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ABSTRAKT

BOROVSKA, Klara: Implementacia personalneho informaéného systému v konkrétnom
podniku — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom
v Kosiciach; Katedra informacnej a jazykovej komunikacie. — Veduci zavere¢nej prace: Ing.

Jaroslav Dugas, PhD. — Kosice: PHF EU, 2021, pocet stran 56.

Cielom zéaverecnej prace je implementiacia persondlneho informacného systému
v konkrétnom podniku na Slovensku. Praca je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje 7
ilustracii a 2 tabulky. Prva kapitola rozobera problematiku sucasnej situacie doma aj
v zahrani¢i avymedzuje ju pomocou teoretickych poznatkov z domacich ako aj

zahrani¢nych zdrojov.

V dalsej cCasti sa charakterizuje hlavny ciel prace a jednotlivé ciastkové ciele.
V nasledujucej Casti sa rozobera metodika prace a metdédy skimania, ktoré boli pouzité.
V stvrtej Casti je vykonana analyza skimaného podniku Cessi a.s. Zavere¢na kapitola sa

zaobera zhodnotenim a porovnanim vysledkov zo Stvrtej kapitoly.

Vysledkom rieSenia danej problematiky je odporucanie implementovat’ novy personalny

informacny systém pre zvoleny podnik.
KPicové slova:

informacny systém, podnik, implementacia, prevadzka, uzivatel’



ABSTRACT

BOROVSKA, Klara: Implementation of a personal information system in a specific
company — University of Economics in Bratislava. Faculty of business, based in Kosice,
Slovakia; Department of Information and Language Communication. — Head of the Bachelor
thesis: Ing. Jaroslav Dugas, PhD. — Kosice: PHF EU, 2021, 56p.

The aim of the final work is the implementation of a personal information system in a
specific company in Slovakia. The document is divided into 5 chapters. It contains 7 pictures
and 2 tables. The firs chapter describes the actual situation in the area of personal information

system in Slovakia and in the world.

The next part of my work is dedicated to the main goal and to its subgoals as well. The
fallowing chapter describes the methodology and methods which were used for getting the
right information for final recommendation. Penultimate section is focused on the analysis
of the selected company Cessi a.s. The final chapter describes the evaluation and comparison

of the results from chapter four.

The conclusion of my work is recommendation to implement a new PIS in the named

company.

The Key words:

information system, enterprise, implementation, operation, user
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HPP- hlavny pracovny pomer
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Uvod

Neustaly rozvoj v oblasti I'udskych zdrojov prinasa so sebou zmeny v organizovani
prace v podniku. Velky problém, ktory je spojeny s fungovanim podniku stvisi s hl'adanim
a vyberom novych zamestnancov. Osvedcené pristupy ako aj nové metédy podporuju vyber

novych pracovnikov.

Rozvoj spoloc¢nosti sa vyrazne podpisal aj na poziadavkach, ktoré su kladené na

nového zamestnanca ako aj na samotny podnik a jeho vedenie.

Firmy venujuce sa persondlnej praci pontkaju dnes taktl uroven sluzieb,
prostrednictvom ktorych dokdzu vybrat’ pre podnik takého kandidata, ktory sa ¢o najviac
priblizuje definovanym poziadavkam zo strany podniku. Persondlne agentlry realizuju
vyberové konania aj vtedy, ked’ podnik nema k dispozicii kvalifikovanych pracovnikov

v tejto oblasti.

Tato praca je rozdelena do piatich kapitol, ktoré popisuju rieSeni problematiku
podrobnejsie. Najprv sa budeme venovat' teoretickym poznatkom z oblasti manazmentu
Pudskych zdrojov, persondlnej prace a personalneho informaéného systému. Ked'ze tato
praca sa venuje persondlnemu informa¢nému systému, jednotlivé podkapitoly sti zamerané

na jeho historiu, vyvoj a poziadavky.

Nasledne na zaklade zozbieranych poznatkov budeme rieSit samotny ciel —

implementacia personalneho informaéného systému.

Tretia kapitola sa bude venovat’ samotnému podniku, v ktorom by sa implementacia
nového PIS-u mala realizovat’. Bude obsahovat’ informacie o podniku, jeho Strukture a cieli
podnikania. Dalej v nej budeme hovorit' o pouzitych metédach skimania — $truktirovany
rozhovor, na zéklade ktorého ziskame relevantné podnety pre d’al§ie rozhodovanie. Zaroven
pouzijeme komunikacnu platformu MS Teams, vd’aka ktorej ziskame odpovede na otazky,

ktoré vyplynt zo spominaného rozhovoru.

V §tvrtej kapitole zhodnotime a graficky zobrazime odpovede zo Struktirovaného
rozhovoru. Zaroven ponukneme navrhy a zmeny v existujucom PIS-¢, ako aj ponuky novych

PIS-ov, ktoré by v pripade suhlasu vedenia podniku mohli nahradit’ doteraz pouzivany PIS.

Posledna piata kapitola bude venovana diskusii.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V Gvodnej kapitole tejto prace popiSeme sucasny stav skimanej problematiky
(manazment l'udskych zdrojov, histéria personalnej prace, persondlny informaény systém
a ponuka informacnych systémov na slovenskom trhu), tak z pohl'adu zahrani¢ne;j literatury,

ako aj domaécich autorov.

1.1 ManaZment Pudskych zdrojov

Vd’aka poznatkom z oblasti tedrie a praxe Kravéakova (2014) definuje manazment
I'udskych zdrojov ,,ako integralny a relativne samostatny subsystém manazmentu
organizacie, obsahom ktorého su personalne stratégie, politiky, systéemy a procesy
realizované za ucelom zabezpecenia kompetentnych a motivovanych zamestnancov, s cielom

efektivne dosiahnut stratégiu organizdacie .

Ulohou manazmentu l'udskych zdrojov je zabezpedit persondl v pozadovanom
mnozstve, v stanovenom Case a za primerané naklady. ,, O tom aky vyznam bude mat
persondlna praca v organizacii a ako bude fungovat rozhoduje samotna organizacia. Prave
v ludskych zdrojoch, v ich formovani, motivovani, odmenovani, v racionalnom hospodareni
s nimi a v celkovej starostlivosti o zamestnancov sa nachadza kluc¢ k prosperite a
konkurencnej schopnosti organizacii* (Hromkova, Vaveréakova, 2018). Manazéri su
dolezitou sucastou, ktori tieto podmienky musia koordinovat’, aby dosiahli zakladné ciele,

a zarover, aby boli v stlade so stratégiou podniku.

, Zakladnym cielom manazmentu ludskych zdrojov je zabezpecit potrebu
zamestnancov (pocet a Struktura), ochotu pracovat (motivacia) a zabezpecit vyuzitie ich
kvalifikacného a osobnostného potencidalu tak, aby bol v najvicsej moznej miere vyuzity v
prospech dosahovania cielov organizdcie (tzn. ide o zabezpecenie vykonnosti a vykonu,

stability a rozvoja zamestnancov) *“ (Kravcakova, 2014).

Organizacia je Struktarovany systém, ktory je tvoreny skupinou l'udi v pracovnom
styku. Riadi aorganizuje ich vztahy a vizby, ktoré sa medzi nimi tvoria. Cudia, ktori
V organizacii posobia zabezpecuju jej plynuly chod a fungovanie v stlade s jej cielmi. Tak
ako vztahy a vizby, ktoré musia byt’ v stlade s ciel'mi, tak aj vnutorné a vonkajsie prostredie
musi medzi sebou najst’ isté zosuladenie, aby mohla byt organizéicia ispesna (MihalCova,

2007).
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Ekonomické, informac¢né, l'udské a materialne zdroje st sicast'ou kazdého podniku.
LCudské zdroje sa povazuju za jedny z najdolezitejsich a klI'aiCovych, pre podnik znamenaja
novy impulz, energiu, ¢o vlastne vytvara pridanu hodnotu, a najmé konkuren¢nu vyhodu.
Manazment l'udskych zdrojov je neodmyslitelnou sucastou akéhokol'vek podniku.
Zameriava sa na vSetko, ¢o sa tyka l'udi od ziskavania, formovania cez riadenie
a organizovanie. Hlavnou ulohou manazmentu l'udskych zdrojov je teda riadenie ludi.
,Ludia (jednotlivci i pracovné skupiny a timy) su pre kazdu organizaciu nenahraditelnym
zdrojom, preto je potrebné s nimi dobre hospodarit, do transformacného procesu ich

spravne alokovat a dobre sa o nich starat’** (Kravcakova, 2014).

Transformacia zdrojov prebicha v kazdom podniku ¢i ziskovom, alebo neziskovom.
Hlavnou ulohou transforma¢ného procesu je premena vstupov na pozadované vystupy ¢o
najefektivnejSie tzn. s €0 najmensou moznou stratou. Vstupy predstavuji zdroje informacné,
I'udské, materialne a finan¢né. Vystupmi transformaéného procesu st produkty v podobe

vyrobkov, alebo sluzieb, ktoré st nasledne dodané na trh za icelom dosahovania zisku.

Pre uspokojenie nevyhnutnych potrieb zamestnancov, ako aj zamestnavatel'ov je
potrebné analyzovat’ persondlne Cinnosti z hl'adiska ciel'ov, aktivit, stratégie a postupov.
wManazment ludskych zdrojov moézeme charakterizovat' ako strategicky, planovany,
premysleny a cieleny pristup k riadeniu najdoleZitejsieho clanku v organizacii, jej

zamestnancov* (Hromkovéa, Vavercdkova, 2018).

Milkovich a Boudreau (1993) zdoraziujt, ze pre kazda organizaciu st ciele
Vv persondlnej praci Specifické apreto vyzdvihuji zasady, ako napriklad zjednotit
poziadavku efektivnosti a etiky do personalnych politik, procesov a rozhodnuti co
najspravodlivejSie. Dbaju na to, aby boli persondlne ciele v stlade so zdkonnymi normami

spolocnosti.

Manazment I'udskych zdrojov viaceri autori povazujui za poslednti vyvojovua etapu
personalnej prace. ,, Pocas poslednych rokov sa ukdzalo, Ze zakladnym a prvotnym zdrojom
konkurencnej vyhody podniku su jeho ludské zdroje* (MihalCova, 2007). Pri realizacii
manazmentu l'udskych zdrojov sa kladie déraz na rozvoj timovej prace, odbornosti
a kompetentnosti pracovnikov. Komunikécia, spravna motivacia pracovnikov a osobnostné
charakteristiky pracovnikov sa Coraz viac kladu do popredia. Na globalizacné vplyvy sa
kladie Coraz vacsi doraz, ato najmi preto, ze na podnik mézu mat pozitivny, ako aj

negativny vplyv. Z pozitivneho uhla prina$aji nové impulzy a moZznosti pre rozvoj podniku.
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Z negativneho uhla pohl'adu moézu globalizacné vplyvy ohrozit' existenciu

samotného podniku a dnesna situacia je toho prikladom. (Kravéakova, 2014).

Organiza¢né zmeny st sucastou kazdého podniku bez ohladu na ich velkost,
zameranie ¢i Gispe$nost’. So zmenami ¢asto suvisi aj zniZovanie po¢tu zamestnancov, no nie
z dovodu ich slabej vykonnosti, ¢i porusenia pravidiel, ale pravym dovodom su faktory,
ktoré podnik ovplyviiuju z externého prostredia, ako napriklad zlicenie dvoch podnikov do
jedného (fazia), alebo pohltenie mensej a slabsej spolocnosti vicSou (akvizicia). Preptastanie
je neprijemnou skusenost'ou pre kazdého zamestnanca, no z dovodu organizacnych zmien
obzvlast aj zpohladu zamestnavatela. Riadeny outplacement (systém podporujuci
prepustenych zamestnancov) je jednou z alternativ, ako zmiernit’ nasledky prepustania, ale
taktiez moznost, ako zlep$it meno spoloCnosti, ¢i uz v povedomi verejnosti, ale aj
u zamestnancov. Ulohou outplacementu je pomdct zamestnancom vyrovnat sa so stratou
zamestnania a zaroven ich nasmerovat’ K poznaniu, ako sa spravat’ na trhu prace, aby mohli
byt opat’ ispesni. Sucastou outplacementu su aj psychologické konzultacie, ktoré poskytuju
postudenie potencidlu zamestnancov, ako profesijného, tak aj osobnostného. Pravne
poradenstvo, finan¢na podpora pre prepustenych zamestnancov, plnd, alebo cCiasto¢na
uhrada nédkladov na kurzy, ¢i Skolenia, poskytnutie potrebného poctu pracovného vol'na na
vybavenie potrebnych naleZitosti stvisiacich so zmenou pracovného miesta a iné sluzby,

ktoré outplacement ponuka (Olexova, 2007).

1.1.1 Modely riadenia ludskych zdrojov

wPojem riadenie ludskych zdrojov zaviedli do praxe Americania, v Europe —
Anglicania. Britska verzia je skeptickejsia a nepriklada az taky vyznam riadeniu ludskych

zdrojov ako americkd. * (Mihalcova, 2007)

Pre riadenie 'udskych zdrojov mozno pouZit’ rézne druhy modelov, ktoré prispievaju
k dosiahnutiu ciel'ov podniku. Manazéri sa pri riadeni moZu inSpirovat’ tymito modelmi a tak

zvysit konkurencieschopnost’.

1.1.2 Americké modely

Americké modely sa d’alej delia na model stiladu a harvardsky model.

Model suladu je zaloZzeny na tom, ze organizacna Struktira a systém l'udskych

zdrojov by mali byt riadené postupom, ktory je v stlade so stratégiou podniku. Naopak
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harvardsky model zdoraziuje, Ze riadenie l'udskych zdrojov je otdzkou pre vSetkych
manazEérov a nie len pre personalny tvar a personalistov. Je to prvy model, ktory zdoraznuje

riadenie 'udskych zdrojov cez liniovych manazérov. (MihalCova, 2007).

1.1.3 Britsky model

Britsky model je nadstavbou harvardského modelu, ktory rozpracoval a doplnil
0 d’alsie kritéria britsky matematik a filozof David Guest. Ide o strategicku integraciu, teda
schopnost’ organizacie zlucit' predmet riadenia 'udskych zdrojov do strategického planu.
Dal§im kritériom je vysokd miera oddanosti, ¢o znamena, Ze berie zodpovednost za
dohodnuté a stanovené ciele, potom nasleduje vysoka kvalita, investovanie do spdsobilych
zamestnancov, taktiez kvalitné manazérske spravanie, ktoré sa odrazi na vSetkych vystupoch
podniku, ¢i uz ide o materialne, alebo nematerialne druhy. Poslednym kritériom, ktory tvori
britsky model je flexibilita, C¢iZze schopnost podniku zvladdat inovécie azmeny

Vv organizacnej Struktire, a v neposlednom rade aj v personalnom radeni. (Mihal¢ova, 2007).

1.2 Personalna praca a personalny informacny systém (PIS)

S manazmentom l'udskych zdrojov izko stvisi persondlna praca. Ako uz z nazvu
vyplyva, persondlna praca sa tyka cloveka a jeho pdsobenia v podniku. Viaceri autori sa
zhodli na tom, Ze personalna praca je sucastou riadenia podniku (Koubek, 2015; Sikyf,
2014), ktora sa snazi koordinovat’ personalne ¢innosti vykondvané personalnym utvarom,
alebo ostatnymi vedtcimi pracovnikmi (Dvotakova, 2012). Vsetko, ¢o ¢lovek v podniku
vykonava, v suvislosti s pracovnym procesom zastreSuje personalna praca dodava Koubek

(2015).

Podr'a autorov, ako je Kavangh (2015) a Kubek (2015), je personalna praca subor
¢innosti suvisiacich so zamestnavanim l'udi, uchovavanim dokumentov, vedenim evidencie,
spravovanim informacii o zamestnancoch a ich poskytovani riadiacim zloZzkdm podniku.
Personalnu pracu mézeme povazovat’ za univerzalny pojem, ktory oznacuje vlastne vSetky
¢innosti, ktoré ¢lovek vykonava v danom podniku. Systém personalnej prace ma prevazne
administrativny charakter a je zamerany predovsetkym na personélne ¢innosti. Sucasna doba
nam ponuka rdzne vydobytky modernej techniky. Vidime, a kazdym dilom sa presvied¢ame
ako sa cely svet postiva dopredu V informac¢nych technologiach aje pochopitelné, ze aj
sposob vykonavania personalnej prace sa posunul na int troven. Praca personalistov je

vel'mi rozsiahla, pretoZze pracuji s mnozstvom dat, ako je napriklad dochadzka
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zamestnancov do zamestnania, vycerpané dovolenky a podobne. Vdaka persondlnym
informaénym systémom je mozné tieto ¢innosti vykonavat’ s¢asti aj v elektronickej podobne

a tym znacne zjednodusit’ pracu personalistom. (Armstrong, 2007).

Definicia PIS dodnes nebola presne stanovena, ale viaceri autori sa zhoduju na ich
zakladnej podstate. Charakterizuju ho ako zjednoteny pocitacovy systém, ktory poskytuje
informdcie o vSetkom, ¢o sa tyka personalnych ¢innosti v podniku, ako je zber, uchovavanie
a spracovavanie informacii o zamestnancoch (Dvofakova, 2012; Koubek, 2015; Sik}'/f,
2014). Hlavnou funkciou personalneho informa¢ného systému je zabezpeCovanie
potrebnych informdcii, aby bola praca c¢o najefektivnej$ia, ateda Tudom pracu
zjednoduSovala. Personalny informacny systém ma zastreSovat’ Siroku skalu informacii, ide
napriklad o evidenciu pracovnikov, o prace neschopnost’, o vyCerpané dovolenky a pod. Na
zaklade tychto informacii sa moézu vykonavat potrebné analyzy a Statistiky (napriklad

analyza pracovnej sily, efektivnost’ prace a pod.).

Data, ktoré boli kedysi spracovavané v papierovej forme dnes poskytuje personalny
informacny systém v elektronickej. Hlavnou vyhodou je, Ze pristup k informaciam je ovel'a
rychlejsi, prehladnejsi a jednoduchs$i. Uzivatelom poskytuje informacie o pracovnikoch,
pracovnych miestach, personalnych c¢innostiach a aj 0 externych podmienkach.
Prostrednictvom tychto informdacii ma uZivatel moZnost’ rychlo a efektivne pracovat
s velkym objemom dat a ziskat’ potrebné informacie, na zéklade ktorych mozu zhotovit’

potrebné analyzy a $tatistiky a prostrednictvom nich rozhodnut’ o d’alSom fungovani.

1.2.1 Historia personalnej prdace

Vyvoj personalnej prace mozeme rozdelit’ do troch etdp. Persondlna administrativa
bola na pociatkoch vyvoja personalnej prace. Vplyvom napredovania vedecko — technického
rozvoja sa aj metddy vyuZzivané v persondlnej praci rozvijali a postupom ¢asu menili.
Prvotnym cielom personalnej prace bolo maximalizovat produktivitu zamestnancov
a minimalizovat’ dobu splnenia danych tuloh, v samej podstate sa tento ciel’ nezmenil, iba

doplnil o d’alsie nadvazujtice tlohy.

Personalna administrativa je prvou, azaroven historicky najstarSie oznaCovanou
etapou personalnej prace, ktord mozno evidovat’ uz v obdobi 20. storocia. Uz nazov evokuje,
ze primarnou ulohou boli administrativne ¢innosti, respektive persondlne ¢innosti, ktoré mali
najmd administrativny charakter, pod tym si moéZeme predstavit’ uchovavanie dokumentov,

spravovanie informécii, ¢i prace spojené s prijatim a evidenciou zamestnancov.
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Vykonavanie tychto prac je dolezité aj z pohl'adu riadiacich orgdnov v podniku, ktoré ich
vyuzivaju pri svojich rozhodnutiach. VzhI'adom na dobu a vyvoj vedy a techniky v nej bolo
mozné tieto udaje zaznamendvat’ ru¢ne, ked’ze informacné technologie neboli na tol'ko
rozvinuté, tak automatické zaznamenavanie nebolo mozné. V tejto etape ma personalna
praca pasivny charakter a administrativne ulohy tvoria zaklad persondlnej prace (Sikyt,

2014).

Druhé etapa sa zacina rozvijat v obdobi druhej svetovej vojny. Vzhl'adom na
meniace sa potreby zakaznikov, rastiucu globalizaciu, ¢i zvySovanie tlaku konkurencie sa aj
poziadavky na personalnu pracu zvysili a menili. V tejto etape je personalna praca
oznacovana pod pojmom persondlny manazment. Vdaka persondlnemu manazmentu
pribudli do administrativy inovacie v podobe operativneho riadenia, ¢i planovania, ¢o
prispelo k vzniku novych personalnych ttvarov, $pecializovanych pracovnych miest, a pod.
Vzdelani a motivovani pracovnici sa povazovali za délezita sti¢ast’ podniku, ktori prinasali
pridant hodnotu. Z tohto dévodu sa rozvijali metddy persondlnej prace a zacala sa formovat’
aj personalna politika. Za prioritné sa povazuji vnutropodnikové problémy a otazky
z hl'adiska stratégie a dlhodobej zamestnanosti v podniku boli v tizadi, resp. nevenovala sa
im az taka pozornost. Personalna praca v tomto obdobi nadobuda aktivny charakter

(Koubek, 2015).

ManaZzment l'udskych zdrojov sa povazuje za tretiu, a zaroven najrozsirenejSiu formu
persondlnej prace. Doraz sa kladie na 'udsky kapital, ako najddleZzitej$i vyrobny vstup, ktory
pre podnik znamend aj zdkladny zdroj konkurencieschopnosti. Dominantou pre tito
vyvojovu etapu je strategicky pristup riadenia, ktory je tieZ sucast'ou vrcholového riadenia
podniku, a zaroven najvac¢sim rozdielom oproti predoslej koncepcii. VSetky ¢innosti spojené
s personalnou pracou si vykonavané tak, aby boli v stlade s dlhodobymi strategickymi
ciel'mi podniku. ManaZzment l'udskych zdrojov sa zameriava na vonkajSie faktory, ktoré
ovplyviuju, alebo mdézu ovplyvnit’ fungovanie a formovanie pracovnej sily, ako aj na fakt,
ze personalna praca uz nie je pracou iba personalistov, ale je tieZ sucast'ou prace kazdého

veduceho pracovnika (Kravéakova, 2014).

1.2.2 Historia PIS

Personalna praca vplyvom vedecko-technického rozvoja sa postupne vyvijala a spolu
S flou aj personalny informacny systém. Vzhl'adom na stale zvySujuci sa pocet zamestnancov

a objem dat rastla aj nevyhnutnost’ vyuZzivania inych, ako len papierovych zaznamov. Za
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priekopnikov pouzitia informacnych technologii v persondlnej praci mozno povazovat
americkl arméadu. Systém pouzivany hlavne v americkych vzdusnych sildch Kavanagh
(2015) povazuje za prvé prepojenie informacnych technoldgii a personalnej prace. Tento
systém klasifikuje popis prac na jednotlivych poziciach. Automatizované zaznamy
0 mzdach, ako aj informacie o zamestnancoch patria medzi prvé informacné technoldgie
vyuzivané v personalistike (De Alwis, 2010). Ked'Ze poziadavky na personalne ¢innosti sa
postupom Casu menili a ndroky sa zvySovali, tak persondlne informacné systémy sa stali

neoddelitel'nou sucast'ou personalnych prac.

V stcasnej dobe st I'udia povazovani za najvacsiu konkurenénu vyhodu v takmer
kazdej spolo¢nosti a PIS K tomu vo velkej miere napomahaji a si vyznamnou stucastou
manazmentu [ludskych zdrojov (De Alwis, 2010). Informécie, ktoré si sucastou
persondlneho informaéného systému netvoria hlavny vyznam PIS, ale ddleZitejSie je ich
efektivne vyuzitie v manazmente l'udskych zdrojov. V tejto zmodernizovanej dobe su
informa¢né technoldgie na inej urovni, ako to bolo v minulosti, a vdaka ich vyvoju
a zlepSovaniu je mozné pomocou nich riadit’ porovnatel'ne viac personalnych ¢innosti, ako
to bolo kedysi, €o tiez prispieva k zvySovaniu konkurenc¢nej vyhody podniku. Ddsledkom
tohto vyvoja sa aj uloha personalistov zna¢ne zmenila a mézeme povedat’, Ze sa stala viac
komplexnou. Néplnou personalnych pracovnikov je okrem obvyklého vzdelania a zru¢nosti

aj schopnost’ tieto znalosti aplikovat’ aj pomocou tychto technologii.

1.2.3 PIS ako sucast’ IS podniku

Personalny informacny systém je obvykle sti¢astou informacného systému podniku,
ktory si mdze pre svoje potreby zabezpecit jeden IS, ktory pokryva komplexne jeho potreby
a poziadavky (napriklad ERP- Enterprise Resource Planning, SAP, Softip, Hour, Kros),
alebo je IS podniku tvoreny samostatnymi IS pre jednotlivé ¢innosti (PIS, vyrobny IS, EIS-
ekonomicky IS) (Zufan, 2012). Vzhl'adom na vel’kost’, zameranie a potreby podniku sa aj

miera vyuzitia IS meni (Jackson, 2010).

Historickymi predchodcami ERP systémov boli systémy planovania vyroby MRP
(Manufactured Resources Planning). Tie sa postupnym rozsSirovanim o d’alSie funkcionality,
pokryvajlce procesy, ako Uctovnictvo, financovanie, marketing, predaj, logistika, riadenie

I'udskych zdrojov, transformovali do sucasnych velkych ERP systémov.

Jednou z hlavnych vyhod ERP systémov je vyuzivanie jednej databazy vSetkymi

subsystémami IS. Hodnota jednej databazy spociva v konzistencii dat a jednoduchse;j,
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ekonomicky menej naro¢nej sprave systému. Nevyhodou tohto rieSenia je, Ze v pripade
poskodenia databazy, IS prestane fungovat’ ako celok, ¢o ma velky dosah na fungovanie

celého podniku (Zufan, 2012).

Prikladom procesnych informaénych systémov je aj PIS, ktory vyuZziva pre svoju
potrebu vlastni databdzu. Toto rieSenie poskytuje detailnejSie vystupy tykajice sa
konkrétneho procesu. Nevyhodou tohto rieSenia je nevyhnutnost’ vytvorenia prepojeni

(interface) na iné IS.

Z uvedenych pristupov je zrejmé, ze podnik pred kapou IS, musi zvazit’ vsetky klady
a zapory, ktoré nim ziska. V dnesnej dobe je mozné vybudovat’ IS modulovym spoésobom -
kupit' si iba tie moduly, ktoré redlne podnik vyuzije (Zufan, 2012). To znamend, Ze
strategické moduly pre chod podniku sa ktipia od jedného dodavatel'a (SAP, Softip, Hour,
Kros) a iné, napriklad PIS sa kupia od iného dodavatela. Jedna, alebo druha dodavatel'ska
firma zabezpeci interface medzi jednotlivymi IS. Pri rozhodovani sa, ako buduci IS

spolo¢nosti bude vyzerat’ treba brat’ do tivahy vel'’kost’ a zameranie podniku.

1.2.4 Poziadavky na PIS

Sikyt (2014) hovori, ze PIS by mal poniiknut’ uzivatel'om tak(i funk&nost’, ktoru je
mozné prispdsobit’ poziadavkdm a zdmerom podniku. Podl'a Dvotfakovej (2012) velky
vplyv na vyber PIS m4 velkost’ samotného podniku, ako aj jeho ocakavania od ¢innosti
personalneho oddelenia. Preto by mal kazdy persondlny systém pokryvat’ dva okruhy
¢innosti: povinné a ostatné. Do skupiny povinnych tloh radime tlohy urcené legislativou
krajiny (vedenie dochadzky, vedenie osobnych kariet pracovnikov). Do okruhu ostatnych
¢innosti zaradzujeme vsetko, o moze zvysit' konkurenént vyhodu podniku, ako napriklad

vzdelavanie zamestnancov a ich hodnotenie.

Vo vicsine odbornej literatury, ktora sa zaobera personalnymi systémami sa piSe, Ze
v kazdom podniku st potrebné isté procesy tykajuce sa 'udskych zdrojov (Armstrong, 2007;
Hendrickson, 2003; Horvathové, Blaha a Copikova, 2016; Shejo, 2016). Medzi ne patria:

1.Sprava informdcii o zamestnancoch
2. Nébor zamestnancov
3. Sprava benefitov

4. Mzdy a finan¢né riadenie
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5. Manazment ¢asu a dochadzky

6. Ucenie a profesionalny rozvoj

7. Dodrziavanie pravnych a Statnych predpisov
8. Organizovanie a analyzy

Mimo funkénych poziadaviek, ktoré su kladené na PIS, treba mat’ na pamati aj nefunk¢né.
Tu patri napriklad bezpecnost’ systému, jeho vykonnost' a schopnost’ udrzby.
V neposlednom rade treba pamdtat, aby persondlny systém bol schopny bezpecne

a bezchybne distribuovat’ data (Dvotakova, 2012).

1.2.5 Vyhody a nevyhody PIS

Urlah¢ovanie, zrychlenie a zefektivnenie prace patri medzi hlavné vyhody
persondlneho informa¢ného systému (Kubek, 2015; Siky¥  2014). Sluzi najmi
personalistom, ale aj vediicim pracovnikom na urychlenie, zjednodusenie a skvalitnenie ich
prace (Shejo, 2016). Pristup k persondlnemu informacnému systému umoziuje zapajat’ do
personalnej prace aj d’alSich pracovnikov, najmi tych veducich a umoziiuje im rozsirovat
ich pravomoci, ateda ich praca je viac samostatna a nie odkazana iba na personalistov.
Okrem ul'ah¢ovania prace personalistom poskytuje aj prepojenie medzi ostatnymi vedicimi
pracovnikmi, a vd’aka tomu je ich riadenie jednotné a politika v celom podniku je viac

scelend, priCom k nezhodam a komplikdcidm dochadza ¢oraz menej (Kubek, 2015).

Zautomatizovanie personalnych administrativnych prac patri medzi d’alSie vyhody
persondlnych informaénych systémov. S prichodom personalnych informacnych systémov
sa naklady na rutinné Cinnosti zniZili a praca sa zefektivnila. V oblasti manazmentu
I'udskych zdrojov PIS znac¢ne prispieva k posilneniu pravomoci liniovych manazérov
a poskytuje im potrebné informacie. Uchovavanie, ako aj samotnda aktualizacia tidajov st

potrebné na analyzu vyvojovych trendov (Kleibl, Kubek, 2015).

Dalsou vyhodou aplikovania personalneho informa¢ného systému do podniku je
podla Armstronga (2017) nastavenie vyhovujuceho pracovného casu v organizacii.
Informacné systémy zabezpeCuji promptné poskytovanie persondlnych sluzieb
a uskutocnovanie poziadaviek, ktoré pracovnici vyzaduju od personalneho oddelenia a ich
naplnenie zaisti spokojnost’ zamestnancov hovori Kavanagh (2015). Shejo (2016) zmientil,
ze vd’aka samostatnosti zamestnancov, ktori maju v systéme opravnenie realizovat’ niektoré

ukony, odbremenia personalnych pracovnikov od mnoZstva poZiadaviek.
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Dostupnost’ dokladnych a detailnych informécii mozno zaradit’ medzi d’alSie vyhody
vyuzivania persondlnych systémov. Pouzivanie technolégii je v tejto dobe uz kazdodenna
zalezitost’ a v oblasti personalnej prace to uz plati tiez. Podl'a De Alwisa (2010) technologie
zvysSuju efektivnost’ a podporuji riadenie l'udskych zdrojov z hladiska strategického
pristupu. Na persondlne oddelenia st kladené coraz vécSie poziadavky, avdaka
personalnym informaénym systémom je plnenie potrieb a poskytovanie personalnych

sluzieb rychlejsie, Co prispieva aj k spokojnosti pracovnikov.

Ako sa hovori kazda minca méa dve strany, atak aj pouzivanie persondlnych
systémov ma svoje negativa. Pri zavadzani novych opatreni musi podnik zvazit’ pozitiva aj
negativa, ktoré tdto zmena so sebou prinesie. Dostupnost’ kvalifikovanej a zru¢nej pracovnej
sily je jednym z hlavnych bodov. Pouzitie persondlneho informaéného systému, ako uz bolo
spomenuté prinaSa mnoho vyhod a jednou z nich je aj znizenie administrativnych nakladov,
no ak podnik nedisponuje persondlom ktory, je dostato¢ne kvalifikovany a vyskoleny méze
to naopak zvysit' celkové vydavky v dosledku vynalozenia nakladov na preSkolenie
zamestnancov, popripade nutnost zamestnat' Uplne novych pracovnikov v dosledku

Specifickosti systému.

Ak si podnik vyberd personalny informaény systém je dolezité, aby spinal kritéria,
ktoré su v sulade s jeho internymi predpismi. Zdielanie dat je dnes uz bezna vec, no je
potrebné mysliet’ aj na to, aby informacie, ktoré st poskytované neboli zneuzité. Je preto
vel'mi doleZité komu podnik poskytne pristupové prava do systému, pretoze tnik citlivych

informacii patri medzi najvacsie hrozby a priciny krachu spolo¢nosti (Shejo, 2016).

Znizovanie medzil'udského kontaktu patri medzi d’al§ie nevyhody PIS. Vzhl'adom na
fakt, Ze dneSné persondlne systémy poskytuji vela informdcii a zvladaji vykonavat
mnozstvo funkcii, v zna¢nej miere zjednodusuji pracu manazérov, no na druhej strane
priama komunikacia manazérov so zamestnancami slabne, ¢o ma za nasledok vytracanie
medzil'udského kontaktu, ktory je v dneSnej dobe Coraz viac badat’ (Kubek, 2015; Shejo,
2016).

1.2.6 Ponuka PIS na Slovenskom trhu

V sucasnosti si potencidlni zdkaznici méZu vybrat’ z personalnych systémov, ktoré

su bud’ samostatné, alebo st sticastou komplexného rieSenia ERP.
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Samostatné personalne informacné systémy:

» Slovensky dodéavatel Hour okrem iného ponuka syst¢tm HUMAN, ktory
zastreSuje potreby z hl'adiska PIS v oblastiach ako st: nabor zamestnancov,

personalistika a mzdy, vzdelavanie, hodnotenie. BOZP, firemné procesy.

> Persondlny a mzdovy systém PERM 3 od Ceského dodévatel'a Kvasar.
Poskytuje  informéacie  zoblasti: evidencie  dochadzky, osobné,
pracovnopravne udaje a mzdové udaje v ¢asovom slede, evidencia lekarskych
prehliadok a povinnych $koleni zamestnancov, hodnotenie pracovnikov na

ro¢nej baze.
PIS ako sucast’ ERP :

» Solitea Vema — modul HR pokryva problematiku personalistiky, komplexného

riadenia l'udskych zdrojov ako, aj vypocet miezd.
» SAP SuccessFactors — cloudové riesenie I'udskych zdrojov.

» Kros — jednym z modulov je aj modul OLYMP venujuci sa mzdam a personalistike.
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2 Ciel’ prace

Ciel'om bakalarskej prace je implementacia persondlneho informacného systému v
konkrétnom podniku na Slovensku, za ucelom dosiahnutia lepSieho riadenia l'udskych
zdrojov. To spociva v zautomatizovani personalnej administrativy, vV znizeni nakladov na
opakujuce sa ¢innosti a v poskytnuti kvalitnych vstupov pre manazérov. A v neposlednom

rade online pristup k ddtam umoznujacim kvalitné strategické rozhodovanie.

Pre Gispesné dosiahnutie vysledkov, zmapujeme teoretické aspekty riadenia 'udskych
zdrojov, preskimame a prostrednictvom analyzy sucasné¢ho stavu problematiky riadenia
Tudskych zdrojov vo vybranom podniku, vyberieme na trhu informacénych technologii
vhodny persondlny informacny systém, ktory bude schopny pomoct’ s riadenim I'udskych

zdrojov a navrhneme sposob jeho implementacie.

Pre Gispesné naplnenie hlavného ciel’a je potrebné si stanovit’ niekol'ko ¢iastkovych

cielov.

e Analyzou domadcej a zahranicnej odbornej literatiry, rovnako aj zdrojov
venujucich sa tejto problematike na internete ziskame aktudlny prehlad

0 personalnych informa¢nych systémoch .

e Vyber samotného podniku a zmapovanie aktudlnej situdcie vyuzivania
informaénych systémov v nami vybranom podniku, so S$pecifickym
zameranim na existujuci (neexistujuci) PIS a zaroven zhodnotenie kvality a

efektivity uz implementovanych informac¢nych systémov.

e Vytvorenie a dodanie inovaénych navrhov a odportcani pre podnik, ktory

sme si zvolili za skimany objekt.

e Predstavenie jednotlivych personalnych informaénych systémov a ich

benefitov a nasledne vybratie toho najlepsieho pre rast skimaného podniku.

e Zhodnotenie implementacie PIS-u v skimanom podniku.
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3 Metodika prace a metody skimania

V tejto kapitole sa zameriame na samotny podnik - moderny priemyselny komplex
Cessi a.s. ajeho fungovanie. PopiSeme jeho organiza¢nu Struktiru a procesy, ktoré
prebiehaju v prostredi persondlneho manazmentu. Zhodnotime efektivnost’ a spokojnost’
s doteraj$im personalnym informac¢nym systémom, vyuzitim klasickych metdd, ako analyza

¢i syntéza a taktieZ pouzijeme metody HOS 8 a Zafis.

3.1 Struktira a profil spolo¢nosti

Vybrany podnik MPC Cessi a.s. je moderny vyrobny komplex na vychode
Slovenska. Zameriava sa najmé na vyrobu cestovinarskych, pekarenskych a cukrarskych
vyrobkov. Produkty, ktoré pontka si obl'ibené nie len na Slovensku, ale aj v zahrani¢i.

Okrem vyroby je aj centralnym dodavatel'om cestovin pre firmu Nestlé Prievidza.

Spolocnost’ sidli v Spisskej Novej Vsi uz od roku 1800, kedy sa zacala mlynarska
vyroba v tomto meste. Od vtedy uz ubehlo viac ako 200 rokov, no vd’aka inovaciam je
schopnd aj pri velkoobjemovej produkcii drzat krok s konkurenciou. Pekarenska
a cukrarska vyroba sa zacCala v roku 1965, o rok neskor vo februari 1966 bola do prevadzky
uvedena najvicSia a najstarSia cestovinaren v strednej Eurdpe. V roku 1990 vznikol
samostatny Mlynskopekarsky a cestovindrsky kombinat v SpiSskej Novej Vsi. Samotna
znacka Cessi bola uvedena na trh v roku 1999. Pod touto znackou mdézete najst’ rozne druhy
cestovin, ako napriklad bezvajecné, vajecné, grahamové, semolinové a celozrnné. Pontikaju
cestoviny roznych velkosti od malych, cez stredné, az po dlhé cestoviny. Uz vySe Styri
desat’roCia su verni svojej overenej Strukture pri vyrobe cestovin a tou je, Ze ich vyrabaju pri

takmer 100- stupiiovej teplote.

Okrem vyroby cestovin sa v tovarilach pripravuju aj rdézne druhy pekarenskych
vyrobkov. Zakladnym sortimentom je najmé chlieb, ktory je ponukany v roznych verziach
a prichutiach (tekvicovy, delikates, s6jovy, kukuri¢ny, slne¢nicovy, viaczrnny, zemiakovy).
Medzi d’alSie vyrobky mozno zaradit’ bezné pecivo ako napriklad rozky, Zemle, ale aj jemné
pecivo v roznych prichutiach ako zéviny, dukatové buchtic¢ky, babovky, vianocky. Mesacne
sa Vv zavode pripravi priblizne 350 ton pekarskych vyrobkov. Poslednou skupinou, ktort

spolo¢nost’ Cessi vyraba st mlynské vyrobky (muky — hruba, polohruba, hladka).

Organizacna Struktira je nevyhnutnou sucastou kazdej organizacie, ¢i podniku,

pretoze slizi na riadenie vacSieho poctu I'udi. Jej ulohou je zjednocovat’ podnikové procesy,
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'udi a formalizovat’ ich vzt'ahy tak, aby dosahovali ciele organizéacie. Organiza¢na Struktara
Vv spolo¢nost’ Cessi a.s. pouziva jeden z hlavnych typov organizacnej Struktary, atou je
liniovo — §tadbna organizacna Struktira. Ide o liniové usporiadanie doplnené o Stabne utvary,

ktoré podporuju a napomahajt pri riadeni podniku (managementmania, 2016).

Obrdzok 1 Cestoviny

Zdroj: Cessi a.s.

Obrazok 2 Pekarske a cukrdrske vyrobky

Zdroj: Cessi a.s.
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3.2 Vyvoj personalneho informaé¢ného systému v Cessi a.s.

Vroku 1992 bola vskimanom podniku nainstalovana aplikacia PAM/F od
spolo¢nosti SOFTIP, ktora pracovala pod MS DOS. Nasledne vroku 1994 podnik
neimplementoval PAM/W uz pod opera¢nym systémom Windows, ako architekturu klient
— server. V roku 2001 to bola aplikdcia PAM/HERKULES SOFTIP. O 2 roky neskor bol
vytvoreny novy produkt, ktory sluzil pre trojuroviiovu architektaru klient — server
implementovany s pouzitim programovacieho jazyka Java. Aplika¢na logika je umiestnena
v samostatnej vrstve na aplikacnom serveri, Ulozisko udajov, t.j. databdzova vrstva, je
umiestnend na samostatnom databazovom serveri. Stouto verziou programu

PAM/HERKULES SOFTIP skimany podnik pracuje dodnes.

y Tlaé Okno Pomoc Konie

11.11.2014 8 otie [N HEEEH &
Mzdy - Vypodet o x
v Os. Eislo PY Meno zamestnanca -~
T Eirutto
- 11 MesadngJan Ing za osobu Hodiny €
L4 — — Metto
m 3 1 CsénovaJozef JUDT. Zakladna mzda vo fonds + 1z 506,24 = =
o 3 2 Cstnové Jozef JUDI = " g e Zdaniterné prijmy spolu =| 1009,31
4 1 Sibeins Eva, Prof Faistné || 13644
P Mahradné vorno +
4 2 Sibezng Eva, Prol D aft mesatna se2 || 1w
5 1 Dohoda Frantidek Friplatky vo fonde + 7,00 m P
. Diafh astat. zam. prémia +
5 2 Dohoda Frantiésk ad fond " 5%
E 1 Dohoda o prac. ginnosti Paulina ‘ Dafowi bonus + 2141
# 71 Materska Valeria Dstatné Sasti mazdy * 23000 0d dane oslobodeng 4
m 8 1 Roditovsks Martina Mzda spolu _ 120 78953 005 T 20
= 9 1 Vystipens Imrich - 3
9 2 Viystipens Imiich N&hrady mzdy + 48 21978 Zratky | 200
10 1 Dochéddzka Imrich Neplatené Sasy + Zélohy, preddavky
10 2 Dochédzka lmiich Tatatnd gy " Nemchaid o
11 1 Standardna oprava zdravot. poistenia penazne primy
12 1 Zdravolne posthnuti Sptne uznanj Casy DPN a dévok NP + Pohradévka +
13 1 Spatne priznanj Ddchodok Celkom bez hod.pohot = 168 100931 Viplata | 750,91
14 1 Spétne priznani Dachodok s rozpoitom
15 1 Evidentna oprava Zdravat, poistenia
16 1 Honordr Beéng Pravidelng 1 Prehrad pohybov HEUEEIINEY Brutto sumér Prehradnetto Poistné Dane  Fondy  Kmefi  Dochédzka B < >
17 1 Honordr Beznj Nepravidelni 1 Prvak Hadiny Hodnata Typ Defi Nizow A
18 1 Honorér Beng Mepravidelg 3 3 100 12 R 24 F 0 Easova mada / plat |
13 1 Honorér Dachédzka Nepravideln 2 100 3 LI 0 Casové meda ¢ plat
20 1 Honorér Diéchodea Nepravidelng 1 23 3 216N 0 Priplatok nadéas 25 %
21 1 Dlhodobo Nezamestnand 28 1} 700 F 0 Priplatok za zastupovanie
22 1 Mikickova Jana, Ing. 281 0 050 N 0 Priplatok za zastupovanie
m 73 1 Materska priblaska odnléska 313 0 2000 F 013 plat
24 1 student s whnimkou e
v PY Sthedisko Kategéria Cinnost Zakazka PEY UCT1 UCT 2
1 100 10
ES———— % K43N oo Jfie ][] IC 11 I |
™ Likvidovat RZZP Prezeraf |

Bl nmssjnahalkova [0 skolenie & softp  6.01.01-061 (P!

Obrazok 4 Softip personalistika a mzdy

Zdroj: Cessi a.s.

3.3 Nevyhody sucasného personalneho informacného systému

Viaceri respondenti sa vyjadrili, Ze st nespokojni s kvalitou ich firemného
persondlneho informa¢ného systému. Nespokojnost pramenila predovSetkym z
nedostatocnej funkcionality aktudlneho systému. Okrem toho boli ¢asto spomenuté vypadky

systtmu a zastaranost’ uZivatel'ského rozhrania. Aktualizacie st podla odpovedi
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respondentov, v pripade vyuzitia vlastného serveru nepravidelné a iba v pripade zdvaznych
problémov. Dodato¢na funkcionalita musi byt pripominana a eskalovana na dodavaterla,

ktory taktiez poukazuje na neimplementovany stary personalny systém.

3.4 Metédy skiimania

Pre overenie nedostatkov spomenutych v predchadzajiicej kapitole sme vyuzili

analyzu HOSS a nastroj ZEFIS.

Metoéda HOSS8 posudzuje informacny systém v Osmich klIicovych oblastiach. K nim
zaradzujeme: Hardware, Software, Orgware, Peopleware, Dataware, Costumers, Suppliers,
Management IS. Metdéda nam pomdze zistit', ¢i st vSetky tieto oblasti na rovnakej, alebo
pribuznej urovni. Diskrepancia v jednotlivych Castiach spravidla vedie k neefektivnosti
celého systému a nasledné ndklady su vzdy vyssie, ako pri systéme vyvazeného. Menej

funk¢éné Casti systému néasledne znizuja troven celého systému.

Metoda HOS 8 je zalozena na vyhodnoteni odpovedi, ktoré by mali ¢o najpresnejsie

opisat’ skuto¢ny stav vo firme. Jedna sa presne o 94 otazok.

Skumané oblasti:

e Hardware. Tento aspekt je spojeny s technologickou vyspelostou (zaostalost'ou)
pouzivaného zariadenia z hl'adiska spolahlivosti, bezpecnosti, pouZitenosti so

softvérom.

e Software. Funkénost softvéru sa skima z pohl'adu jeho funkcionality, jednoduchosti

pouZzivania a ovladania.

e Orgware. Tento pojem popisuje pravidla pre prevadzku informaénych systémov,
odporucané pracovné postupy. Obsahom orgware je spravidla organizacna Struktira

a hlavne pravidla pre vykon ¢innosti.

e Peopleware. Tento bod sa zameriava na uzivatelov informac¢nych systémov
Z hl'adiska rozvoja ich schopnosti, podpore pouzivania informacnych systémov a
vnimania ich dblezitosti. Metdda HOS 8 si nekladie za ciel’ hodnotit’ odborné kvality

uzivatelov, ¢i mieru ich schopnosti.

e Dataware. Tato oblast’ sa ststred’uje na skimanie ulozenych dat a ich pouzivanie v

informa¢nom systéme z pohl'adu ich dostupnosti, spravy a bezpe¢nosti. Metoda HOS
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8 sa nesustred’uje na objem a presnost’ ulozenych dat v informacnom systéme, ale na

to, akym spdsobom mozu byt uzivatel'om vyuzivané a spracovavané.

e Zakaznici. Ulohou tejto oblasti je hP'adanie odpovede na otazku, ¢o ma informaény
systém zakaznikom poskytovat, a ako je tato sféra riadenid. Determinécia
zakaznikov: zavisi na vymedzeni predmetného informac¢ného systému. Mo6zu to byt
zakaznici v obchodnom ponati, alebo vnutropodnikovi uzivatelia vyuZzivajici
vystupy zo skimaného informac¢ného systému. Spokojnost’ zakaznikov so stavom IS
nie je hlavnou strankou, ale ciel'om je spdsob riadenia tejto oblasti v podniku (to vSak

nespochybiiuje vyznam skimania spokojnosti zdkaznikov).

e Dodavatelia Tento bod sa zameriava na dodavatelov podniku z hladiska ich
pouzivania IS. Vymedzenie dodavatelov: zavisi od predmetného informacného
systtmu.  Dodavatelov  mozeme  klasifikovat  zpohladu  obchodného
a vnutropodnikového (dodavaji sluzby, vyrobky, informacie). Tato oblast’ sa
nezameriava na spokojnost’ skimaného podniku s existujucimi dodavatel'mi, ale na

spdsob fungovania informacného systému vo vztahu k dodavatel'om.

e Management IS. Cielom Management IS je riadenie informa¢ného systému zo
strategického pohladu, ako aj doslednosti uplatiiovanych pravidiel a zohl'adfiovani
koncovych uzivatelov IS. Metoda HOS 8 si nekladie za ciel’ skimat’ v tejto oblasti

znalosti managementu IS.

Vystupom tejto metddy, po spracovani a vyhodnoteni otdzok a vytvorenim
grafickych zobrazeni, je zistenie vSeobecného stavu informacného systému. Ten je

rozdeleny v 5 urovniach:
1. Znamena vel'mi nizku uroven stavu IS;
2. Nizka troven IS;
3. Stredna uroven IS;
4. Vysoka troven IS;
5. Vel'mi vysoka stthrnnu troven stavu IS.

Metodou zistime vyvazenost informac¢ného systému, pripadne, ktoré oblasti
zaostavaju, a ¢i je nevyhnutné realizovat’ opatrenia, aby informacny systém pracoval
efektivne. Pomocou tejto metddy zistujeme, ¢i IS vyhovuje potrebam podniku, alebo je

potrebny upgrade.
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Na ziskanie redlneho obrazu vizie v persondlnej oblasti sme zorganizovali niekol’ko

videokonferencii prostrednictvom platformy MS Teams s vybranymi zastupcami Cessi a.s.,

ktorych sa nova implementacia PIS-u dotkne. Jedna sa o presne 94 otazok Struktirovaného

rozhovoru.
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Borovska Klara Generalny riaditel Sekretariat GR
kborovskal@euba.sk gr@cessi.sk sekretariatgr@cessi.sk

Utvar Kontroly Riadenie kvality Obchodny riaditel
kontrola@cessi.sk rkvality@cessi.sk or@cessi.sk
Ekonomicky riaditel Technicky riaditel Riaditel zavodu Mlyn
er@cessi.sk tr@cessi.sk rzmlyn@cessi.sk
Riaditel Cestovinarei Riaditel Pek. a Cuk. Riaditel RLZ
rzcestovin@cessi.sk rzpekacuk@cessi.sk rriz@cessi.sk

\ Veduci udrzby

Personalistka Zmenovy majster
personal@cessi.sk zmajster@cessi.sk udrzba@cessi.sk

Obrazok 6 Komunikdcia so zdastupcami CESSI a.s.

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zéklade pouzitej metddy, spracovani a vyhodnoteni pripravenych otazok, sme sa
snazili dozvediet’ o budticej vizii ¢o najviac. VysSie spomenuté nedostatky (v podkapitole
3.4) vyvolali potrebu, aby sa vedenie spolo¢nosti zacalo tejto téme venovat’ a vysledkom je

rozhodnutie implementovat’ v Cessi a.s. novy PIS.
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4 Vysledky prace

Velmi doélezitou stcastou vyberu vhodného PIS—u boli online rozhovory
prostrednictvom néstroja MS Teams. Zucastnilo sa na iom 15 l'udi, ktori neskoér odpovedali
na otazky v Struktirovanom online rozhovore. Nie vSetci zacastneni (MS Teams) vedeli
odpovedat’ na polozené otazky, preto pocet odpovedi nebol vzdy rovny poctu zacastnenych
na telekonferecii. Na zaklade rozhovorov s nimi sme vypracovali Strukturovany rozhovor,
ktory pokryval najdolezitejSie oblasti, 0ktorych sme pocas online rozhovorov

komunikovali.

4.1 Vyhodnotenie @ odpovedi zo  Struktirovaného  rozhovoru

prostrednictvom stretnuti v MS Teams

1. Oblast — otazky zamerané na pouzivany informacny systém
V tejto Casti boli respondenti poziadani, aby opisovali informacny systém, ktory

pouzivaju pri svojej praci (pre pripad, Ze pouzivaji viac systémov).

Aky informacny systém prevaZne pouZivate
V tejto podkapitole sa posudzuje, ako je informacny systém ktory pouzivate velky.

Velkost’ systémov by mala byt v stilade s vel'kostou firmy.

Maly systém, v cene radovo tisic Eur. 79%
Velky systém, ERP (enterprise resource 21%
planning) a pod. v cene radovo stovky tisic

Eur.

Ako je informacny systém stary
Dika pouzivaného informaéného systému do istej miery vypoveda o jeho kvalitach.

U velkych systémov je prijateI'ny dlhsi vek, malé systémy sa obvykle menia CastejSie.

3 -5 rokov 80%

5—-10 rokov 20%
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Aké rieSenie informacného systému mdte

V tejto otazke sme posudzovali, ¢i pouzivany informacény systém (typovy, hotové a
prisposobené rieSenie) ako ERP systémy, alebo ¢i je informacény systém vytvoreny na mieru
organizacie, pripadne prenajaty (outsourcing) a prevadzkovany u niektorého poskytovatel'a

(cloud).

Vyvinuty na zdkazku cudzou firmou 74%

Neviem 25%

Silné stranky pouZivaného informacného systému
V tejto otazke sa uzivatelia vyjadrovali k silnym strankam vyuzivaného IS, k tym

najlep$im funkcionalitdm, ktoré¢ systém ma a su s nimi najviac spokojni.

UZivatel'skd privetivost a jednoduchost’

ovladania 3204
Technika 19%
Podpora 20%

Slabé stranky systému
Tu st uvedené tri hlavné vyhrady, zoradené podla frekvencie, ktoré uZzivatel'om

najviac prekazaji na informac¢nom systéme.

Systém vdbec nevyhovuje mojim potrebdm 42%
Presnost’ a Uplnost dat poskytovanych 14%
systémom

Technika 14%

2. Oblast’ — otazky zamerané na zamestnancov
V tejto Casti otazky respondentov boli kladené na ich vzdelanie a na znalost’ prace s

pocitacom.

32



Struktiira pracovnikov, ktori sa zucastnili prieskumu

Ziskané odpovede sme zoskupili do nasledujucich kategorii.

Vykonny  pracovnik v  podpornych 50%
procesoch firmy

Vykonny pracovnik v hlavnych procesoch 15%
firmy

Riadiaci pracovnik podpornych procesov 14%
firmy

Aké vzdelanie prevaZuje u pracovnikov zuicastnenych v prieskume

Tato informécia nam ukazuje, aké je najCastejSie vzdelanie pracovnikov firmy.

Ekonomicko — informatické 83%
Technické 16%

Aké je najvysSie vzdelanie pracovnikov v prieskume

Tato informéacia nam ukazuje, aké je najvyssie vzdelanie pracovnikov firmy.

Vysokoskolské, MBA 83%

Stredoskolské 16%

Aky je vek pracovnikov v prieskume

Odpovede zucastnenych sme roztriedili do troch vekovych pasem.

menej ako 20 rokov 14%
21 — 40 rokov 75%
41 — 60 rokov 9%

Ako dlho pracovnici pracuju pre firmu
Z odpovedi tykajucich sa dizky zamestnania u pracovnikov firmy, ktori sa z(i¢astnili

prieskumu sme vytvorili tri kategorie.

menej ako 3 mesiace 31%
1 az 3 roky 50%
Viac ako 3 roky 17%
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Aky maju vzt’ah k pocitacom
Pomerne ddlezita informdcia, ukazuje schopnost’ pracovnikov firmy pracovat s
informacnymi systémami.

Vynikajuce, je to moj konicek / profesia 81%

Dobry, viem s nimi dobre pracovat,
vyuzivam je vo vac¢Sine pripadov, ked’ to 18%
povaha prace / zabavy umoziuje

Ako Casto pouZivaju informacny systém

Tieto odpovede ndm poskytli udaje o periodicite prace s informacnym systémom.

Niekol'kokrat denne 50%
Viacsinu pracovného dia 31%
Niekol'kokrat tyzdenne 17%

Podpora d’al§ieho vzdeldavania pracovnikov
Respondenti ndm poskytli odpovede ohl'adom podpory dalSieho vzdeldvania zo

strany podniku v porovnani s inymi firmami.

Skor 4no 80%

Ano, aktivne. Podporuje d’alsie vzdelavanie 19%
finan¢ne, alebo niektorymi tl'avami

3. Oblast’ — otazky zamerané na uroven podpory
Tato oblast’ posudzuje, aki podporu v praci s informacnym systémom maju
pracovnici. Ide o dolezity faktor efektivneho vyuZzivania informacnych systémov. Pri zlej

urovni podpory sa zniZuje efektivita a pouzitie.

Spokojnost’ pracovnikov s podporou informacnych systémov

Tu sa porovnava, ¢i st pracovnici spokojni s podporou informacnych systémov
vSeobecne. Pri tejto otdzke treba zohl'adnit” aspekt, ze technickl podporu (opravy pocitacov,
inStalacia softwaru) moze robit’ vS§eobecne iny subjekt, ako uzivatel'ski podporu (praca s
informaénym systém, tazkosti s datami). Tato spokojnost’ v sebe zahffia spokojnost’, ako s

technickou, tak uzivatel’skou podporou.

Podpora je priemerna 50%
Mame podporu, ale nezodpoveda potrebam 33%
Som skoér spokojny/a 16%
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Kto zabezpecuje technicku podporu
Tu st uvedené odpovede zamestnancov na otdzku, kto zaist'uje ich technicku

podporu, teda instalacia pocitacov, opravy pocitacov, vymena tonerov v tlaciarnach a pod.

Interny pracovnik naSej firmy z utvaru 50%
informacnych systémov

Niekto iny, kto nie je pracovnikom utvaru 31%
informacnych systémov, napriklad niekto z

kolegov.

Mém podporu, ale neviem, ¢i je to interny, 18%

alebo externych pracovnik

Kto zabezpecuje uZivatel’sku podporu
Odpovede na tato otazku nam hovoria, kto v pripade problémov s IS zabezpeci

podporu- opitovné vyuzivanie informac¢ného systému.

Interny pracovnik nasej firmy z utvaru 85%
informacnych systémov

Niekto iny, kto nie je pracovnikom utvaru 15%
informacnych systémov, napriklad niekto z

kolegov

Doba opravy pocitaca / technické problémy

Zamestnanci odpovedali, ako dlho musia priemerne ¢akat' na opravu svojho
nefunkéného pocitaca. Ide o dost’ ddlezitli informdciu, pretoze v pripade dlhého ¢akania na
opravu dochadza k zniZeniu produktivity prace, alebo znemozZneniu vykonu. Je potrebné ale
zvazit', ¢i sa jedna o pracovnikov, ktori nemdzu bez pocitaca vykonavat’ svoju pracu, alebo

o tych, ktori potrebujl pocitac niekol'’kokrat denne.

Menej ako hodinu 35%
Menej ako 4 hodiny 31%
1-2dni 14%
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Doba instaldcie, alebo zmeny programov
Tu st uvedené odpovede zamestnancov na otazku, ako dlho musi priemerne ¢akat’
pri poziadavke na instaldciu programov na ich pocitace, alebo ich aktualizaciu. Tato doba

nie je tak zavazna, ako rieSenie technickych problémov s pocitacom.

Menej ako hodinu 68%
Menej ako 1 dent 17%
1-2 dni 15%

Spokojnost’ pracovnikov s uZivatel’skou podporou
Tu sa porovnava, €i s pracovnici spokojni s uzivatel'skou podporou informaénych
systémov vSeobecne, v porovnani s pracovnikmi ostatnych firiem. Uzivatel'skd podpora

poskytuje radu a pomoc pri praci s informacnym systémom.
Podpora je priemerna 100%

4. Oblast’ — otazky tykajuce sa urovni riadenia

Tato oblast’ posudzuje okruhy, ktoré sa ukazuji ako zdroj problémov v riadeni
podniku. Skima, ¢i vo firme existuje manazér zodpovedny za informacné systémy (CIO —
chief information officer), do akej miery si pracovnici oboznameni s podnikovou a

informacnou stratégiou, a ¢i vie, ako ovplyviiuje svojou pracou vysledky.

Je pochopitel'né, Ze pracovnici firmy nemusia poznat’ stratégiu detailne, ale mali by
chapat’ hlavné ciele firmy, kam firma smeruje, aké ma poziadavky na svojich pracovnikov

(napr. ich spravanie k zakaznikom) a pod.

ManaZzér informacnych systémov
Touto otazkou sme zistovali, ¢1 v podniku existuje pozicia CIO, alebo nie. U malych
firiem nie je zvykom mat’ samostatného CIO, niekedy je tato funkcia kumulovana s inou, ale

aj u malych firiem by mal mat’ niekto na starosti riadenie informacnych systémov.

Ano 84%

Ano, ale pozicia je kumulovana s inou 14%
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Znalost firemnej stratégie
Je vel'mi dolezité, aby pracovnici mali aspoii orienta¢ntl znalost’ firemnej stratégie v
zmysle chapania ciel'ov firmy, a ako mozu prispiet’ k dosiahnutiu tychto ciel'ov. Tato znalost’

je pokladana za dolezity a kriticky faktor uspechu podnikania firmy.

Ano, som so stratégiou / ciel'mi dost’ dobre 53%
oboznameny
Ciasto¢ne nieco viem 41%

Znalost’ informacnej stratégie

Znalost informacnej stratégie je Castou podnikovej stratégie, vychadza z nej a snazi
sa zabezpecit o najlepSiu podporu podnikovych procesov pomocou informacnych
systémov. Znalost’ informacnej stratégie je nevyhnutna u manazérov, no nie je vyzadovana
od pracovnikov firmy. Pracovnici firmy by v§ak mali byt ramcovo informovani o cieloch
firmy v oblasti informa¢nych systémov — aké inovacie a zmeny sa planuju, av akom

¢asovom horizonte sa realizuju.

Ano, &iasto&ne 65%
Podielam sa na tvorbe informacnej 15%
stratégie

Ano 18%

Informovanost’ o plneni ciel’ov podniku

V tomto bode sa skima odpoved’ na otazku, ¢i nadriadeni pravidelne informuja
svojich pracovnikov o plneni strategickych cielov podniku. Mdze sa zdat, Ze tieto
informécie nie su pre pracovnikov doélezité, ale spravidla zvySuji pocit spolupatri¢nosti
pracovnikov s podnikom a mdézu motivovat’ pracovnikov. Pracovnici majua tiez pocit, Ze st

pre podnik doleZiti a ten vnima ich prinos pre neho.

Pravidelne 51%
Podielam sa na vyhodnocovani plnenia 18%
strategickych ciel'ov podniku

Obcas 15%
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Informovanost’ o prispevku pracovnika k dosiahnutym vysledkom podniku

Tento bod je zna¢ne dolezity. Ak pracovnik nevie, ako jeho praca prispieva k
dosiahnutiu ciel'ov podniku, ako je jeho praca vyznamna pre firmu, a teda ani ako by mohol
svojou pracou zlepSovat dosahovanie podnikovych cielov, vedie to spravidla k nizsej

efektivnost’ ¢innosti firmy.

Obcas 83%
Pravidelne 16%

Pravidla pre prdcu s informacnym systémom
Tato otazka sa snazi ziskat’ odpoved’, ¢i podnik ma jasne stanovené pravidla, za aké

data pracovnici zodpovedaju, kedy tieto data do systému vkladaju, alebo ich aktualizuju.

Ano, existuju, ale nie su prili§ kontrolované, 82%
alebo vyzadované

Ano, existuju, a su vel'mi tvrdo vyzadované¢ 15%
a kontrolované

5. Oblast’ — otazky zamerané na efektivnost’ informac¢ného systému
Tato oblast’ skiima, ako st informacné systémy efektivne, ¢i st vynalozené
prostriedky adekvatne vysledku, a v ktorych oblastiach by mohol informaény systém

pracovnikom viac pomahat’.

Mohli by ste svoju pracu vykonavat’ bez informa¢ného systému?

Dopytovanych respondentov sme sa pytali, ¢i by mohli svoju prdacu vykondvat bez
informacného systému?

Ich odpovede sme zoskupili do dvoch okruhov. Od tejto otazky sa odvijaju aj niektoré
odporucania systému.

Ciastocne, s vel'kymi tazkostami 64%

Ano, s malymi tazkostami 35%

Mohol by Vas podnik fungovat’ bez informacného systému?
Touto otazkou sme skiimali ako je informacny systém dolezity pre podnik, a ¢i by

bez neho mohol fungovat’, alebo nie.

Nie, v ziadnom pripade 85%
Neviem 15%
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Mohol by informacny systém viac pomdhat’ Vasim pracovnikom a zlepSit’ tak Vase
procesy?

V tomto bode sa zamysl'ame nad tym, ¢i by nejaka zmena ( vymena informacného
systému za iny) zlepsila pracu pracovnikov. Odpovede ukazujt, do akej miery je pouzivany

informacny systém v zhode s potrebami pracovnikov.

Ano, zlepsilo by to &iastoéne mdj pracovny 65%
vykon (produktivitu prace)

Neviem 18%
Ano, zlepsilo by to vyznamne moj pracovny 14%

vykon (produktivitu prace)

Skolenie pracovnikov

Tento bod skuma, ¢i pracovnici boli vyskoleni pre pracu s informacnym systémom.
Z odpovedi vyplyva, ze len u malej Casti pracovnikov nebolo Skolenie prinosom. Z toho
vyplyva, Ze potreba organizovat Skolenia je vel'mi dolezitd. Vedie to vzdy k zvySeniu

produktivity prace a menSim narokom na podporu pracovnikov.

Nie, neabsolvoval/a som, ale bolo mi 49%
ponuknuté
Ano, absolvoval/a som 32%
Nie, neabsolvoval/a som a nebolo mi 16%
pontknuté

Prinos Skolenia pre pracovnikov
Tato Cast’ ukazuje, aky bol prinos Skolenia na informacny systém pre pracovnikov,

ktori mali moznost’ sa ho z(¢astnit’.

Neviem 33%
Ano, &iastoene 33%
Neabsolvoval/a som $kolenia 33%
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Potrebnost’ Skolenia pre pracovnikov
V tomto bode sme zist'ovali, aky zaujem maji pracovnici o Skolenie tykajuce sa
prace s informac¢nym systémom. Ak je zaujem kladny, mohlo by usporiadanie skoleni viest’

k zvyseniu efektivnosti vyuzitia systému.

Skor 4no 50%
Skor nie 34%
Urcite ano 15%

6. Oblast’ — otazky zamerané na bezpecnost’ informacného systému
Tato oblast’ skima, ¢i pracovnici chdpu informacny systém ako sluzbu, podporu
svojej prace, alebo ako integralnu stcast’ svojich procesov. Toto chéapanie je dblezité pre

uvahy o moznom outsourcingu informac¢ného systému.

Pravidla pre bezpeCnost’ informacného systému
Touto otazkou sme zist'ovali, ¢i st v podniku stanovené jasné bezpecnostné pravidla,

a ¢i ich pracovnici dodrZiavaju a manazéri dosledne vyzaduju.

Ano, existuju, ale nie su prili§ kontrolované 68%
alebo vyzadované

Ano, existuju, a st vel'mi tvrdo vyZadované 29%
a kontrolované

Pristup do pocitacovej siete a mozné ohrozenia
Z pohladu bezpecnosti nas zaujimalo, ¢i si mézu pracovnici pripéjat’ svoje sukromné
prenosné zariadenia do podnikovej siete. Riziko spociva v moznom nizkom zabezpeceni

tychto zariadeni a umoZnenie pripadného utoku na siet’ virusmi, SpionaZnymi programami

a pod.
Nie, firemna politika to zakazuje 64%
Ano, nie je problém sa pripojit’ 33%

Pristup do pocitacovej siete verejnost’ou a mozné ohrozenia
Skuima sa, ¢i si ndvstevy prichddzajiice do podniku, teda cudzie osoby, mézu pripéjat

svoje zariadenie do podnikove;j siete. Riziko spoc¢iva v moznom nizkom zabezpeceni tychto
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zariadeni a umoznenie pripadného Utoku na siet’ virusmi, SpiondZznymi programami a

podobne.

Nie, firemna politika to zakazuje 84%
Ano, pre tieto Gcely mame vyhradent 15%
bezdrétovu siet, bez pristupu do firemnej

siete

Zalohovanie dat
V tomto bode sa skiima, ¢i maju pracovnici na svojich poc¢ita¢och ulozené data, a ako

su chranené proti pripadnému poskodeniu, alebo zniceniu.

Zalohovanie modjho pocitaca prebieha 82%
automaticky

Pracovnik utvaru informacnych systémov, 18%
alebo podpory informac¢nych systémov
vykonava zalohovanie dat

Vplyv poSkodenia dat
Zistuje sa, aky je vplyv zni€enia dat uloZenych na pocitacoch pracovnikov. Aka je

pocetnost’ zaloh a kol'ko Casu si vyziada doplnenie stratenych dat.

Menej ako hodina 50%
Menej ako 4 hodiny 17%

Ziadne, vietky data si mimo moj poéitag 31%

Vplyv straty ddt a ich mozné zneuZitie
Zist'uje sa, aky je vplyv straty dat na pocitacoch pracovnikov. Testuje sa, ako vnimaju
pracovnici hrozbu straty dat.

Ziadny, nemdm na svojom pocitaci ziadne 67%
firemné data, vSetko je mimo moj pocitac

Vel'mi vazny, prezradeniu dat na tomto PC 15%
moze firme spdsobit’ vel'ké problémy

Ziadny, dita na poéitati su chranené 14%
prihlasovacim menom a heslom
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Uroveri vnimania rizik u VaSich pracovnikov

Testuje sa citlivost’ pracovnikov pri ohrozeni bezpec¢nosti ich pocitaca virusom,
Spionaznym programom, zavodnou aplikaciou a pod. Jedna sa o to, ako by na takyto utok
pracovnici zareagovali. Pracovnici by na Ziadost’ o povolenie pristupu nezndmeho programu

na ich pocitac (hoci sa tvariaceho neskodne a legitimne) reagovali nasledovne:

Ano, povolil by som 51%
Ano, povolil by som, ale chvilu by som 32%
vahal

Nie, odmietol by som 15%

Vnimanie doleZitosti bezpeCnostnej politiky
Zistuje sa, aky maju vztah pracovnici k bezpe€nosti v oblasti informac¢nych

systémov na Urovni pristupovych hesiel.

Pamitam si ich 68%

Mam ich ulozené v Specialnej aplikacii 31%

Pristup na internet a zranitel’nost’ systému
Tymto sa overuje, ¢i maji pracovnici pristup na internet. U niektorych profesii je
tento pristup potrebny, ale zaroven pocitace tychto pracovnikov musia byt’ dobre chranené

proti moznym (a pravdepodobnym) ttokom.

Ano, bez obmedzenia 81%

Ciastoéne, iba na vybrané stranky 18%

Riziko zneuZitia VaSich dadt a ohrozenia bezpeénosti
Zistuje sa, €i si pracovnici mozu pripojit k pocitacu externé pamitové média,

kopirovat’ a odnasat’ tak pripadne firemné data, alebo infikovat’ pocitace organizacie.

r

Ano 81%
Nie 17%
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Riziko instalacie programov uZivatel'om
Touto otazkou overujeme, ¢i mozZu uzivatelia inStalovat’ sami na firemné pocitace
I'ubovolné programy. Ide o velké bezpecnostné a trestnopravne riziko. Ak pouzivatel

nainstaluje nelegalne programy, zodpovednost’ je aj na strane podniku.

Ano, pretoze pracujem ako informatik a je 50%
to moja praca

Ano 33%
Ano, so zvolenim nadriadeného 16%

7. Oblast’ — otazky zamerané na chapanie informacnych systémov ako sluzby
Okruhom ot4dzok v tejto oblasti sme sa snazili zistit, ako pracovnici chapu

informacny systém z pohl'adu celku vo vztahu ku svojej kazdodennej préci.

Vnimanie informacného systému ako externé sluzby
V tejto otazke sa skiima, ¢i pracovnici chdpu informacny systém ako sluzbu, ktoru
by bolo mozné zabezpeCovat aj externou formou, teda neprevadzkovat systém priamo

V podniku, ale prenajimat’ si ho od akéhokol'vek dodavatel’a.

Pracovnici sa vyjadrili nasledovne:

Skor 4no 64%
Skor nie 15%
Neviem 13%

VyuZivanie outsourcingu informacnych systémov podniku

Tu sa zist'uje, ¢i a v akej miere je outsourcing v oblasti informa¢ného systému, alebo
jeho podpory pre podnik efektivny, alebo nie. Outsourcing je chédpany v zmysle externého
zaistenia, neskiima sa, ¢i predtym firma tento proces vlastnila a previedla ho na externého

dodavatela.

Velmi efektivny, pre cely systém, alebo 82%
prevazujucu cast’

Malo efektivny, len pre mala cast’ 6%
informacného systému
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Skuisenosti s outsourcingom

V tomto bode sa zist'uju skusenosti pracovnikov s outsourcingom.

Skor pozitivny 100%

V predchadzajiucich podkapitolach su zobrazované vidy najviac 3 najpocetnejSie
odpovede, preto sucet percent nebyva 100%.

Na obrazku 7 je zobrazend grafickd interpretacia vysledkov zo Struktirovaného
rozhovoru. Zltou farbou je vyznaceny ideélny stav, kedy je personalny informaény systém
firmy podl'a metdédy HOS 8 povaZovany za vyvazeny. Vysledné tdaje z danych oblasti st
vyznacené prerusovanymi Ciarkami, ktoré tvoria zeleny n- uholnik. Modré prerusované

¢iarky oznacujui vyznam persondlneho informa¢ného systému.

SW

PW

Obrazok 7 Grafické zndzornenie metody HOS 8

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.2 Podmienky uspeSnej implementacie

Jednym z hlavnych problémov, ktoré rieSime pri zavadzani informacného systému je
to, aby nam jeho funkcionalita poskytla skuto¢né¢ obchodné vyhody. Vela projektov
informacnych systémov neuspeje, lebo organizacie nespravne analyzovali svoje potreby v
oblasti jej pdsobenia vo vztahu k pouzivanému informa¢nému systému, alebo nezvladli
manaZovanie organizacnych zmien pri zavadzani novych technoldgii. Skoro v kazdej

organizacii implementovany projekt spotrebovdva omnoho viacej cCasu a finan¢nych
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prostriedkov, ako bolo pévodne naplanované, alebo kompletny systém nepracuje podla jej

predstav.

Ak sucasny informacny systém nespliia oakavania, alebo zavedenie nového IS stoji
znacné mnozstvo finan¢nych prostriedkov, podnik nemusi dosiahnut vyhody z tejto

investicie do nového systému, a tiez nemusi vyriesit’ problém, ktory vyriesit’ chcel.

Skusenosti s implementaciou informacnych systémov hovoria, ze nedostato¢na
priprava (zl¢é vyhodnotenie kladov a zaporov pre implementaciu nového IS, alebo
pokracovanie pouzivania starého IS) mdze vysledni implementaciu IS vyrazne predrazit

a moze sa stat’, ze bude s najvacsou pravdepodobnost’ou technicky nedostacujuca.

Implementacné projekty IS, ktoré st netispesné st nimi preto, ze ¢asto nevyuzivaju
vSetky navrhnuté funkcie, alebo sa systém nepouziva celkovo. Uzivatelia musia casto kvoli

sprevadzkovaniu vSetkych funkcii zavadzat’ navySe subezné systémy.

Ludsky faktor mozeme povazovat za jeden z najviac kritickych, z pohladu
uspesnosti implementa¢ného projektu, a to hlavne pre jeho nepretrzité pdsobenie v celom
zivotnom cykle informaéného systému. Cudia st pritomni na vSetkych trovniach projektu,
kde sa podiel’aju na vybere, implementacii, prevadzke a inovécii informa¢ného systému,

alebo tento proces riadia a ovplyviuju.

Pre spravnu funk¢nost’ informacného systému je dodlezité, aby boli don zadavané
presné udaje, lebo inak poskytuje zI¢ informacie. UZivatelia s v tomto smere vel'mi v§imavi
a prestanu systému verit’, pricom ho nahradzaju vlastnymi systémami, alebo postupmi. Pre
takéto pripady je vel'mi doleZité zaSkolenie pracovnika. Kazdy musi vediet’ ovladat’ svoju
pridelenu Cast’ systému a musi si byt vedomy rizik pri zaddvani nepresnych udajov. Taktiez
nestaci len ivodné zaSkolenie, ale treba mat’ na pamdti aj trvalé vzdelavanie, a to najma pre
pripady, kedy pracovnici stracaju svoje nadobudnuté skusenosti. TieZ treba mysliet' na
zmenu funkcie pracovnikov, alebo na ukoncenie pracovného pomeru, kedy si odnasaju so
sebou cenné skusenosti. Proces odovzdavania informécii pre pracu s IS by mal byt

V podniku jasne definovany.
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Tabul’ka 1 Skupiny Pudi ovplyviiujucich jednotlivé etapy Zivotného cyklu IS

1. Volba rozhodnutia e Manazment, alebo vlastnici
spolo¢nosti

2. Zaobstaranie systému a vol'ba e Manazment, alebo vlastnik
implementacného partnera spolo¢nosti

e [udia z dodavatel'skych
a konzulta¢nych firiem

3. Implementacia e Manazment spolo¢nosti

e [udia z dodavatel'skych
a konzulta¢nych firiem

e KTucovy uzivatelia

4. Pouzivanie a udrzba e Manazment spolo¢nosti

e Vsetci uzivatelia

5. Rozvoj, inovdcia a ukonéenie e ManaZment, alebo vlastnik
zivotného cyklu spolo¢nosti

e [Ludia z dodavatel'skych
a konzultacnych firiem

e Vsetci uzivatelia

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Sodomka, Kl¢ova, 2010

4.3 Vyhody implementacie personalneho informacného systému v cloude

Model riesenia systému v cloude umoznuje vyuzivat’ IT prostriedky spdsobom, ktoré
znizuju mnozstvo manudlnych uloh a tradicnych procesov konfiguracie IT sluzieb, ako je
napriklad testovacie prostredie a skiiSanie nasadenia novych aplikécii. Cloud je schopny
poskytnut’ aj uzivatel'ské rozhranie, ktoré¢ je schopné umoznit' pouzivatelom, ale aj
administratorom IT vykonavat’ spravu poskytnutych prostriedkov pocas zZivotného cyklu

servisnej poziadavky vel'mi zjednodusene.
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Vd’aka takto spravovanym aplikécidm nasadenie cloudového rieSenia prinasa vel'ké

vyhody:

e 7zniZzuju sa naklady na manudlnu spravu IT az o 50% zredukovanim
mnozstva manualnych tloh pri konfigurdcii, prevadzke, sprave a

monitorovanim prostredia pomocou automatizovanej platformy,

e zlepSuje sa vyuzitie kapitdlu az o 75% distribuciou serverov a
zabezpecenim toho, Ze nevyuzité servery sa opét’ distribuuju za ucelom

maximalizécie vyuzitia kapitalu spolu so znizenim vydavkov na licencie,
e skracuje sa doba testovania distribucie z tyzdinov na mintty,

e zvySuje sa kvalita testovania elimindciou chyb, ktoré vyplyvaji z
nespravnej konfigurdcie, automatizdciou konfiguricie a lepSim

modelovanim testovaného produkéného prostredia.

Cloudcomputing moze poskytnut’ radu vyhod aj pri riadeni vzt'ahov so zakaznikmi.
Jednou z vyhod moéZze byt volny pristup ku programom bez nutnosti ndkupu novych
softvérovych rieSeni, zhanani d’alSich l'udskych zdrojov z prostredia odbornikov IT,
popripade starat’ sa o udrzbu softvéru. Nastroje, ako online helpdesk mézu zlepsit’ rieSenie
krizovych situédcii a zvysit’ spokojnost’ zdkaznikov. Cloudcomputing pontika pristupné a
funkéné nastroje, ktoré davaju organizacidam moZnost’ zlepSit vztahy so zdkaznikmi.
Cloudové riesenie umoziuje podniku pozitivne zmeny v riadeni vzt'ahov so zdkaznikmi bez
dodatocnych nakladov na draht vypoctovu techniku, Specidlny softvér a udrZiavanie

vel'kych pocitacovych infrastruktar.

Obsahom tohto bodu je ziskanie informacii, V ktorej oblasti (vyroba, obchod,
sluzby), podnik vykonava svoju podnikatel'sku ¢innost’, a ktoré funkcionality by jej novy
PIS mal priniest’. Pre ziskanie ¢o najlepSieho obrazu o fungovani podniku v tejto oblasti (tak
po obsahovej, ako aj technologickej stranke) je vhodné pouzit’ Strukturovany rozhovor.
Ziskané odpovede nam pomdzu spravne nastavit proces implementacie personalneho

informac¢ného systému.

4.4 Navrhy konkrétnej implementacie

Pre potreby personalneho informac¢ného systému v MPC Cessi a.s. navrhujeme
pouzit rieSenia od dodavatelov SOFTIP, Hour alebo KROS.
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4.4.1 SOFTIP

V pripade firmy SOFTIP sa jedna o moduly SOFTIP HR PLUS, alebo SOFTIP
HAPPY HR. Tieto moduly spolupracuju s komponentmi, ako Dochadzkovy systém

a anonymizacia osobnych tudajov.

4411 SOFTIP HR PLUS

Je t0 komplexné rieSenie pre moderné riadenie I'udskych zdrojov. Variabilnost
ponukaného rieSenia uspokoji Siroké spektrum zakaznikov. Zakaznici, tymto rieSenim
ziskavaju k dispozicii riadne a spravne vystupy, jednoduché a prehladné pouzivatel'ské
prostredie, automatické aktualizacie, neustaly stlad s platnou legislativou, spolahlivé a

bezchybné fungovanie, dostupnt a kompetentni podporu.

Stcastou modulu SOFTIP HR PLUS st komponenty uréené¢ na spracovanie
personalnej a mzdovej agendy, ktoré sa daji nakonfigurovat’ podl'a potrieb podniku. Tymito
komponentami s personalistika a mzdy (PAM), dennad dochadzka a anonymizacia

osobnych udajov.

44.1.2 SOFTIP HAPPY HR

Této aplikacia je webova a multijazy¢nd na rozdiel od SOFTIP HR PLUS. Toto sa
prejavuje v tom, ze je k dispozicii kdekol'vek a kedykol'vek. Pomocou mobilnej aplikacie je
mozné schvalovat’ dovolenky, aktualizovat’ osobné udaje. TaktieZ umoziluje orientaciu v
organizacnej Strukture, poskytuje prehl'ad o hodnoteni a odmenovani zamestnancov. Jej
vel'kou vyhodou je otvorenost’ a kompatibilita s ktorymkol'vek persondlnym a mzdovym

systémom.

Portalové rieSenie spristupiiuje vybrané personalne tidaje vSetkym zamestnancom a
manazérom spolo¢nosti (schvalovanie poziadaviek, napr. Ziadost’ o zmenu bankového ctu,

zdravotnej poistovne, dovolenku). ZlepSuje primarnym uZivatelom orientaciu v aplikacii.

Definovanie pristupovych prav umoziuje tak zamestnancovi, ako aj manaZérovi

a pracovnikovi HR okamzity pristup k vybranym personalnym udajom.

Vyznamnou funkcionalitou modulu SOFTIP HAPPY HR je aj mailova notifikacia.

VSsetky schvalené zmeny sa automaticky zapisuji do mzdového systému.
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4.4.2 KROS

Firma KROS pontika pre persondlny informacny systém komponent OLYMP.

Ten poskytuje prehl’ad 0 osobnych, rodinnych, pracovnych, ¢i mzdovych tdajoch
zamestnanca. Pri vypocte vyplat, mzdovy softvér OLYMP zohl'adiiuje individudlne,

personalne a mzdové nastavenie u kazdého zamestnanca.

V otazke pracovnych vztahov ponuka riesSenie pre zamestnancov v HPP, na dohodu
a dokonca aj Statutarov. Aktualizacia podla platnej legislativy je samozrejmostou, to bez

ohladu, ¢i je OLYMP nasadeny v sukromnej sfére, alebo verejnej sprave.

Moznost’ vytvorit’ si vlastné Sablony pracovnych pomerov umoziuje jednoduchsie

zavadzanie pracovnikov na rovnaku poziciu do PIS—u.

Velkou vyhodou je funkcionalita ,,Pracovné kalendéare* sledujuca ¢asovy fond. Bez

zdihavych tivah vytvorite pracovny kalendar pre dohodara, aj zmenového zamestnanca.

OLYMP poskytuje prehl'adnt evidenciu o dosiahnutom vzdelani, absolvovanych

Skoleniach, dokladoch, ¢i jazykovych schopnostiach zamestnancov.

4.4.3 Hour

Spolo¢nost’ Hour pontika pre oblast’ PIS dva systémy: Human a Humanet. Pre tcely
tejto prace sme vybrali do porovnania systém Humanet. Tak, ako vécSina podobnych
systémov aj Humanet zabezpecuje spracovanie miezd a personalistiku. Obsahuje d’alej
funkcionalitu, ktora sa stara o evidenciu personalnych tidajov, ako aj spracovanie miezd
podl'a konkrétnych poZiadaviek uzivatel'a. Vyhodou systému Humanet je jeho mozZnost’

implementovat’ ho v malych, strednych, ako aj vel'kych spolo¢nostiach.

V dnesnej dobe je velkym benefitom, ak informacny systém obsahuje aj riadenie
firemného vzdeldvania. Humanet zabezpecuje jednoduchym spdsobom administrativu a

evidenciu vSetkych vzdelavacich aktivit, ¢i automatické generovanie vzdelavacich planov.

Kvalitné firemné hodnotenie dokaze motivovat’ a podporit’ talenty, ktoré podnik ma.

Zaznamenavanim vsetkych hodnoteni firma moéze sledovat’ rozvoj svojich zamestnancov.

4.5 Naklady na implementaciu nového PIS

Dole uvedena tabul’ka obsahuje funkcionality jednotlivych rieSeni od konkrétnych

dodavatel’'ov spolu S cenou potrebnou na zaobstaranie vybrané¢ho PIS-u.
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Tabul’ka 2 Cenova a funkcnda ponuka PIS—0v

FUNKCIONALITA KROS- SOFTIPHR | SOFTIP HOUR
OLYM.P ’ PLUS HAPPY HR Humanet
(Profesional)

Personalistika

(Udaje o zamestnancoch,
podklady  pre  vypocet
miezd)

v/

Vypocet miezd

(Automatické vypocty
miezd, odmien a ich
rozuctovanie.)

v/

Exporty do instittcii

(Vsetky zakonom stanovené
zostavy a vykazy, prevodné
prikazy pre vybrané banky.)

C KL X

O KL X

Import dochadzky V
(Automatické pridanie

zlozieck mzdy suvisiacich

s dochadzkou)

MyJob

(Zabezpetena komunikacia

medzi mzdami,

zamestnancami a majitel'mi
firiem)

Pocet pouzivatel'ov

(Pocet inStalacii, nastavenie

N

N
N

pristupovych prav)

Kalkulacky V V V
(Mzdova kalkulacka,

dovolenkova  kalkulacka,

kalkulacka stravnych

listkov.)

Plan dovoleniek

(Evidencia planovanej
dovolenky u zamestnancov)

Hromadné funkcie

(Zrychlenie prace s
hromadnymi zmenami
Vv programe)

NI N N Y N N N R
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Pripomienkovac

(Pripomenutie  délezitych
povinnosti a vyroci)

Statistické vykazy

N
N

(Automatické vyplnenie
editovatel'nych vykazov.)

Editovatel’né tlacové
zostavy (Viac ako 200
tlacovych zostav a vykazov,
ktoré mozete tladit a
exportovat’.)

Vlastné zlozky mzdy

(Vlastné zlozky mzdy pre
zjednodusenie mzdovej
agendy.)

Evidencia Skoleni
a pracovnych

prostriedkov (Prehlady
o Skoleniach a pracovnych

NN N R YR
N

v | VvV

prostriedkoch pre

jednotlivych

zamestnancov.)

CENA (za jedného | 31,20 € 40,50 € 38,24 € 28,80 €
uzZivatel’a)

Celkova cena pre |5928¢€ 7695 € 7 265,60 € 5472 €
Cessi a.s (190

uzZivatelov)

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z pohl'adu poskytovanej funkénosti v sibehu s vyslednou cenou sa pre potreby
podniku Cessi a.s. ukazuje ako najviac vhodny PIS od firmy KROS. Jej produkt OLYMP
Profesional, poskytuje také funkcie, ktoré po vyhodnoteni Struktirovaného rozhovoru

maximalne napliiaju potreby podniku v oblasti personalistiky.

Aj z hladiska nakladov na zaobstaranie tohto softvérového riesenia je OLYMP
najlepSou vol'bou pre Cessi a.s. Tato cena ale v sebe neobsahuje néklady spojené SO
samotnou implementaciou — Skolenia vSetkych pouzivatel'ov, migraciu dat z pdvodnych

systémov, konfiguraciu systému podl'a poziadaviek zédkaznika.
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4.6 Vyhody nového PIS pre spolo¢nost’ a uzivatelov

Hlavné vyhody aplikacie OLYMP Profesional spocivaji vo velkom mnozstve
funkcii, ktoré ponukaju koncovym uzivatelom zastreSenie znacného mnozstva procesov,

ktoré¢ sa tykaju oblasti personalistiky.

Evidenciou udajov o zamestnancoch spolu s prepojenim na dochadzkovy systém

ziskava skimany podnik podklady potrebné na vypocet miezd.

Olymp umoziiuje rychly prehlad o aktudlnom stave dovolenky zamestnanca (pocet

dni), a tiez aj o narokoch na stravné listky.

Okrem vysSie spomenutych vyhod je vel'kou vyhodou tohto rieSenia aj exportovanie
dat do inych institicii a rovnako aj do uctovnictva. V neposlednom rade je zaujimava aj

funkcia zasielania dokumentov zamestnancom i majitel'om.

Prave tato vSestrannost funkcionalit je velkou vyhodou z pohladu budtcnosti
podniku, pretoze ten bude mat’ v horizonte niekolkych rokov k dispozicii softvér

s nad¢asovou hodnotou.
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5 Diskusia

Tato praca sa zameriava skor na poznatky a moznosti relevantné pre malé a stredné
organizacie, ked’ze sa v tychto organizaciach rieSenie informacného systému z dévodov
neznalosti a nedostatku prostriedkov Casto zanedbéava, ¢o stazuje vykon podnikovych
¢innosti. Informacny systém ma vsak aj v tychto podnikoch doéleziti podpornu tlohu a je

teda vhodné tuto tému riesit’.

LCudsky kapital predstavuje neodmyslitel'nu cast’ kazdého podniku. Podniky sa snazia
prosperovat’, chci byt konkurencieschopnejSiec a dosahovat’ maximalne zisky. Vsetky
¢innosti a dosahovanie stanovenych ciel'ov podniku sa nezaobidu bez 'udského kapitalu.
Riadenie T'udskych zdrojov bolo vyznamne ovplyvnené technologiami, navySe v dnesnej
dobe si nedokazeme predstavit’ riadenie I'udskych zdrojov bez informa¢no-komunika¢nych
technologii.

Preco implementovat’ novy PIS?

Odpoved’ na tito otazku vyzaduje zhodnotenie, ¢i momentalne pouzivany personalny
informacny systém zodpovedd aktudlnym potrebam podniku. Pre ziskanie relevantnych

odpovedi je potrebné zamerat’ sa na nasledujuce okruhy:
- Evidencia zamestnancov
- Kariérny prehl'ad zamestnanca
- Dosiahnuté vzdelanie (kvalifikacia)
- Dochadzkovy systém (dovolenky /absencie)
- Roz¢lenenie pracovnych pozicii v podniku
- Mzdové kategorie zamestnancov
- Zamestnanecké vyhody
- Hodnotenie zamestnanca a jeho vykonu
- Ziskavanie zamestnancov

Jasné odpovede na otvorené otazky spolu s vyjadrenou nespokojnostou koncovych
uzivatel'ov s doterajSou funkcionalitou pouZzivaného PIS, umoZni spolocnosti Cessi a.s.

prijat’ jednoznaéné rozhodnutie ist’ do implementacie nového personadlneho systému.
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Z.aver

Dnesna doba kladie vel'ky doraz na kvalitu pracovnej sily vstupujticej do pracovného
procesu. Z tohto dévodu nadobuda stale vacsi vyznam kvalitny persondlny informacny
systém, ktory zohladnuje vo velkej miere vzdeldvanie a kariérny rast zamestnancov
podniku. Prave ztohto dovodu manazéri potrebuju pre svoje rozhodovanie mat’ pristup
k informaciam o svojich zamestnancoch, aby boli schopni prijimat’ strategické rozhodnutia
tak v prospech podniku ako aj svojich zamestnancov. Investicie vlozené do informaénych
technolégii v tomto pripade do persondlneho informa¢ného systému znamenaju zachovanie

konkurencieschopnosti podniku vo svojom odvetvi.

V prvej Casti sme prostrednictvom domacej a zahrani¢nej literatiry analyzovali
oblast’ manazmentu a riadenia I'udskych zdrojov, rozoberali personalnu pracu a jej vyvoj a s
nim uzko suvisiaci personalny informacény systém. V d’alSej Casti sme si stanovili hlavny
ciel — navrhnat vybranému podniku taky personalny informacny systém, ktory by
zabezpecil efektivnejSie vyuzitie zamestnancov atym dosiahnutie udrzania, respektive
narastu podielu podniku na trhu. Aby bolo mozné naplnit’ na§ hlavny ciel’ bolo potrebné
naplnit’ niekol’ko parcidlnych ciel'ov, ¢ize sme analyzovali sti€asny stav v spolo¢nosti Cessi
a.s. Pomocou naplnenia parcialnych cielov sme sa nasledne snazili analyzovat’ sucasny stav
PIS-u v skimanom podniku. Neskor sme pomocou metédy HOS 8 a Struktirovaného
rozhovoru zist'ovali sGi¢asny stav personalneho informac¢ného systému v Cessi a.s. pricom
sme evidovali nedostatky v sicasnom systéme. V poslednej ¢asti sme porovnali dostupné
PIS ich klady aj zpory a taktiez ich cenovl ponuku a pripravili navrh novej implementacie

PIS—u, ktory odzrkadl'oval potreby uZzivatel'ov vzh'adom na pouzivany PIS.

Z pohl'adu ziskanych odpovedi jednotlivych uZivatelov sucasného PIS, ako aj
budtcich trendov v oblasti personalnych informaénych systémov sa najlep$im rieSenim pre
skimany podnik, Cessi a.s., javi implementacia softvérového rieSenia OLYMP od firmy

KROS.
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