpovedné za manazment dodavatel'ského retazca, ako napriklad
logisticky tim, tim planovania dopytu a ponuky ¢i oddelenia manazmentu objednavok,
ktoré st zodpovedné za cely Eurdpsky trh. Dalej sa tu nachadza IT a rozne finanéné

oddelenia, ktoré st rozdelené na mensie timy.

Obr. 3: Organiza¢na Struktura firmy Spin Master
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Zdroj: Spin Master, interné materialy spolo¢nosti
3.1.2  RSC Raiffeisen Service Center GmbH.

Spolocnost’ RSC Raiffeisen Service Center GmbH (RSC) bola zaloZena v roku
1997 vo Viedni a v sti¢asnosti poskytuje sluzby viac ako 100 klientom z bankovej skupiny
Raiffeisen, vratane regionalnych bank a d’alSich Specializovanych spolo¢nosti. Raiffeisen
Service Center je vlastnena materskou spolo¢nostou Raiffeisen bankou. RSC sa
Specializuje na poskytovanie back-office sluzieb. Medzi kl'icové sluzby patria narodné a
medzinarodné platobné transakcie, manazment cennych papierov, pokladnice,

spracovania poziciek a sluzby zakaznikom.
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Spolo¢nost’ RSC sidli na dvoch miestach — centrala sa nachadza vo Viedni, druha
prevadzka sa nachadza v Bratislave a bola zalozena v roku 2014. RSC zamestnava okolo

600 T'udi, z toho priblizne 170 sidli v bratislavskej pobocke.
Oddelenie 'udskych zdrojov — zaradenie v organiza¢nej $truktire

Obe pobocky firmy st spolu vel'mi izko organizac¢ne a personéalne prepojené.
Riaditel’ personalneho oddelenia v RSC sidli vo Viedni a je zodpovedny za smerovanie
personalnej politiky spolo¢nosti. Jemu podriadeny st dvaja veduaci timu, jeden veduci
timu je zodpovedny za vzdeldavanie a ndbor novych zamestnancov. Druhy vedici timu
ma na starosti personalnu administrativu a pravo. Celé vedenie RSC sidli vo Viedni, no
pretoze obaja HR veduci su zodpovedni za personalistov vo Viedni aj v Bratislave,
pravidelne dva krat do tyzdia dochadzaju do Bratislavskej poboc¢ky. Centrala vo Viedni
ma niekol'kokrat viac zamestnancov, preto tam ma personalne oddelenie trinast
zamestnancov.

Zatial' ¢o v Bratislave sa nachadzaju dvaja personalisti. VSetky rozhodnutia
ohl'adom smerovania firmy su rozhodnuté vo Viedni. A teda aj vzhl'adom na to, Ze
bratislavska pobocka ma menej zamestnancov, mnozstvo aktivit je robenych vylu¢ne

Z Viedne.
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4. VysledKky prace

Prakticka cast' nasej diplomovej prace rozdelime na dve casti. Prvia Cast’
venujeme spolocnosti Spin Master a néasledne v druhej Casti uskuto¢nime rovnaku

analyzu pre spolocnost’ Raiffeisen Service Center.
4.1 Spin Master International

V tejto Casti naSej diplomovej prace Sa zameriame na analyzu informacnych
systétmov vyuzivanych spolocnostou Spin Master. V prvej Casti si zhrnieme vSetky
informa¢né a komunikacné technolodgie, ndsledne sa zameriame na ich vyuzitie,

fungovanie a ako konkrétne ul’ah¢uji personalne procesy.

Workday

Software Workday je zakladnym celofiremnym informaénym systémom na
manazment l'udskych zdrojov v spolo¢nosti Spin Master. Workday slazi ako databaza
aktivnych, pasivnych, minulych a potenciondlnych zamestnancov. Tento systém na
manazment talentu zahffia ndstroje vytvorené na zlepSenie administrativy zivotného
cyklu zamestnanca, zjednodusenie odmenovania, rozvoja a hodnotenia zamestnancov.
Kazdy zamestnanec ma vytvoreny profil, ktory poskytuje prehl'adnt databdzu osobnych
informacii. Samotnému zamestnancovi umoziuje upravovat’ svoje vlastné udaje, ma
pristup k zadavaniu svojich pracovnych a osobnych cielov amdze sledovat’ ich
naplianie. Na zaklade miery naplnenia tychto cielov manaZzér hodnoti vykonnost
zamestnanca a budice zmeny pozicie a platové zmeny na nasledujici rok. Manazér ma
v systéme Workday pristup k tidajom o svojich podriadenych v time.

Pracovnik ludskych zdrojov mé pristup ku vSetkym udajom za pridelent
organiza¢ni zlozku a moze generovat’ vykazy a analyzovat’ data. Workday je komplexny
systétm a umoznuje jednoduché nardbanie s ddtami a automatizaciu procesov. AvSak
vzhl'adom na to, Ze Spin Master ma vel'a roznych pobociek, kazda sa trochu liSi. Zatial
¢o zamestnanci na Slovensku zadavaji svoju dochddzku zvédcSa cez terminal pri
vchodovych dverach, data st odosielané do dochddzkového systému. Zamestnanci
v Mad’arsku alebo Cesku musia manuilne zadavat svoju dochadzku do systému
Workday. Personalistom potom vznika niekol’ko réznych databaz, odkial’ musia zbierat’
data. Mnoho z nich mé iny datovy typ, a preto su spolu nekompatibilné. Vznik4 tym

problém, ze oddelenie ma velké mnozstvo informacii, ktoré by sa dali analyzovat’. Ale
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udaje z réznych systémov s natol’ko odlisné, Ze v beznej praxi ich manazment iba

malokedy podrobne analyzuje na celofiremnej rovni.

Obr. 4: Profil zamestnanca vo Workday

‘fn} Q Search D 0 1= {;
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Stugent Status Actie 21 Satisfied
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Lacation williams Hall
Phone  +1307-353.4397
Room# wisa1
ZEED Email  answald@warkday.vel
Room Type Doutle
Personal
Assigument Status  In Fioom
Academics
Academic Paricd
Student Financials Account Activity Checkin Date
s and Holds 21 526 O 0 .I 4 g 3 .1 74 Check-0ut Data
' . ’ .
Total Account Balance Due Now

Make a Payment

Zdroj: Workday, dostupné na: https://www.workday.com

DocusSign

Webova platforma DocuSign poskytuje sluzbu elektronického podpisovania
dokumentov a ich elektronického odosielania. Pri odosielani je dokument zaSifrovany,
takze pri uniku udajov nie je mozné dokument ¢itat’. Navyse je ku kazdému dokumentu
prilozeny certifikat, ktory overuje originalitu podpisu.

DocuSign poskytuje rieSenie na podpis dokumentov zamestnancami, ktori maja
kancelarie v inych krajinach a teda zniZuje byrokraticku zataz. Co je dolezité najmi
v tomto Case, kedy sa mnozstvo 'udi nemoze zdrziavat’ vo svojich kancelariach a musia

pracovat’ z domu.
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Obr. 5: Domovska stranka v DocuSign
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Zdroj: DocuSign Support, dostupné na: https://support.docusign.com/en/

TMF Horizon

Vzhl'adom na to, Ze Spin Master je globalna firma, vznikla potreba vyuzivania
jednotného mzdového systému. Spoloc¢nost’ outsourcuje spracovanie miezd firme TMF,
ktora pouziva Horizon ako webova platformu. Tato platforma Horizon, poskytuje
zamestnancom pristup k svojim vyplatnym paskam. AvSak primarny ucel webovej
platformy je zdiel'anie dokumentov medzi pracovnikmi l'udskych zdrojov a ictovnikmi
vo vSetkych krajinach, kde Spin Master posobi. Ked’Ze personalne oddelenie v Bratislave
je zodpovedné za viaceré krajiny Europy, Horizon podl'a vopred dohodnutého kalendéra
posiela pripomienky na nahranie podkladov na spracovanie mzdy ako je dochadzka ¢i
platové zmeny. Vzhl'adom na to, Ze vSetky krajiny maju odliSny Casovy harmonogram

spracovania miezd, Horizon hra kl'a¢ovl tulohu pri dodrziavani terminov.
Dochadzkovy systém AMS

Dochadzkovy systém je previazany na zamestnanecké karty a dochadzkovy
terminal pri vchode do firmy. Zamestnanec pri vstupe do prace prilozi kartu k terminalu
a nahra svoj prichod alebo odchod. Dalej je mozné na terminali zvolit, ¢ zamestnanec
odchadza k lekarovi, na pracovnu cestu, dovolenku alebo planuje pracovat’ z domu po
zvySok diia. Terminal nésledne prenesie informécie do dochddzkového systému, ku

ktorému ma pristup manazér a personalista. V pripade, Ze nie je mozné nahrat’ prichod
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cez termindl, zamestnanec ma moznost’ vytvorit’ Ziadanku o zmenu cez webovy portal,

ktoru nasledne schval'uje manazér.

Obr.6: Mesa¢ny prehl'ad dochadzky v AMS
< m §  [0003) Fiskus Felic [~ 7] n w/2ns

Mesacny prehlad dochadzky © Felix Fiskus 0003 n
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Mesadny pracovny fond:  00:00  Stravnych Estko

Pracovnjch dri: 22 Svatov: 0

Odpracovany Cas celkom: 00:00 Saldo: 00:00 —

Sumér Easu preruseni: 00:00

Prefuienie

Zdroj: Dochadzkovy systém AMS, dostupné na: https://dochadzkovy.system-is.com/
Komunika¢né kanale

Medzi najpouzivanejSie informacné technoldgie pouzivané na komunikaciu
patria Microsoft Outlook, Microsoft Teams, Zoom a Skype for Business. Nutnost’ prace
z domu akcelerovala rychlost’ prijimania novych technolégii na komunikaciu, ked'ze
vSetci zamestnanci sa museli adaptovat’ na video-konferencie a rychlu online vymenu
informacii. Microsoft Outlook je primarny produkt pouzivany na posielanie e-mailov,
ktory je vyuZivany na formalnu komunikéciu s externymi partnermi a zdkaznikmi.

Priamo do Outlook prehliadaca je integrovany Zoom, ¢o zjednodusSuje pristup
do aplikacie. Taktiez to zjednodusSuje vytvaranie pozvanok na video-hovor ¢i planovanie
telefonatov do kalendara. Samotny Zoom bol vo firme zavedeny relativne nedavno,
pribliZzne na zaciatku roku 2020. Interne sa vyuZziva na rychlu, neformalnu komunikéciu
medzi zamestnancami. Vyhodou Zoomu je moznost vyuZzivat zdroveil pocitaCova
verziu, ako aj mobilnu aplikdciu. No hlavnou vyhodou je to, ze podporuje video-
konferencie svelmi velkym mnozstvom ucastnikov. To je velmi dolezité pri
kvartalnych, celofiremnych video-konferenciach, na ktorych sa zucastiuju vsetci

zamestnanci. Na tychto pravidelnych video-hovoroch oboznamuje vedenie firmy
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zamestnancov s kvartalnymi finanénymi vysledkami, aktualnou situaciou a planom na
najblizsie obdobie.

Microsoft Teams dovol'uje vytvaranie réznych timov v ramci organizacie.
Vyuziva sa pre zjednotenie komunikacie celého podnikového oddelenia alebo umoziuje
vytvaranie timov zdruzujucich jednotlivé projekty naprie¢ oddeleniami. Microsoft Teams
zjednodusuje zdiel'anie dokumentov, no sprostredkovava tiez online video-konferencie
a audio-konferencie.

Skype for Business umoziuje pouzivatelom v ramci jednej firmy odosielat’
okamzité spravy. Okrem toho Skype poskytuje audio-konferencie a video-konferencie so
zdielanim pracovnej plochy alebo stiborov. AvSak oproti Zoomu ma menej vlastnosti,

preto sa Spin Master rozhodol ho postupne vyradit’ a nahradit’ Zoomom.

Profesia

Profesia.sk je webovy portdl na zverejiilovanie vol'nych pracovnych pozicii na
pracovnom trhu. Okrem ponutkania pracovnych prilezitosti uchadzatom pontka Profesia
mnoho inych pridruzenych sluzieb, ako napriklad platova kalkulacku, podujatia pre

verejnost’ ¢i pracovné vel'trhy.

Obr.7: Databaza zivotopisov na portali Profesia

Va$e konto / Databéza ZFivotopisov

| Databaza Zivotopisov:

Rozirens hlzdanie Zasielat Zivotopisy e-mailom Zoradit podla: datumu | relevancie

Vybrané kritéria: DATABAZA 2IVOTOPISOV 1-20284
Koick leraj X

IT analytik x . .
lici oddelenia (prax 2 roky]
ministrator, Specialista IT bezpeénosti
OKRESNE MESTA v Pracoval pre: GasQil engineering, as, Spréy Nemocnica Kogice-5...
Lokalita: Kogice
Kosice
Michalovee
Spigské Nové Ves Kandidat (1D: 2286007)
Trehiow Prax: IT analytik, Facility manager (prax 10 rokov], Kongtruktér (prax 5 rokov), Finanény agent (prax 4 roky), Vedici oddelenia (prax 2 roky),
Sobrance Obchodni zistupca (prax mengj ako 1 rok), Programéter (prax menej ako 1 rok)
R Hladand pozicia: Facility manager, IT analytik, IT manager, Marketingovy manafér, Obchodny manaZér, Obchodny riaditel, Produktovi
Rozfiavs manazér, Regionalny / Obl manaZér, Spravea informadn a ubytovacieho zariadenia
Gelnica Pracoval pre: Comm ET s, r. 0., DT WebTech a EKO Delphi s.ro., I Silverspas b.v., Generali Poistoviia a.s., Detska fakultna nemocn...
Lokalita: Kosicky kraj, Banskobystricky kraj, Belgicke, Bratislavsky kraj, Ceské republika, Franctzsko, Holand...
DRUH PRACOVNEHO POMERU v

Kandidat (1D: 2442632)
Prax: IT analytik, Logistik (prax menej ako 1 rok)
Hladana pozicia: IT analytik, IT manager, IT tester, Kontrolér kvality, Koordinator, Markstingovy pracovnik, Produktow) manazér, Programator,

skrateny dvdzc

na dohedu (brigady)
. Uditel

Zivnost .
Pracoval pre: Solaf s.r.
Lokalita: Kogicky ki

{U.5.5teel Kodice), Obec b waltung Schwanburg di Rudolph Dieter

internship, sta2

slavsky kraj, Dunajska St 3 varno, Madarsko, Taliansko, Trebifov

Zdroj: Profesia, dostupné na: https://blog.profesia.sk/

NavySe pre zamestnavatel'ov poskytuje mnoho dalSich sluzieb, napriklad

aktivne vyhl'addvanie profilov v datab4ze Zivotopisov na webe Profesie. Vyhl'ad4dvanie
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podl'a skusenosti, znalosti ¢i podl'a mnozstva zhody s uverejnenou ponukou o vol'nom
pracovnom mieste. Zamestnavatel’ ma taktiez pristup k Statistikam, kol'’ko l'udi otvorilo
ponuku a kol’ko na fiu zareagovalo, ¢o méze pomdct’ zmenit’ obsah pracovnej ponuky tak,
aby zaujala ¢o najvacsi okruh kandidatov.

Vsetky zivotopisy kandidatov, ktoré boli zaslané prostrednictvom Profesie,
smeruji na e-mailovu adresu v Outlooku. Dosledkom, ze v ramci jedného personalneho
oddelenia vznikaju dve rozne databdzy Zivotopisov. Jedna sa nachédza v personalnom
systéme Workday a druha v mailboxe Outlooku. Tento fakt ma za désledok zmétok pri
vyhl'addvani kandidata, ked’ze je naro¢né povedat’, cez ktory informacény kanal zivotopis
prisiel. Navyse Zivotopisy v Outlooku sa nachadzaju ako prilohy v e-mailoch a teda je
naro¢né filtrovat’ zivotopisy acielene ich vyhladavat. Zdvojené zdroje udajov
znemoznuju vytvarat’ akékol'vek analyzy z netiplnych dat. Vzhl'adom na to je narocné

urcit, ¢i bola ndborova kampan efektivna alebo nie.
Webstranka spolo¢nosti Spin Master

Webova stranka spolo¢nosti, na ktorej sa nachadza kariérny portal s volnymi
pracovnymi miestami sluzi ako néborovy kandl, cez ktory prichddzaju Zivotopisy
zaujemcov do databazy vo Workday. Okrem zverejniovania pracovnych prilezitosti sa
web aktivne pouziva na marketing znacky Spin Master, Uverejiiovanie tlacovych sprav,

projektov v ramci filantropie a spolo¢enskej zodpovednost’ podniku (CSR).

Obr. 8: Webstranka a portal pracovnych ponuk formy Spin Master

SPin Who We Are v/ Locations \/ Search Jobs News | ¥ Saved jobs (0)
&

X Germany X Slovakia X ltaly x Poland % Netherlands X Russian Federation

£+ Create Job Alert

Zdroj: Spin Master Career, dostupné na: https://www.spinmastercareers.com/
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LinkedIn

Socidlna siet’ LinkedIn je zamerand na prepdjanie kontaktov pracujucich
profesionalov, zivnostnikov, na upeviovanie vztahov s partnermi, hl'adanie prace ¢i
dokonca na hl'adanie potencialnych zakaznikov. Personalisti v spolo¢nosti Spin Master
vyuzivaji LinkedIn na aktivne vyhladavanie vhodnych kandidatov, ktorych profil sa
zhoduje s napliiou vol'ného pracovného miesta.

Sucastou socialnej siete je aj vzdelavacia platforma LinkedIn Learning, Spin
Master poskytuje svojim zamestnancom pristup k tomuto online vzdelavaniu ako
zamestnanecky benefit. LinkedIn Learning poskytuje ¢lenom vzdeldvat’ sa v oblastiach
obchodu, softvéru a technolégii. Kurzy sa uskuto¢nuju prostrednictvom kratSich videi.
Po ukonceni kurzu sa vygeneruje certifikdt o absolvovani. Na vzdelavacej platforme

existuje viac ako 12 000 r6znych kurzov.

Obr. 9: Platforma LinkedIn Learning
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Zdroj: LinkedIn, dostupné na: https://www.linkedin.com/feed/

Edenred

Slovenska Republika mala donedavna v legislative zakotveni povinnost
zamestnavatel'a poskytovat’ svojim zamestnancom stravné listky. Zamestnanec ma podla
zakona €. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace v zneni neskorSich predpisov kazdy den narok
na jeden stravni listok v hodnote 5,10 €, na ktory je zamestnavatel’ povinny prispievat’

minimélne 55%, ¢o predstavuje 2,81 €, ak zamestnanec odpravuje 4 hodiny z pracovného
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Casu. Edenred poskytuje tzv. kartu Ticket Restaurant, ktora je urCena na stravovanie. S
kreditom nahranym na karte je mozné platit’ vo vybranych reStauracidch a potravinach.
Vyhodou tejto karty je jednoduchost’ pri plateni, ked’Ze nie je potrebné pocitat’ a vydavat
jednotlivé stravné listky, ako to bolo pri fyzickych listkoch. Personalistom umoziuje
stravovacia karta uSetrit’ ¢as, ktory by inak stravili pri distribucii fyzickych obalok so
stravnymi listkami jednotlivym zamestnancom na mesacnej baze. Kredit sa presunie na

karty zamestnancov v priebehu 24 hodin od zadania objednavky.

Obr. 10: Aplikacia Edenred na sledovanie transakcii
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Zdroj: Aplikacia Edenred. dostupné na Apple Apps:
https://apps.apple.com/sk/app/edenred-benefity/id11661638047?1=sk

MultiSport

Spolocnost” MultiSport poskytuje kartu ako zamestnanecky benefit. Hlavnou
myslienkou konceptu firmy je, ze spokojnejsi a zdravsi zamestnanci si produktivnejsi
zamestnanci. A preto MultiSport vytvoril partnerstva s viac ako 700 Sportoviskami vo
viac ako 120 mestach, do ktorych moze zamestnanec s kartou vstupit’ zadarmo. Kartu je

vSak mozné ziskat’ iba prostrednictvom zamestnavatel'a. So suhlasom zamestnavatela je
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moznost’ zaobstarat’ sprievodnu kartu aj pre partnera, dospelého kamarata alebo deti do
15 rokov.

Okrem samotnej navstevy Sportovisk poskytuje firma MultiSport r6zne firemné
akcie, ako napriklad Dni zdravia a $portu, ktoré vznikli za Gi¢elom vzdelavania, spajania

kolektivov a upeviiovania firemnej kultury.

Obr. 11: Vyhladavac sportovych aktivit MultiSport
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Zdroj: MultiSport, dostupné na: https://mapa.multi-sport.sk/sk/

One Drive

Microsoft One Drive je cloudova sluzba, ktora umoznuje pouzivatel'om ukladat’
a zdiel'at’ subory. VSetky dokumenty a data st synchronizované v redlnom Case medzi
zariadeniami asluzba poskytuje jednoduchy pristup k informaciam z akéhokol'vek
zariadenia. V ramci oddelenia I'udskych zdrojov v Spin Master je tato sluzba denne
vyuZzivand na vytvaranie a aktualizovanie elektronickych zamestnaneckych zloZiek.
Rovnako sa vyuziva na zdielanie akychkol'vek doélezitych dokumentov v ramci

oddelenia, napriklad podklady na spracovanie miezd ¢i na uschovanie vykazov a analyz.
Microsoft Excel

Cely Microsoft balik je pomerne ¢asto vyuzivany. Ale Excel ma vel'mi dolezité
postavenie. Reporty z informaéného systému Workday st vzdy generované v Exceli av

flom zvicsa tiez prebieha naslednd analyza.
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ServiceNow

Platforma ServiceNow je takzvany ,ticketing tool“, teda je to nastroj na
vytvaranie ziadosti v systéme. Pomaha spravovat’ a automatizovat’ procesy vo vel'kych
firmach, ked'Zze prehl'adne zaznamendva poziadavky a sleduje fazy spracovania
poziadavky. Vo firme Spin Master sa konkrétne pouziva na zaznamenavanie IT
problémov a ziadanie pristupov do internych systémov. V pripade vyskytu technického
problému, zamestnanec vytvori poziadavku. Nasledne zamestnanec IT oddelenia sa
zaobera jednotlivymi pripadmi. Tato platforma je vel'mi dolezita pre fungovanie chodu
firmy, vzhl'adom na to, Ze nie kazd4 pobocka ma vlastné IT oddelenia. Preto sa Cast’ oprav
robi online po sieti, no na problémy s hardwarom je potrebné zavolat externé¢ho
Specialistu v danej krajine, ktory pride problém vyrieSit. ServieNow sleduje Stadium

rozpracovania kazdej poziadavky od jej vytvorenia az po uspesné vyrieSenie pripadu.

Obr. 12: Domovska stranka so Ziadankami v ServiceNow
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Standard Change Catalog ()  CHG00000S Install new PBX Normal Implement  2018-10-12 0:00:00 2018-10-15 16:46:31 David Loo
My Proposals i
gileze () CHoooops  Futanotherioo EIRe e Scheduled 20181016 23:00:00 2018-10-16 23:45:00 ITIL User
Floor Server
Open Proposals B
R&D wants to know what it'd cost to
() CHG0000007 switch them Normal Authorize 2018-10-17 16:00:00 2018-10-17 20:00:00 ITIL User
All Templates over to Linux desktops
¥ Change Advisory Board ()  CHG000000S Install new Cisco Normal Assess 2018-10-14 12:30:00 2018-10-14 17:30:00 ITIL User
SHLEETE (D)  CHG000000S  Applypatches 1020.1t010.203  Normal New 2018-10-12 03:00:00 2018-10-12 08:00:15 Bow Ruggeri

Zdroj: Service Now, dostupné na https://docs.servicenow.com/
Nabor

Cely proces ndboru novych zamestnancov zafina zadefinovanim potreby
vytvorenia novej pracovnej pozicie a opisom pracovného miesta. Opis pracovného miesta
dokumentuje prislusny manazér zodpovedny za dané pracovné miesto. Kompletny

dokument odovzda personalistovi, ktory je nasledne pripraveny zacat’ ndborovy proces.
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Vol'na pracovna pozicia je uverejnend na portali Profesia, zverejnena na firemnom webe
ako aj na socialnej sieti LinkedIn.

V pripade, Ze je zivotopis kandidata zaslany cez portal Profesia, dokumenty
prichadzaju na dedikovany mailbox v Outlooku ako priloha e-mailu. No do informa¢ného
systétmu Workday prichadzaju profily kandidatov o pracovné miesto z LinkedIn a
webovej stranky spolo¢nosti (spinmastercareers.com), na ktorej sa inzeruju vsetky volné
pozicie. Pracovnik venujtci sa naboru novych zamestnancov pravidelne prehliada vsetky
profily a selektuje vhodnych kandidatov. Nevhodnym uchadza¢om o pracovné miesto je
zaslany odmietavy e-mail, ktory je automaticky generovany a odoslany na ich e-mailova
adresu uvedenu v profile.

V pripade, Ze je zamestnanec vhodny a jeho sktsenosti Sa zhodujii s narokmi na
pracovné¢ miesto, dany naborovy pracovnik kontaktuje uchadzaca. Prvy telefonicky
kontakt sluzi na sekunddrnu selekciu, pocCas ktorej uchadza¢ odpovedd na otazky
ohl'adom svojej motivéacie na zmenu pracovného miesta, svojich o¢akavani a hodnoti sa
aj uroven cudzich jazykov. Po tspesnom telefonickom rozhovore je uchddza¢ pozvany
na pracovny pohovor. Pozvanka na samotny pohovor je odosland naborovym
pracovnikom cez Zoom, ked’ze vzhl'adom na aktudlnu pandemicku situaciu vsetky
pracovné pohovory prebiehaji vylucne online. V pripade uspesného ukoncenia
vyberového procesu je uchadzafovi odosland pracovnd ponuka prostrednictvom
DocuSign, ktora je zavdzna zo strany zamestnavatel'a. Kazdy kandidat ma obdobie troch
pracovnych dni, pocas ktorych sa mdéze rozhodnut, ¢i chce elektronicky podpisat’
pracovnu ponuku.

Po podpisani pracovnej zmluvy je novému zamestnancovi vytvorend osobna
zlozka vo fyzickej ako aj v elektronickej podobe. Vsetky dokumenty maji vytvorenu
kopiu a su ulozené na cloude One Drive, kam maja pristup iba pracovnici 'udskych
zdrojov. Osobné udaje su teda zalohované a Vv pripade, Ze by sa znicCila jedna verzia,

dokumenty je vzdy mozné nahradit’.
Adaptacia

Pocas prvého pracovného dina absolvuji vSetci novi zamestnanci stretnutie
s personalistom. Pocas prezentacie firmy sa dozvedia blizSie informacie o organizacne]
Struktare, podnikovej kulture, benefitoch alebo o spolocenskych akciach, ktoré firma
uskutocniuje. Toto stretnutie trva priblizne hodinu. Po iom nasleduje stretnutie, na ktorom
sa zucastiiuje aj zamestnanec z technického oddelenia. Novi zamestnanci obdrzia
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pracovné pocitate a vSetky potrebné pristupové kody. Nasledne prichadza na rad
zaucCanie o pouzivani firemnych sieti, ochrana osobnych a firemnych udajov a taktiez aj
Skolenie, ako zachadzat s firemnymi komunika¢nymi aplikaciami ako st Zoom,
Micorsoft Teams a systémom ServiceNow.

Po ukonceni oboch prezenticii nasleduje ukazka pracovnych priestorov.
Zamestnancom je ukazané rozlozenie kancelarii, vSetkych oddeleni a ich pracovné
miesta. Nasledne si nového ¢lena prevezme tim, do ktorého bude patrit’ a zacne sa proces
zaucania. Medzi prvé Skolenia je zaradené online Stadium bezpe¢nosti a ochrany zdravia
na pracovisku. Skolenie je vytvorené interaktivne pomocou obrazkov a videi. Dalgie
nevyhnutné Skolenie je zamerané na interné smernice spoloc¢nosti. Preberaji sa v iom
etické zédsady, interné informovanie o nezdkonnej Cinnosti alebo zasady nakupovania
a predavania zamestnaneckych akcii spolocnosti Spin Master. Po ukonceni oboch
klicovych skoleni prichddza na rad zaskolovanie od kolegov, ktori vysvetlia vSetky

postupy a Standardy prace.
Vzdelavanie

Vedenie firmy podporuje celoZivotné vzdelavanie svojich zamestnancov.
Pomocou platformy LinkedIn Learning, ktori zadarmo pontka vsSetkym aktivnym
zamestnancom firma, podporuje individudlne vzdelavanie mimo pracovného Casu. Je
efektivna najma na zlepSenie osobnych a komunikac¢nych zru€nosti.

Okrem toho sa Spin Master stard aj o pravidelné vzdeldvanie na pracovisku.
Zvicsa sa jedna o Skolenia zamerané na technické zrucnosti pristupné pre celé oddelenia
nie iba pre jednotlivcov. Medzi takéto skolenia, ktoré sa udiali po¢as minulého roka patri
napriklad kurz Excelu pre pokrocilych. Cielom bolo zdvihnat uroven znalosti
a zefektivnit’ pracu. AvSak organizované su aj Skolenia pre Specifické oddelenia, ako
napriklad kurz zamerany na SAP, s ktorym pracuju iba niektori zamestnanci.

Niekol'kokrat do roka sa na pracovisku uskuto¢iiuju takzvané Wellness dni, pocas
ktorych st naplanované rozne aktivity pre zamestnancov. Od ochutnavky cerstvych
ovocnych Stiav, kratkych masdzi az po Sportové dni. Mnohé aktivity su zamerané na
zlepSenie vyvazenosti pracovného a osobného Zivota. Aktivity, napriklad meditacia ¢i

Joga, maju za ciel’ zlepsit’ psychické aj fyzické rozpoloZenie pocas pracovného dna.
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Hodnotenie

Kazdy rok v marci prebieha hodnotenie zamestnancov v celej organizacii. Cely
proces prebieha online cez platformu Workday. V prvej faze zac¢ina samohodnotenie
zamestnanca na zéaklade ciel’'ov, ktoré si vyty¢il v predchadzajicom roku. Na stupnici od
1 do 5 zamestnanec hodnoti do akej miery splnil to, o si predsavzal. Nasledne prebehne
stretnutie s priamym nadriadenym, s ktorym sa porozpravaju o jednotlivych bodoch, ako
zamestnanec zvladol svoje ciele a ¢i sa zlepsil vo svojej praci. Po rozhovore nasleduje
ohodnotenie vykonu z pohladu manazéra, ktoré zazna¢i do Workday. Akonahle obe
strany ukoncia svoje hodnotenie dostane personalista upozornenie, ze si moze pozriet
vysledky. Od celkového hodnotenia sa odvija aj narok na zvySenie platového
ohodnotenia, 0 ktorom rozhoduje manazér po porade s personalistom. Rovnako vplyva
hodnotenie aj na vyplacanie bonusu za uplynuly rok. Na cely tento proces ma manazér
priblizne dva mesiace, za ten Cas je nutné, aby uzavrel hodnotenie vSetkym svojim
podriadenym. Akondhle je cely proces ukonceny, moze si kazdy zamestnanec nastavit

svoje pracovné a osobné ciele na nasledujuci rok.
Odmerovanie

Vyska platu na vSetkych poziciach je dohodnuta individualne a zalezi na dohode
s manazérom a personalistom. Kladie sa doraz na férovost’, aby v platoch zamestnancov
na podobnych poziciach neboli prili§ velké rozdiely. Plat sa odvija od mnoZstva
odpracovanych rokov na podobnej pozicii alebo od Specifickych zru¢nosti, ktoré st
potrebné na plnenie pracovnych uloh.

Proces administracie mzdy je vyrazne ulahCeny vdaka informacnym
technologiam, ktoré st pouzivané na jej spracovanie. Vsetky platové udaje su ukladané
cez Workday, vd’aka ¢omu je 'ahké sledovat’ vSetky personalne naklady a vydaje. Systém
zobrazuje vSetky zmeny vykonané u zamestnancov, a preto je mozné podrobne sledovat’
histériu a vyvoj platov u jednotlivcov ako aj udaje za celé oddelenia.

Platové informacie sa odosielaju externému spracovatelovi mzdy cez webova
platformu Horizon. Obom strandm dovol'uje platforma dodrziavat’ spolocne dohodnuté
terminy odovzdéavania podkladov na spracovanie, ako aj findlne dokumenty. Vd’aka tomu
sa nemodze stat’, ze by niektora strana zabudla na hodnotenie. Pretoze to by vyrazne
spomalilo proces spracovania mzdy. Finalne vystupy zaslané mzdovou firmou su d’alej

preposlané na finan¢né oddelenie v ramci Spin Master, ktoré prevedie odpracovani mzdu
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na ucet zamestnanca. Vyplatna paska je dostupna elektronicky kazdy mesiac na platforme
Horizon. V rovnaky den je zamestnancom nabita karta Edenred, na ktorti sa nahra plna

vyska stravnych listkov na najbliz§i mesiac.
Benefity

Spolocnost” Spin Master poskytuje mnozstvo benefitov, na ktoré nie st potrebné
ziadne informacné technoldgie na ich spravovanie. Medzi benefity patria dostupné
hodiny cudzich jazykov alebo spolocenské akcie organizované niekol’kokrat za rok. Ked’
spolo¢nost’ Spin Master uviedla svoje akcie na trhu v Toronte, bola moznost’ nakupovat’
zamestnanecké akcie. Medzi moznosti rekreacie patri aj MultiSport karta alebo rekreacné
poukazy, na ktoré firma prispieva podl'a zdkona. Dvakrat do roka maji zamestnanci

moznost’ dostat’ 2 hracky zadarmo a neobmedzeny pocet hraciek za ovel’a nizSiu cenu.
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4.2 RSC Raiffeisen Service Center GmbH.

Mnohé z technoldgii v RSC st pouzivané aj v spolo¢nosti Spin Master. Firma
MultiSport patri medzi unikatne projekty na Slovensku. MultiSport karta sa stala vel'mi
rychlo oblibenym benefitom pre zamestnancov. Obe firmy tiez pouzivaju platformu
a stravovaciu kartu Edenred. A to hlavne preto, Ze na Slovensku bola vel'mi uzka ponuka
firiem, ktoré poskytovali tlito, zo zdkona povinnu sluzbu.

Spomedzi komunika¢nych technolégii vyuziva RSC prioritne Microsoft
Outlook na e-mailovi komunikaciu. Miesto Outlooku bol v minulosti pouZivany software
Lotus Notes od IBM. AvSak ten sa vroku 2018 vymenil najmi kvoli zastaranému
rozhraniu a obmedzenej funkcionalite. Na rychlu, neformalnu komunikéciu sa v RSC
pouziva Skype for Business. Ten je prepojeny aj s dcérskou spolo¢nostou Raiffeisen
banky, a to s Tatra bankou. Vd’aka takejto sieti kontaktov je naozaj mozné efektivne riesit’
problémy. Microsoft Teams poskytuje zamestnancom funkciu zdielania suborov

a organizovanie video-konferencii.
Pegasys

Databaza Pegasys bola interne vytvorend na ucely spravovania personalnych
informacii. Kazdy suc¢asny a minuly zamestnanec sa nachadza v tejto databaze. Osobny
profil v databaze je vytvoreny este predtym, ako je podpisana pracovna zmluva. Okrem
toho, Ze software obsahuje osobné a platové udaje zamestnancov, poskytuje aj nastroje
na reportovanie a vytvaranie vykazov. Vsetky vykazy st exportované v dokumente

Excel, ¢o umoZiiuje naslednu analyzu.

E-Recruiter

Webova platforma E-Recruiter poskytuje rieSenie pre elektronicky nabor
a spravovanie kandidatov a manazment vol'nych pracovnych miest. Software zachytava
vsetky zivotopisy, ktoré prichadzaju do databazy z portalu Profesia, firemnej webovej
stranky a zo socialnej siete LinkedIn, na ktorych su inzerované vol'né pracovné pozicie.

Personalista, zodpovedny za nabor novych zamestnancov na webovej platforme,
otvara nové pozicie. Personalista vybera kandidatov, nevhodnym je automaticky zaslany
zamietavy e-mail na ich osobni e-mailovll adresu aich zivotopis je odstraneny z
databazy. Potenciondlni zamestnanci si pozvani na pracovny pohovor a pokracuji

V naborovom procese. Aplikacia poskytuje mnohé d’alSie vyhody ako napriklad podrobnu
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analytiku, kde je mozné vyhodnotit’ priemerny Cas, za ktory sa podarilo obsadit’ vol'nt
poziciu alebo atraktivitu pracovnej ponuky vzhladom na to, kolko kandidatov sa

prihlasilo.

Obr. 13: Zoznam kandidatov na otvorenej pozicii v E-Recruiter

Jobs Bewerber Kunden Statistiken Mehr T . f‘-ﬁ ,I'_i__j_‘J
Controlling & Finance #53901 Controller Linz 3 3 15 3
Interne Services #31063  Quality Manager Wien 1 1 61 3
Produktmanagement #47979  Projektmanager Innsbruck 3 bl 28 7

Neue Bewerber

% Maria Maier ~ : o
1 A 12.01.2019 Bewerber an Fachabteilung weitergeleitet Lebenslauf
—# Karsten Vieler .
12.01.2019 Weitere Dokumenta angefordert Lebenslauf
» Riccarda Wachauf
'y 12.01.2019 Bewerbungsunterlagen prifen Lebenslauf
[l

Zdroj: E-Recruiter, dostupné na: https://www.erecruiter.net/en/p/enterprise/candidate-

experience

Webdesk

Software Webdesk od spolo¢nosti Workflow je dochadzkovy systém, ktory je
napojeny na termindl pri vchodovych dverach firmy. Terminal zaznamenava prichod a
odchod zamestnancov cez prilozenie vstupnej karty. Okrem toho firma tieZ poskytuje
aplikaciu, cez ktort mozu zamestnanci vytvarat' Ziadanky v systéme a editovat’ svoju
dochadzku. Dochadzkovy systém ukazuje zamestnancom ich disponibilna, Cerpanu
aj planovanu dovolenku spolu so vSetkymi ¢asovymi fondami vyplyvajiicimi zo zakona,
ako je navsteva lekdra a podobne. Personalistom tento systém umoZziuje podrobne
sledovat’ dochadzku zamestnancom. No a taktiez vytvarat’ reporty odpracovanych dni, na

zaklade ktorych sa kalkuluje narok na stravné listky.

51


https://www.erecruiter.net/en/p/enterprise/candidate-experience
https://www.erecruiter.net/en/p/enterprise/candidate-experience

Obr. 14: Dochadzka na portali Webdesk

B¥ Accounts

T Refresh & print @ POF

Date m

Personal Information

Time registration No.

personnel No.

Organisational unit

Cost centre

Holiday entitiement current year 00 d Overtime paid st 25 %/current year 0,00 h
Remaining holiday o0 d Qvertime pald at 100 % up ta 8 hours/current year 0,00 h
Planned holiday (to 31.12.2021) 00 d Overtime paid at 100 % above 8 hours/current year 0,00 h
Campensatory time off 0,00 d Balance current month 0,00 h
000 d Balance -1M 0,00 h

0:00 b Balance -2M 0,00 h

0:00 b Balance -3M 0,00 h

Balance -4M 0,00 h

Total balance across 4 months 0,00 h

Zdroj: RSC, interné materialy spolo¢nosti
Webstranka RSC

Internetova stranka firmy RSC oboznamuje zaujemcov s volnymi pracovnymi
miestami v oboch pobockach. Prostrednictvom tohto portalu mézu kandidati priamo
zaslat’ svoj Zivotopis, ktory sa dostane do E-Recruiter databazy. Webstranka obsahuje
obmedzené mnozstvo bliz§ich informacii o firme, ako je predmet podnikania ¢i vizia
a smerovanie firmy. Vacsina informacii sa venuje naboru a podpore dobrého mena
podniku. Dizajn stranky ma za ciel’ zaujat’ a nasmerovat’ potencionalnych kandidatov na

zareagovanie na ponuku prace.
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Obr. 15: Webstranka a portal pracovnych ponuk RSC

XRSC

Zdroj: RSC, dostupné na: https://www.rsc.at/en/raiffeisen-service-center.html

Benefit Plus

Webova platforma Benefit Plus poskytuje svojim klientom r6zne benefity na
baze cafetéria systému. Momentalne firma spravuje benefity od 12 000 zmluvnych
partnerov pre viac ako 500 firiem s 210 000 zamestnancami. Zamestnanci maju vytvoreni
svoj osobny Ucet na portéli a obdrzia svoju vlastnu Benefit Plus kartu.

RSC poskytla tento benefit svojim zamestnancom primarne ako nastroj, cez
ktory mohli personalisti efektivne riadit’ rekreaéné poukazy, tak ako vyzaduje legislativa.
Cez tento portal si zamestnanec mdze objednat” ubytovanie v jednej z partnerskych
firiem. Nasledne portal automaticky vygeneruje faktaru, z ktorej mu bude podl'a zdkona
¢. 347/2018 Z. z. o podpore cestovného ruchu zamestnavatel'om preplatend suma 55 %,
maximalne do vySky 275 €. Tento systém bol vytvoreny s iniciativou podpory cestovného

ruchu v ramci Slovenska a pre zamestnancov predstavuje nastroj potrebnej rekreacie.
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Obr. 16: Platforma Benefit Plus

Catherine Vianoce 2020: | Benefitovy cashback: | Rekreaéné poukazy: Zostatky | Nastavenie | Odhlasit

Rackovicova 4,49 bodov 0,00 EUR 0,00 EUR e D 00:18:59

X RSC

Raiffeisen Service Center

E-SHOP SEDIM

BENEFITOV DOMA A NAKUPUJEM ON-LINE NARQVEDN % KONTAKE

) Histéria transakcii

i=  Zoznam benefitov
Moje obltibené
@  Zobrazit na mape

AKCIA  TOP10

1. Poukazka na nakup tova...
MALL.SK Prispevok na
Rekreacny poukaz

2. Poukazka na nakup tova...
MALL.SK

3. Poukazka na nakup tova...
MALL.SK

4. Poukazka na nakup tova...
MALL.SK

5. Poukézka na nakup v ho.. ’ Darcekova karta
www.martinus.sk Cestovanie oo | [

()] Karta Benefit Plus ()]

Zdroj: Benefit Plus, interné materialy spolo¢nosti

Kazdé Vianoce, v rdmci viano¢nych odmien prispieva RSC na ¢ty svojich
zamestnancov body, za ktoré si pocas roka mozu vybrat’ akykol'vek benefit z databazy.
Medzi oblibené patria jazykové a volnocCasové kurzy, Sport ¢i poukazky v oblasti

zdravia.

Nabor RSC

Manazment RSC je sustredeny vo Viedenskej centrale, takZe mnoho
personalnych ukonov je rozhodovanych a uskuto¢nenych priamo tam. Na pravidelnych
stretnutiach manazmentu je analyzovana situdcia vo vSetkych oddeleniach firmy. Na
zaklade toho sa vyhodnocuje, ¢i je potrebné urobit’ personalne zmeny alebo nahradit’
odchadzajiiceho zamestnanca. Ak je potrebné vytvorit nové pracovné miesto,
personalista spolu s manazérom vytvori opis pracovného miesta. Uverejiiovanie vol'nych
pozicii na pracovnych portaloch sa tiez vykonava vo Viedni. Je to moZné hlavne preto,

7e pracovné miesta su inzerované v anglickom jazyku, vdaka ¢omu nevznika Ziadna
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jazykova bariéra medzi rakaskymi personalistami a slovenskymi kandidatmi. Ked je
pozicia inzerovana na pracovnych portdloch, prevezmu zvySok ndborového procesu
lokalni personalisti.

Vsetky ziadosti o pracovné miesto spolu so Zivotopismi a podpornymi
dokumentami pridu na webovy portal E-Recruiter. Tam si personalista prehliada vSetky
vytvorené profily kandidatov a selektuje vhodnych. E-Recruiter poskytuje vhodné
nastroje na automatizovanie ndborovych procesov. Personalista moze priamo cez
platformu zasielat’ zamietavé e-maily v pripade netispechu vo vyberovom procese, alebo
moéze vytvorit pozvanku na pracovny pohovor v pripade obojstranného zaujmu.
Platforma E-Recruiter poskytuje nastroj na automatické vytvaranie pracovnych zmlav
generovanych z osobnych tdajov priamo z profilu kandidatov. AvSak tato metdda sa
momentalne nepouziva hlavne kvoli mnoZzstvu dodatkov, ktoré je nutné podpisovat’ pri
nastupe na pracovné miesto. Okrem samotnej pracovnej zmluvy musia zamestnanci
podpisat’ separatne dodatky o odmenach a suhlas so spracovanim osobnych udajov.
Dalej podpisuji zamestnanci suhlas, Ze preéitali vnutorné smernice spoloénosti,
porozumenie 0 bezpeCnosti na pracovisku alebo porozumenie zasady rovného
zaobchadzania. Vzhl'adom na mnozstvo dokumentov, ktoré je potrebné vytvorit
a podpisat’ oboma stranami je pomoc, ktora by poskytol E-Recruiter s vytvorenim
samostatnej zmluvy neefektivna a zbytoc¢nd, pretoZe zvySné dodatky bude potrebné aj
tak manuélne pripravit’.

Pracovnd zmluva je v RSC vzdy vlastnoru¢ne podpisand novym zamestnancom
a manazérom personalneho oddelenia. To vytvara nevyhodu najmi teraz, pocas
pandémie, ked je limitované vchadzanie do kanceldrie a stretdvanie sa s inymi l'ud’'mi.
Kazdy zamestnanec ma vytvorenu fyzicku osobntl zloZzku, v ktorej su uschované vsetky
osobné udaje, ktoré je zamestnavatel' povinny archivovat’, pracovné zmluvu a vSetky
dodatky k pracovnej zmluve. Fyzické osobné zlozky st uschované v kovovych
kartotékach, ktoré st vyrobené, aby odolali poziarom. Pandémia a praca z domu vytvorila
vela prekazok v praci personalistov. Jednym z problémov bolo aj to, Ze osobné zlozky
boli vytvorené iba vo fyzickej podobe. A preto vznikla potreba digitalizovat’ vSetky
dokumenty, aby sa mohla cela praca personalistov presunit’ do digitalneho priestoru.
RSC stravilo letné mesiace digitalizovanim osobnych zloziek. Momentalne su vSetky
ulozené vo fyzickej podobe, v akej ich vyZaduje legislativa ako aj digitalne na Microsoft

One Drive cloude.
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Adaptacia

Pri néstupe do prace stravi novy zamestnanec prvi hodinu na stretnuti so
zamestnancom z HR, ktory mu predstavi zakladné pravidla a zvyklosti na pracovisku.
Novému zamestnancovi su vysvetlené pravidla obliekania (tzv. dress code). Okrem toho
zamestnanec dostane podrobné informéacie o tom, aké benefity firma ponuka aje mu
priblizena podnikova kultura. Nésledne sa spolu prejdu po celom pracovisku, aby sa
zamestnanec vedel rychlo orientovat’, dostal vSeobecny prehl'ad o rozlozeni kanceldarie.
Tymto sa oficialne kon¢i tloha personalistu pri nastupe nového zamestnanca a ten je
privedeny na svoje pracovné miesto do timu, ktory prebera zatcanie. Pocas prvych dni je
potrebné absolvovat’ niekolko zakladnych Skoleni, v prvom rade je to bezpecnost
a ochrana zdravia pri praci. No tiez elektronické Skolenie, prostrednictvom ktorého sa
zamestnanec dozvie viac 0 internych smerniciach a predpisoch platnych pre celt bankova
skupinu Raiffeisen. Po tychto dvoch prvotnych Skoleniach je ¢as na zaucanie v ramci
timu. Skuseny kolega je zodpovedny za zaskol'ovanie a prevedie nového ¢lena timu
celym procesom. Adaptacia nového zamestnanca sa v kazdom time 1i$i v zavislosti od

aktivit, ktoré vykonavaja, ako aj od skusenosti a zru¢nosti nového kolegu.
Vzdelavanie

V oblasti vzdelavania RSC podporuje osvojovanie cudzich jazykov. V minulosti
firma podporovala zamestnancov vo vybere eurdpskych jazykov s dorazom na nemc¢inu
a anglictinu. AvSak vzhl'adom na to, Ze slovenski zamestnanci nemusia aktivne pouZivat
nemcinu pocas svojej prace, tento program bol zruSeny. Momentilne je moZné
navstevovat iba hodiny anglického jazyka, ktoré st vedené online. Vedenie argumentuje
zmenu programu tym, ze zamestnancom pravidelne pribuda kredit na Benefit Plus ucte,
za ktory by si mohli financovat’ kurzy sami.

Dodato¢né odborné vzdeldvanie nie je systematicky zabezpecené. V pripade, Ze
sa zamestnanci chcu pravidelne d’alej vzdelavat, musia to robit’ z vlastnej iniciativy.
Ojedinele je vybranym zamestnancom poskytnuté $kolenie. To sa stava iba pri zmene,
ktora vyrazne ovplyvni spOsob ich prace. Tento limitovany vzdeldvaci systém
nemotivuje zamestnancov vo vzdelavani. A teda mnohi, ktori by sa chceli d’alej rozvijat’,

sa rozhodnu dat’ vypoved’ a ist’ do inej spolo¢nosti.
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Hodnotenie

Prvé hodnotenie zamestnanca sa uskutociiuje po prvom polroku na pracovnej
pozicii, pri ktorom sa priamy veduci zamestnanca rozhoduje 0 jeho vykone a ¢i mu bude
prediZena pracovna zmluva na dobu neuréiti. Hodnotenie prebieha v papierovej forme
aje nutné dorucit’ origindl hodnotenia na oddelenie l'udskych zdrojov. To pdsobi
problémy pri praci z domu. Rovnako, vzhl'adom na to, Ze mnozstvo manazérov pracuje
vo Viedni, je tento proces zna¢ne zdihavejsi, ako keby sa robil online.

Kazdy rok prebieha aj hodnotenie vsetkych aktivnych zamestnancov. Hodnoti sa
plnenie cielov, ktoré boli nastavené podas predchadzajuceho hodnotenia. Dalej sa zistuje
sposob a efektivitu prace, samostatnost’ ¢i spravanie voc¢i nadriadenému, kolegom
a klientom. Od stavu hodnotenia je manazérom rozhodnuté, u koho je mozné zvysit’ plat
do vysSej platovej kategorie. Rovnako sa od hodnotenia odvija aj vypladcanie bonusu na
konci roka. Zamestnanci s lepsim hodnotenim, teda ti, o splnili dopredu stanovené ciele
maju vyssie percento z vyplateného bonusu. Avsak ti, ktorych vykon bol nedostatocny

nemaju narok na akykol'vek bonus za dany rok.
Odmerovanie

Mzdy zamestnancov su rieSené cez platovu tabulku. Do tej s zamestnanci
rozdeleni podla dizky pracovnych skiisenosti a mnozstva zruénosti. Nasledne kazdy rok
je na zaklade hodnotenia rozhodnuté, ¢i sa dany zamestnanec moze posunut’ do vyssej
platovej tabulky. V pripade, Ze sa platy menia, nové platové udaje sa aktualizuju
v databaze Pegasys bez toho, aby bolo potrebné robit’ zmeny v pracovnej zmluve alebo
vyhotovovat' dodatky. Nasledne st vSetky zmeny odoslané externej mzdovej firme.
Vsetky informacie a dokumenty medzi spracovatel'om mzdy a RSC st vymienané cez e-

mail ako priloha.

Benefity

Platforma Benefit Plus obsahuje najvacSiu c¢ast’ benefitov vo firme. Su
jednoducho a prehl'adne spravované personalistom, ktory je zodpovedny za dohlad nad
Cerpanim benefitov. Primarnym ucelom tejto platformy je cCerpanie rekreacnych
poukazov, na ktoré maju zamestnanci na zaklade zakona narok. Benefit Plus mapuje
Cerpania jednotlivych zamestnancov, aby nebol prekroceny uréeny narok. Okrem toho Si
mozu zamestnanci za kredity, ktoré maja priznané vo svojom profile, vyberat’ akykol'vek

benefit na baze cafetéria systému.
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Taktiez medzi benefity patri MultiSport karta, z ktorej zamestnavatel’ preplaca
polovicu nakladov. Mesaény poplatok je vo vySke 24€ ateda zamestnancovi je
Z mesacnej mzdy strhnuty poplatok 12€. Karta poskytuje zamestnancom rekreaciu

Vv ktoromkol'vek zariadeni, ktoré ma zmluvu so spolo¢nost'ou MultiSport.
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5. Diskusia

Zhrnutie vysledkov a navrh odporucani na zlepSenie

V tejto podkapitole sa budeme venovat’ porovnaniu informacnych technolégii
pouzitych v RSC a vo firme Spin Master. Zanalyzujeme, ktoré¢ konkrétne softvérové
rieSenia sa naplno pouzivaju na zlepsenie prace a do akej mieru su efektivne. Nasledne
vypracujeme odporacania, ktoré budt adresné pre Specifické poziadavky oboch firiem.

V mnohych ohl'adoch st obe firmy vel'mi podobné, ¢o je ovplyvnené hlavne ich
vel'kost'ou a zameranim sa na ,,back office”. Oba podniky ponukaju priblizne podobné
benefity, ktoré st spravované rovnakymi dodavate'mi. MultiSport karta je na Slovensku
pomerne popularna. Obe firmy poskytuju aj jazykové kurzy, hlavne preto, ze zamestnanci
pracuju pre viacero trhov naraz, ¢im zvysuje ich pracovna efektivita. Benefit v podobe
Edenred reStauracnej karty je skor nutnost’, akou prinatil $tat podnikatel'ov poskytovat
stravné listky a firmy sa rozhodli prejst’ na digitalne rieSenia na zniZzenie administrativnej
zataze. Podobne bola zavedena aj Benefit plus platforma v RSC s cielom efektivne
manazovat rekreacné poukazy predpisané zakonom.

Obdobne obe personalne oddelenia vyuzivaju produkty spolo¢nosti Microsoft
na dennej baze. Doraz sa hlavne kladie na spravovanie dat cez Excel, avSak pocas prace
Z domu sa stali nevyhnutnymi komunikaéné technoldgie ako Microsoft Teams alebo One

Drive na zdiel'anie dokumentov.
Spin Master International

Proces naboru novych zamestnancov by vyrazne zjednodusilo, ak by boli obe
databazy kandidatov zjednotené a vSetky Ziadosti by vylu¢ne prichadzali cez software
Workday. Tymto spdsobom by sa zjednodusila administrativa kandidatov,
ich vyhl'adavanie a selekcia. V pripade vyhradného pouzivania databazy vo Workday by
bolo dodrziavanie GDPR omnoho jednoduchsie. Tym padom by boli neziaduce profily
kandidatov automaticky odstranené. To sa vSak nestdva s kandidatmi, ktorych zivotopis
prichadza cez Outlook z Profesie. Tieto Zivotopisy je nutné pravidelne manualne
vymazavat, ¢o pridava na administrativnej zat'azi. Automatizacia procesov cez Workday
by zlepsila komunikaciu so samotnymi kandidatmi. Casto sa stava, Ze naborovy
personalista nema dostato¢ne vela Casu na zasielanie e-mailov vSetkym neuspesnym

kandidatom. Podl'a zauZivaného pravidla dostani odmietavy e-mail iba kandidati, ktori
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sa zucastnili pracovného pohovoru. Zlepsenie komunikacie vo¢i neuspesnym kandidatom
by mohlo priniest’ vysSiu transparentnost’ a pravdepodobnost, ze kandidat zareaguje na
vol'nti pracovnu poziciu znova aj vV buducnosti.

Velké mnozstvo dat je generovanych v odlisnych formatoch, ¢o stazuje ich
kvantifikaciu. Software Workday ma Sirokua §kalu nastrojov, ktoré sa vobec nepouzivaji
alebo st pouzité iba ¢iastocne. Jednym z takychto prikladov je fakt, ze Workday sluzi ako
dochadzkovy systém pre zamestnancov v Ceskej Republike, Pol'sku a Mad’arsku, ale na
Slovensku je pouzivany separatny dochadzkovy systém AMS. Nejednotnost’ informacii
bréani v ich efektivnej analyze. Podobnym nastrojom na zniZenie administrativnej zataze
je automatické generovanie pracovnej zmluvy z udajov, ktoré su ulozené na profile
kandidéta o pracovné miesto. AvSak tento ndstroj nie je vobec vyuzivany. V Toronte sa
nachadza tim Specializujlci sa na HRIS Workday, ktori sa venuju zlepSovaniu systému.
Tieto zmeny by vedeli pomerne rychlo urobit’. Miesto toho je potrebné manualne upravit’
pracovnu zmluvu v programe Microsoft Word a odoslat’ na podpis cez DocuSign.

Internd komunikdcia v rdmci firmy je zabezpecena r6znymi kandlmi. Preto maji
zamestnanci moznost’ si vybrat’ medzi viacerymi aplikaciami, ktora najviac vyhovuje ich
potrebam. Preto pozitivne hodnotime vyvazeny vyber aplikacii, ktoré sa dokonale
prisposobuju narokom v Spin Mastri na rychlost’ a efektivitu.

Adaptacia novych zamestnancov je velmi zdihavy proces a Spin Master sa
K nemu stavia vel'mi individualne. Neexistuju ziadne vycCerpavajiice odborné manualy
a kurzy, ktoré by museli zamestnanci pri nastupe absolvovat. Vedenie nechava tento
proces na rozhodnuti nadriadeného a na skusenych zamestnancov z oddelenia, ktori sa
venuju zaskolovaniu. Vzdeldvanie je podporované primdrne na individudlnej béze.
Zamestnancom je preto umoznené navstevovat online kurzy na rozvoj pracovnych
zru¢nosti ako aj rozvoj osobnosti. V pripade, Ze sa vedenie rozhodne podielat’ sa na
novom projekte alebo zacat’ pouzivat’ nova technologiu, vSetci zamestnanci, ktorych sa
to tyka dostanu nélezity kurz. Cely systém vzdeldvania vytvara vo firme takzvanua uciacu
sa spolo¢nost’, kde je zmena vzdy Vvitana.

Proces hodnotenia zamestnancov je vel'mi efektivny ajeho jednoznacnou
vyhodou je, Ze cely prebieha online cez Workday. Vd’aka comu zamestnanci vzdy vedia
aké ciele si zadali a ako blizko su k ich naplneniu. Preto nemoze prist’ k prekvapeniam
a zamestnanci dopredu vedia, ako ich vykon ovplyvni buduci kariérny rast ¢i odmeny

vyplacané za predchadzajuci rok.
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Raiffeisen Service Center GbmH.

Naborové procesy cez webovi platformu E-Recruiter st pre firmu vel'mi
efektivne, pretoze zjednoduSuje administrativne procesy. A to aj napriek tomu, Ze RSC
nevyuziva vSetky nastroje, ktoré im E-Recruiter pontka, ako napriklad automatické
vytvaranie pracovnych zmliv kandidatom. AvSak vzhl'adom na mnozstvo dokumentov,
ktoré je nutné podpisovat’ pri nastupe by to nebolo efektivne. Néklady, ktoré by musela
firma vynalozit, by nepriniesli dostatocny efekt. Zmeny by museli byt vykonané
prostrednictvom konzultacii s E-Recruiterom, ¢o by bol dlhodoby proces a oplatil by sa
Vv pripade, ze by sa firma viac rozréstla a vytvaranie zmluv by sa stalo vic¢Sou zat'azou.
Mieru do ktorej sa E-Recruiter vyuziva, hodnotime ako primerant pre potreby RSC.

Pocas druhého kvartalu roku 2020 doplacalo personalne oddelenie v RSC na
nedostatoc¢nu digitalizaciu. Najviac sa to prejavilo na tom, Ze bolo potrebné, aby bol aspoii
jeden personalista kazdy den v kancelarii, aby mal dosah na osobné zlozky a archivované
dokumenty, bez ktorych nemohol vykondvat’ svoju pracu. Celé oddelenie bolo schopné
kompletnej prace zdomu az v tretom kvartali roka. Bratislavskému personalnemu
oddeleniu by vyrazne pomohlo, ak by firma umoznila podpis zmlav elektronicky, tak ako
to robi spolo¢nost’ Spin Master. Vdaka tomu by nebolo potrebné ¢akat’ niekol’ko dni,
kym pracovni zmluvu podpiSe manazér vo Viedni a prinesie na Slovensko na podpis
zamestnancovi. Celkova zmena smerom k digitalizacii by oddeleniu pomohla.

Hodnotenie zamestnanca je pravidelny proces, no je zbytotne byrokraticky
komplikovany. Zavedenie elektronického hodnotenie by zrychlilo cely proces. Navyse
udaje by bolo mozné ukladat’ a analyzovat’ vyvin jednotlivych zamestnancov ¢i celého
oddelenia. TaktieZ by to poskytlo zamestnancom moznost” sledovat’ ich vlastny postup
a teda hodnotenie sa stane transparentnej$im. Zamestnanci buda vediet, ¢o o¢akavat’ a ¢i
budl mat’ narok na bonus na konci roka.

Dalsim krokom k zefektivneniu prace by bolo presunutie vietkych naborovych
procesov do Bratislavy. Napriek tomu, Ze rozhodovanie o potrebe novych zamestnancov
prebicha vo Viedni, to nezabrafnuje vykonavaniu celého procesu z Bratislavy. Zredukuje
to mnozstvo komunikicie medzi zamestnancami oboch pobociek a zrychli celkovy
proces ndboru. V pripade komplikécii nebude potrebné kontaktovat’ tretiu stranu.

Napriek tomu, ze webova stranka RSC je priméarne vytvorena pre oslovenie
kandidatov. Samotné stranka obsahuje vel'mi mélo informécii o tom, comu sa firma

venuje aaké sluzby ponuka. Spolo¢nost RSC by sa mala zamerat na obohatenie
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zverejnenych informacii, ktoré by dokéazali potenciondlneho kandidata oslovit

a presvedcit’ o zaslani Zivotopisu.

Oba podniky sa snazia vytazit’ ¢o najviac Z dostupnych informacnych systémov.
Ako sa firmy rokmi postupne rozsirovali, vznikala potreba dodato¢nych technickych
rieSeni na zvladanie objemu dat. A preto obe firmy priebezne vyhl'adavali systémy, ktoré
vyriesia ich aktudlne problémy. To je dovod, preco je pouzivana Siroké skala roznorodych
systémov. No Spin Master pracuje s databazou Workday, ktora by bola schopna prevziat’
dodatocné naroky. Ako napriklad poskytovat dochadzkovy systém, databdzu na
ukladanie vsetkych osobnych udajov a dokumentov, ukladat’ vyplatné pasky a mnoho
iného. Toto postupné prechadzanie na jeden informacny systém by zjednotilo data napriec¢
celou firmou. Umoznilo by to analyzu tychto tdajov, do ktorych doteraz mali pristup iba
lokalny personalisti namiesto analytického timu sidliaceho v Toronte.

Avsak Raiffeisen Service Center je V porovnani so spolo¢nostou Spin Master
mensia firma a kancelarie ma iba v dvoch lokalitach. Preto by ndklady za takyto robustny
systém neboli primerané ich potrebam. RSC by sa malo sustredit na dokladni
digitalizaciu vSetkych postupov v ramci HR. Najmi proces hodnotenia by sa stal ovela
transparentnejSim a zamestnancom by poskytol prehlad o ich vykone. Digitalizacia je
dolezita pri administrative. Sucasny stav zasielania dokumentov medzi oddeleniami vo
Viedni av Bratislave je zdlhodobého hladiska neudrzatelny. Prehodnotenie
zauzivané¢ho systému by zefektivnil procesy néboru, prijimania do zamestnania
a hodnotenia. AvSak okrem oddelenia I'udskych zdrojov by sa tdto zmena dotkla celej

firmy a spésobu akym operuje, ¢o by prinieslo pozitivne zmeny pre cely podnik.

62



Zaver

Predmetom naSej diplomovej prace bolo skumanie informacnych
a komunika¢nych technolédgii pouzivanych v TPudskych zdrojoch. Pozreli sme sa na
aktualne trendy na Slovensku a v zahraniéi. Uéelom bolo ziskanie prehl'adu o rychlo
rozvijajucom sa prostredi, akym s I'udské zdroje, ktoré sa za poslednych niekol'’ko rokov
transformovali a ziskali kI'a€ovll ulohu v manazmente talentu podniku.

V teoretickej Casti naSej prace sme sa zamerali na jednotlivé ¢innosti vykonavané
v ramci oddelenia 'udskych zdrojov. Zistovali sme, akym konkrétnym sposobom dokaze
technoldgia zredukovat’ rutinnu administrativu, znizit' ndklady a automatizovat’ procesy.
Sledovali sme cely proces od naboru, ziskavania novych zamestnancov, cely zivotny
cyklus zamestnanca aZ po jeho odchod z firmy. Okrem administrativy sme hodnotili aj
adaptaciu a vzdeldvanie zamestnancov. V neposlednom rade sme sa sustredili aj na
odmenovanie, benefity a hodnotenie vykonu zamestnancov. Zamerali sme sa aj na
outsourcing, ktory narasta na popularite, najmi v oblasti spracovania miezd ¢i naboru.
V teoretickej Casti sme tieZ rozoberali vztah medzi informaénymi systémami a vel’kost'ou
firmy. No av neposlednom rade sme sledovali, aky ma vyznam datova analytika
v personalistike.

V praktickej Casti prdce sme sa venovali aplikacii nazbieranych informécii v
spolo¢nosti Spin Master International a Raiffeisen Service Center GbmH. Na zaklade
hibkovych rozhovorov s personalistami z oboch podnikov sme nazbierali potrebné
informacie, na zaklade ktorych sme podrobne zanalyzovali stav informacnych systémov.
Zamerali sme sa na klIicové oblasti v kazdodennej praci, ktoré si nimi ulahéené. Na
zaklade naSich zisteni sme vypracovali odportcania, ktoré boli adresne vytvorené pre obe
firmy. Zamerali sme sa na zlepSenia, ktoré nebudu vyzadovat’ nadbyto¢né zvySovanie
nakladov. Dalej sme sa sustredili sme sa na néstroje, ktoré uz firmy pouZzivaji, aviak
zatial’ nie je vyuzity ich plny potencidl. Taktiez sme sa snaZili ndjst’ drobné zlepSenia,
ktoré budu mat’ vel'ky dopad na efektivitu prace.

Sme nazoru, Ze informacné technologie akceleruji proces transformécie
fungovania podnikov. Cudské zdroje prevzali vel'ké mnozstvo tloh, ktoré v minulosti
neexistovali, apreto by mali pouzivat technologie, ktoré im ul'ahéia narabanie
s mnozstvom dat, sktorym toto oddelenie operuje. Cudské zdroje boli dlhodobo
zanedbavané, Co sa tyka investovania do informacnych systémov. No ponuka

personalnych systémov na trhu rastie a spolu s fou rastie aj dopyt. Preto je dolezité najst’
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tie informacné systémy, ktoré najviac vyhovuju $pecifickym potrebam podniku. Spravny
vyber dokadze zredukovat podnikové ndklady, znizit administrativnu zataz na

Zamestnancov.
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Zoznam Skratiek a Pojmov

[1]
[2]

[3]
[4]

[5]

[6]

[7]

[8]
[9]

[10]

[11]

[12]
[13]

[14]
[15]

[16]

[17]

Benchmarking - porovnanie vykonnosti.

Cafeteria systém - forma externé¢ho obstaravania predtym interne vykonavanych
vykonov.

Cloud - vzdialeny stroj (server, po¢itac), poskytujici sluzby na ukladanie dat.
Dashboard - z anglického prekladu "nastenka", produkt, ktory maju za ciel
integrovat’ informadcie z viacerych zloziek do jednotného zobrazenia.

e-HR - z anglického prekladu ,,electronic Human Resources*, elektronické l'udské
zdroje.

e-HRM - z anglického prekladu ,.electronic Human Resources Management®,
elektronicky manazment l'udskych zdrojov.

E-Learning - =z anglického prekladu ,electronic learning®, elektronické
vzdeldvanie.

E-Recruiting - z anglického prekladu ,,electronic recruiting®, elektronicky nébor.
E-Selection - z anglického prekladu ,.electronic selection®, elektronicky vyber
kandidatov.

EWS - z anglického prekladu ,.enterprise-wide system®, celofiremny informacny
systém.

Head hunting - ,lovenie mozgov“, je metdda, ktorGi vyuzivaju personalne
spolo¢nosti na nabor skusenych zamestnancov z inych firiem.

HR - z anglického prekladu ,,Human resources®, l'udské zdroje.

HRIS - z anglického prekladu ,Human Resources Information System,
informacny systém v 'udskych zdrojoch.

LAN — lokélna siet’.

Mailbox - z anglického prekladu ,,mailova domovska schranka®

Outsourcing - vnutropodnikova aktivita zvyCajne nestvisiaca s hlavnou
¢innost'ou podniku, ktora vykonava externy subjekt (subdodavater’).

Report - z anglického prekladu ,,vyrocna sprava®.
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https://webslovnik.zoznam.sk/slovensko-anglicky/?s=porovnanie-v%C3%BDkonnosti-programov%C3%A9ho-vybavenia-ap-
https://sk.wikipedia.org/wiki/Podnik

Prilohy

Priloha 1: Otazky hibkovych rozhovorov s manazérmi spoloénosti.
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