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ABSTRACT

Information technologies, social media and communication tools are dramatically developing and have a
significant impact on the work in the field of human resource management. The authors of the article
recapitulate the development of human resource management support in terms of human resource management
information systems, present new trends that can be noticed in this area and assess the advantages and
disadvantages associated with their use in practice. At present, enterprises do not view manpower only as a
source but as capital which contributes to the achievement of corporate objectives. Tools in the form of human
resource management information systems have become an integral part of corporate information systems and,
in addition to collecting data related to human resource management and analyzing thereof, they deliver many
new features to support the demanding job of human resources specialists while helping to increase productivity
and develop human capital.
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1 Uvod

Na vyvoj v oblasti managementu meél koncem minulého stoleti velky vliv rozvoj
informac¢nich technologii (IT). Diky nim zacaly vznikat informaéni systémy na podporu fizeni
podnikti. Piinos se projevil v jednotlivych dil¢ich oblastech fizeni podniki a dramaticky
dopad mél i v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dnes se jiz manazefi podniki ani personalisté
neobejdou bez softwarové podpory, ktera poskytuje fadu pozadovanych funkci a dokaze
bezpecné spravovat vSechna data, ktera s fizenim lidskych zdroju souvisi (Shiri, 2012; Zafar,
2012). K efektivnimu a tuspéSnému fizeni lidskych zdroji v podniku je nezbytné
shromazdovat, tfidit a mit pfistupné informace o potencialnich i soucasnych zaméstnancich,
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pro které je dilezité, aby byly vzdy ve spravny &as piistupné spravnym lidem (Zufan a kol.,
2013).

Vyvoj v oblasti informacnich technologii dramaticky zménil, a stale méni, zpasob prace i v
oblasti fizeni lidskych zdrojii v praxi. Zaroven pii vyuziti novych technickych feseni je mozné
ziskat i fadu novych moznosti v oblasti dostupnosti a zpracovani dat.

2 Personalni informacni systém

V soucasnosti se softwarova podpora fizeni lidskych zdroji nejcastéji shrnuje pod pojem
personalni informacni systétm HRIS (Human Resource Information System) ¢i HRMS
(Human Resource Management System). HRIS piedstavuje soubor metod a technickych
protredki, které slouzi pro sbér, pfenos, uchovavani, zpracovani a prezentaci dat, ktery slouzi
predevsim pro praci personalistli. Za jednu z jeho modifikaci je mozné povazovat E-HRM
(Electronic Human Resource Management), ktery piedstavuje vyuziti webovych technologii
pro ftizeni lidskych zdroju (Armastron, Taylor, 2015; Arjomandy, 2016; Strohmeier, 2007).
HRIS miize existovat jako samostatnd aplikace sdilejici spole¢na data s podnikovym
informa¢nim syst¢émem ERP (Enterprise Resource Planning), nebo v podobé modulu
zaclenéného v ramci ERP. Primarné je HRIS urcen pro sbér, zpracovani a fizeni informaci o
lidskych zdrojich. HRIS muzZe zlepSovat kvalitu informaci, sniZovat administrativni zatéz
persondlni prace, informace jsou snaze dostupné, muze zlepSovat sluzby pro zaméstnance,
usnadiiovat zpracovani zprdv a analyz o lidském kapitalu, zlepSovat produktivitu 1 fizeni
pracovni doby a napomahat snizovani provoznich nakladi a rozhodovani manazeri,
poskytovat aktualni udaje a vyhledavat retrospektivni tidaje pro analyzu vyvojovych trendl a
strategické ftizeni na Urovni podniku (Shiri, 2012; Collings a kol. 2015). Rozsah
poskytovanych informaci zaleZi pfedevsim na velikosti podniku. Malym a stfednim podnikim
staci vétSinou zakladni funkce systému, ale fada z nich se nebrani vyuzivani novych trendq,
velké podniky se snazi zaclenit HRIS do svého podnikového informaéniho systému (ERP) a
vyuzit maximalné dostupné funkce (Sodomka, Kl¢ova, 2010).

HRIS v podobé modulu zahrnutého do EPR nebo napojeného na ERP vyuZzivaji pfedev§im
firmy, které chtéji vyuzit vyhody integrovaného feseni na podporu funkei pro fizeni lidskych
zdroji. V soucasné dobé existuji dvé feseni tohoto modulu — all-in-one nebo best-of-breed.
V piipadé¢ all-in-one doda informacni systém jeden dodavatel, ktery se postard o
implementaci celého ERP systému pokryvajiciho vice oblasti. Best-of-breed (nejlepsi mozné
feSeni) predstavuje volbu v situaci, kdy dodavatel ERP neni schopen poskytnout zakaznikovi
dany modul v poZadované kvalité a s poZadovanou funk¢nosti, proto musi byt zajistén jinym
dodavatelem, jedna se pak o samostatnou aplikaci, ktera je v pozadovaném rozsahu propojena
s ERP.

2.1 Personalni informacni systém jako soucast ERP — all-in-one feSeni

ERP — systém planovani podnikovych zdroji — ptedstavuje jediny integrovany informaéni
systém podniku. Pivodni informacni systém (MRP — Manufactured Resources Planning) byl
ureny piedevSsim pro planovani vyroby. Postupné dosSlo k pfipojeni dalSich procest
Vv podniku (financovani, ucetnictvi, controlling, fizeni vztahii se zakazniky, fizeni lidskych
zdroju atd.). V dalsi fazi byl ERP rozsifen o nadstavbu v podob¢ informaci z externich zdroji
(napf. z finan¢nich ufadd & vefejnych registri) (Zufan a kol., 2013).

Integrované systémy ERP maji fadu vyhod. Piedstavuji spole¢nou rozsahlou databazi,
ktera umoznuje predavani dat v tomto systému. Lze tedy pouzit jeden systém pro rtzna
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uzivatelské prostiedi. Sprava systému je také velkou vyhodou, nebot’ je lacingjsi z divodu
mensiho poctu administratorth a spraveil systému a nizSich nakladi na jejich zaskolovani.
V ramci podpory persondlnich procest je vyhodou, Ze kazdy udaj o zaméstnanci je v systému
ulozeny pouze jednou. Velkou nevyhodou integrované¢ho informac¢niho systému je jeho
robustnost. Znamena to, ze v piipadé¢ vyznamné poruchy hardwaru nefunguje zadna dilci
oblast. To vyzaduje zvySené naroky na zabezpeCeni systému a rychlou reakci v piipadé
poruchy systému.

2.2 Personalni informacni systém jako samostatny systém — best-of-breed FeSeni

V pfipadé¢ implementace HRIS se jedna o implementaci samostatného informacniho
systétmu. Pro tento systém je nezbytnd urcitd mira integrace a vzajemného propojeni s
podnikovym informa¢nim systémem z diivodu navaznosti a sdileni dat (Zufan a kol., 2013).
Vyhodou samostatnych informacénich systémi, které podporuji pouze jeden hlavni process je
to, Ze je lze pfizplsobit potiebdm jednotlivych uzivateld a poskytnout jim tak vyssi kvalitu
sluzeb. Puvodni systémy byly uréeny pouze pro vypocet mezd a vedeni lidi. Postupné byly
tyto systémy obohacovany o dalSi funkce, které velmi usnadnily praci personalistim.
Zakladni moduly, které obsahuje personalni informacni systém, se tykaji personalni evidence,
zpracovani mezd, cestovnich nahrad, vzdélavani zameéstnancii, personalniho planovani a
controllingu, vybéru zaméstnancti a socialnich programti a benefitu.

Vyhodou tohoto feSeni je zpravidla rozsdhlejsi funkénost, které nabizi specializované
feSeni a moznost maximalniho pfizptisobeni podle pozadavkt uzivatele. Podminkou, nutnou
pro praci s uloZzenymi daty, je jejich aktualizace, dobrd synchronizace mezi uzivateli téchto
dat a zabezpeceni proti jejich Uniku. Muze dochéazet k problémim s integraci a propojenim
samostatného informacniho systému do podnikového informacniho systému, s budovanim
datovych pfechodlti mezi systémy a také zaskolovani spravci a administratorti je nakladoveé
naro¢né. Za dalsi nmevyhodu lze povazovat to, Ze muize byt omezena jeho nepfetrzita
dostupnost, nebo aktualnost dat, pokud systém nepracuje ¢i neni propojen online. Rozsifeni
persondlnich funkci na zaméstnance i management a také zajisténi aktualizace dat v redlném
Case piinasi E-HRM (Weeks, 2013; Armstrong, Taylor, 2015). Tato podoba feseni softwarové
podpory fizeni lidskych zdroji umoziiuje provadét zmény, rozhodnuti nebo vkladat data v
ramci dané pozice z libovolného mista ptipojenim k internetu. Takto 1ze provadét online napf.
nabor a ziskavani novych zaméstnanci nebo vzdélavani zaméstnanct (Weeks, 2013).
Nevyhodou muze byt také pozadavek na dalsi specialisty z fad IT pokud best-of-breed feseni
vyuziva jiné technické platformy nez ERP.

3 Vyvoj personalnich informacnich systému

Personalni informacni systémy se vyvijely v souladu s potfebami personalniho fizeni. Jak
jiz bylo uvedeno vyse, na poc¢atku bylo hlavnim smyslem persondalniho fizeni hlavné vedeni
mzdové agendy, dokumentace o zaméstnancich, zaznamenavani Udaji o Skolenich a
vzdélavani. Vyvoj v oblasti persondlnich informacnich systémi zaznamenal obdobi velkych
salovych pocitaci na zpracovani mzdové agendy, posléze, diky zvySovani vykonnosti IT
technologii, zvySovani vykonnosti a rozSifovani funkénosti i s ohledem na uvédoméni si
vyznamu lidskych zdroju pro podnikatelsky uspéch. Prvni softwarové feseni vyuzivalo jako
zaklad operacéni systtm MS DOS, ktery byl uzivatelsky snadno pfizplsobitelny. Jeho
zékladem byl textovy rezim, ktery byl snadno ovladatelny. Pracoval vSak na databdzovém
sitovém provozu a jeho nevyhodou bylo, Ze systémy pracovaly v off-line rezimu.
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Potieba propojeni s podnikovym informacnim systémem vedla ke zdokonaleni
personalnich informac¢nich systémii. Problémem se staly jiné programovaci jazyky,
hadrwarové platformy a odlisné databazové struktury jednotlivych informacnich systému pfi
jejich propojovani. Proto zacaly na trh pfichdazet nové ERP systémy, které pracovaly na
zaklad¢ spole¢nych procesi a databazi, které byly uplatnitelné v celém podniku (Nofal,
Yusof, 2013; Zufan a kol., 2013). Celosvétové pusobicimi leadery ve vyvoji podnikovych
informacnich systému se staly spolec¢nosti SAP, PeopleSoft, Oracle, Lawson nebo Baan.
Cilem novych feSeni se stdva obohaceni dosavadnich systém o moznost pouZzivani
managementem, rozsifeni pfistupu k dil¢im funkcionalitim systému specialistim i fadovym
pracovnikiim a zakomponovani nejnovéjSich poznatkti z IT do téchto aplikaci tak, aby se
vystupy staly srozumitelngjsi (Weeks, 2013). Za velky piinos lze povaZzovat automatickou
aktualizaci dat v Case a vysokou systémovou spolehlivost ochrany dat. Sestavy mohly byt
pripraveny dle individualnich potieb uzivatele. Pies zjevnou vyhodnost ptineslo toto zlepSeni
velké problémy ve stiednich a velkych podnicich. Jednak ptedstavovalo velky financni
zavazek, jednak byla implementace systému financn¢ i casové velmi ndrocna. Systémy byly
natolik sloZzité, Ze k praci s nimi byli zapotiebi specialisté z oboru IT.

Reseni tohoto problému piinesly sit’ové personalni portalové technologie. Implementace
se zkratila na tydny nebo mésice, systémy jsou vzhledove pfitazlivéjsi a srozumitelnéjsi (diky
jazykiim HTML, Visual Basic, SQL atd.). Problémem ale stale zustavaji napt. s nadnarodnimi
mzdovymi systémy. Pfinosem persondlnich portdlovych technologii je pfedevsim kvalita a
rozsah poskytovanych sluzeb. Ke zptistupnéni nékterych informaci nedochazi pouze pomoci
podnikového intranetu, ale i pomoci internetu (Walker, 2003; Weeks, 2013).

Vyvoj personalnich informacnich systému dale sméfuje od lokalniho feseni ke globalnimu,
od administrativnich praci k automatickym samoobsluznym systémim, od vnitropodnikovych
sluzeb k moZnosti outsourcingu a od nediferencovaného podnikového planovani k
individualizovanému. Rozsifuje se dostupnost HRIS mimo fady specialistli na fizeni lidskych
zdrojii mezi manazery podnikti a fadové zaméstnance. Stale aktualngjSimi se stavaji feSeni v
podobé¢ cloudu, big data a Business Intelligence.

Vymezeni soucasné podoby HRIS zavisi na kazdém podniku, v jaké fazi se nachézi, jak
daleko je v implementaci HRIS nebo jaké funkce pro fizeni lidskych zdroji aktualné vyuziva.
Jeho tvorba zavisi i na sledovani a zavadéni novych trendl v personalnim managementu, jako
je napf. talent management, work-life balance, diverzita atd. Podniky dnes vidi v lidech spise
nez lidské zdroje (které se vyuzivaji) lidsky kapital, ktery je aktivni, ktery dokaze véci
rozpohybovat a pfinést novou kvalitu a inovace.

Struktura dnesniho (budouciho) HRIS miiZze byt rozdélena do tfi vrstev (Smarda, 2008;
Shiri, 2012):

- Jadro HRIS (zahrnuje persondlni evidence, odmény, zpracovani mezd a personalni

samoobsluhu);

- Personalni fizeni zaméstnanci (pldnovani pracovnich mist, absence zaméstnanci,

planovani pracovni doby, evidence a zpracovani dochazky, organizacni struktura);

- Strategické aplikace HCM (Human Capital Management — zahrnuje vybérova fizeni,

vzdélavani a kariérni rist, fizeni vykonnosti, management odménovani).
Podstatou novych HRIS se stava rozsifend evidence informaci o zaméstnanci (jeho vzdélani,
dovednosti, vlastnosti, vykonnost, soft i hard skills, osobni informace i informace o jeho
z4jmech, naklady na jeho vzdélavani atd. (Nagendra, Deshpande, 2014). Takovy systém vSak
pfedstavuje nemalé problémy s ochranou osobnich dat a nakladanim s nimi, jejich archivaci a
obavami lidi z jejich mozného zneuziti.
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4  Aktuilni trendy v oblasti Fizeni lidskych zdroji a jejich vyhody a
nevyhody pri vyuziti v praxi

Hlavnim rysem budouciho HRIS je zaméifeni se na vykonnost zaméstnancl, predevsim
pomoci jiz zminéného talent managementu (Shiri, 2012; Collings a kol. 2015). To ovSem
znamena ziskat kvalitni zaméstnance, udrzet si je a jejich talent rozvijet. Tyto zaméstnance je
tieba vzdélavat, planovat jejich kariéru a do jejich hodnoceni zahrnout také ukazatele
zam&fené na talent management. Z hodnoceni musi byt patrna zpétnad vazba nejen na
vzdélavani, ale také jejich odménovani a rozmistovani. Hodnotici rozhovor musi byt
samoziejmosti. HRIS by v této oblasti mél nabidnout dostatecnou podporu pro sbér a analyzu
dat a sledovani vyvoje v case. Jako vyhodu na stran¢ zaméstnavateld je mozné hodnotit
pozitivni efekt talent managementu v podob¢€ vétsi vykonnosti zaméstnancli a maximalizaci
vyuziti jejich potencidlu, na strané¢ zaméstnancii pak vétsi spokojenost se zacilenim svych
aktivit a vét§i moznost dal§iho rastu. Nespornou vyhodou je také pokles nakladi na fluktuaci
zaméstnancl. Nevyhodou talent managementu je vétsi narocnost z hlediska pozadavki na
odbornost personalistd napt. v oblasti psychologie nebo sociologie, pii zavedeni talent
managementu je také tfeba hodnotit jeho uspésnost. K tomuto ucelu se vyuziva audit talent
managementu a hodnoceni Uspé$nosti, tzv. systtm LAMP (Logic, analytics, measures,
proces), ktery vSak ptedstavuje pro podnik urcitou finanéni i Casovou zatez.

Rada niZe uvedenych trendd do ur&ité miry spada do trendu vyuZivani technologie
Web 2.0, ktery se vyznamné promitl i do oblasti fizeni lidskych zdroji. Obecné je
technologie Web 2.0 chapana jako dalsi etapa vyvoje webu, kdy je webovy prostor vyuzivan
pro sitovani v podobé socidlnich siti, pro sdileni informaci, obrazového ¢i zvukového
materialu napt. v podob¢ blogli ¢i nastroji pro kolektivni tvorbu obsahu. Zékladem této
technologie je vSestrannd podpora komunikace a sdileni obsahu. Jednou z moznosti vyuZziti
nové technologie v oblasti fizeni lidskych zdroji je tvorba firemnich bloghh nebo
jednoduchych webovych stranek, které plni funkci firemnich novin s moznosti diskuze a ¢asto
slouzi i k publikovani a sdileni nejriznéj$ich informaci nebo naopak sbéru dat. (Arjomandy,
2016; Newman a kol. 2016) Vyhodou téchto technologii je zaclenéni ucastniki do tvorby
obsahu, oteviend komunikace, decentralizace autorit. Nevyhodou je sniZeni garance za obsah
prezentovanych dat, coz je na urovni podniku feSitelny problém.

V soucasné dob¢ se podniky snazi o vétSi angaZzovanost zaméstnancili, napf. vyuzivanim
socialnich siti (Arjomandy, 2016) nebo tverbou privatnich socialnich siti zaméstnanci s
podporou HRIS (Weeks, 2013), které jsou vyuzivany piedevSsim k utvafeni diskusnich
skupin. Kromé diskusnich skupin slouzi zaméstnanclim jako interni néastroj komunikace také
podnikovy intranet. Jeho vyhoda spociva predev§im v tom, Ze zde lze nalézt mnoho
informaci o podniku i o jeho zaméstnancich. Obsahuje informace o podniku, pfedmétu jeho
podnikani, jeho organiza¢ni struktufe a managementu, moznosti vzdélavani (nabidka Skoleni
¢i kurzll), prehled systému benefit,, nabidku volnych pracovnich mist, pfehledy akci, do
nichz se podnik zapojuje, uspéchy, kterych podnik dosahl atd. Velkou nevyhodou jsou
problémy v ptipad¢ pretizeni sité, nebo kdyz neni portdl piistupny z divodu vypadku
internetu.

K ziskavani informaci o zaméstnancich i uchazeCich o zaméstndni slouzi podnikim
vetejné socialni sité, jako jsou napt. Twitter (umoznuje sdileni kratkych zprav se vSemi, ktefi
je chtéji na internetu sledovat), LinedIn (slouzi pfedev§im k navazovani pracovnich kontaktl
nebo pro vyhledavani novych zaméstnancu tedy tzv. e-recruitment, uzivatelé zde prezentuji
svij zivotopis a je zde prostor i pro reference) nebo Facebook (je zdrojem dodatecnych
informaci, predevS§im o traveni volného cCasu ¢i zalibach) (Nagendra, Deshpande, 2014;
Arjomandy, 2016). Vyhodou je snadné vyuzivani téchto siti. Zvlast' velky vyznam ma pro



International Scientific Conference Current Problems of the Corporate Sector 2017
18th — 19" May 2017, Razto¢no (Handlova)
University of Economics in Bratislava, Faculty of Business Management, Department of Business Administration

ziskdvani novych zaméstnancii. Jednak je lze vyuzit pro cilené zamétenou nabidku
zaméstnani, jednak z nich lze ziskat mnoho informaci, které uchazeci do svych zivotopist
neuvadéji. Tento fakt je vSak zaroven velkou nevyhodou, a to zejména z pohledu
zaméstnancl ¢i uchazeCli o zaméstnani. Na zaklad¢ informaci zvefejnénych na socidlnich
sitich byl jiz odmitnut nejeden uchaze¢ o zaméstnani. Kazdy clovek, ktery socialni sité
vyuziva, by si m¢l tuto skutecnost uvédomit a zamyslet se, jaké informace o sob¢ zvetejiuje,
jakym zptisobem se na siti vyjadfuje a jaké nazory tam publikuje.

Také v oblasti vzdélavani nastala velka zména. Pristup ke vzd€lavani zaméstnanct je nyni
spiSe individudlni, zaméstnanci si mohou vybrat formu vzd€lavani, kterd jim nejvice
vyhovuje. Zaméstnanci sami aktivné vyhledavaji moznosti vzdélavani a vyuzivaji k tomu
nové technologie v podobé socidlnich siti, mobilnich aplikaci, e-bookt, audioknih nebo videi
(Mareckova, 2016; Strohmeier, 2007). Vyznamnou soucasti dneSniho HRIS jsou aplikace pro
podporu vzdélavani zaméstnanct, které jsou oznacovany jako LMS (Learning Management
System). Jedna se o aplikace pro podporu e-learningu, napi. Moodle (Aparicio a kol., 2017).
Vyhodou e-learningu je Siroké vyuziti, je vhodny zejména pro situace, kdy se nemohou
zaméstnanci zacastnit studia prezencné. Nevyhodou e-learningu je, ze neni vhodny pro
vzdélavani v oblasti dovednosti a talentovych projevi. K jeho vyuziti je také nutnd urcitd
uzivatelskd znalost ovladdani pocitae. Tento zpisob vzdélavéani je zaloZzeny pfedev§im na
samostudiu a dostate¢né motivaci a zodpovédnosti zaméstnancti, coz mize byt v dnesni dobé
stresu, pretéZovani a prokrastinace velky problém.

V oblasti technického feSeni HRIS casto nastava prechod k integrovanému feSeni
(ptevladaji systémy ERP) a pronajmuti sluZzeb informacnich technologii nebo celych systému
a jejich umisténi mimo organizaci v podobé tzv. — cloud computing. Ten poskytuje
podnikiim outsourcovanou sluzbu v podob¢ infrastruktury (servery, storage feSeni, zalohovaci
feSeni), vyvoje a aplikacnich platforem (operacni systémy, databaze), ale i software (poStovni
server, CRM systém, ERP systém, kancelaiské aplikace, HRIS atd.). Tyto sluzby jsou
podnikiim nabizeny prostfednictvim internetu nebo jiné vysokorychlostni datové site.
Vybranou sluzbu vyuzivaji podniky nejcastéji prostfednictvim webového prohlizece v
dohodnutém rozsahu. Nemusi tak nic instalovat, konfigurovat, udrzovat ani do ni¢eho
investovat. Platba za poskytovanou sluzbu se odviji od poctu licence pfistupti a/nebo od
velikosti tlozného prostoru a objemu zpracovavanych dat. (Zikmund, 2010; Pop, Potop-
Butucaru, 2016) Cloudové feSeni ma nespornou Vyhodu v piipadé, ze ma podnik vice
pobocek. Vyhodou je take dostupnost nejnovéjsich verzi a rozsifovani funkenosti bez nutnosti
komplikované implementace a investic. Nevyhody jsou spojené s vy$§imi naroky na pfipojeni
k internetu, zavislosti na poskytovateli cloudu, ztratou piimé kontroly nad daty a nutnosti
zajistit bezpe¢nost externé ulozenych dat. (Smarda, 2016)

Digitalni fizeni lidskych zdroju je také v dnesni dob¢ Casto spojené s vyuzivanim tzv. big
data, ktera predstavuji obrovské objemy dat, které nelze spravovat pomoci standardni
softwarovych nastrojii. Tato data jsou ziskavana jak z internich zdroji v rdmci podniku, tak z
externich databazi, vefejnych zdrojii a socialnich siti. (Shiri, 2012) U téchto dat je vyhodou
velky daraz kladeny na jejich kvalitu, avSak nevyhodou a problémem jsou vétsi Casové
naroky na shromazd’ovani a pribéznou aktualizaci potiebnych informaci.

Na softwarovych aplikacich, které slouzi k analyze velkych objemu dat v podniku, je
zalozeno vyuzivani Business Intelligence (BI). Tyto aplikace data vydisti, integruji do
podnikového informacéniho systému, pteklopi je do pouzitelné podoby a nasledné je analyzuji
a zpracovavaji. BI slouzi k velmi sofistikovanému zptsobu analyzovéani velkych objemt dat,
v ramci fizeni lidskych zdroji mohou byt vyuzita napt. k evidenci a sledovani vyvoje
celkového poctu zaméstnanct ale i1 dil¢ich Gdaji o vyvoji po€tu zaméstnancii, hodnoceni
vykonu/produktivity zaméstnancii s ohledem na data o vynosech, situaci na trhu apod., hlidani
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presCasovych hodin, optimalizace vyuzivani pracovniho ¢asu nebo najiméani potencidlnich
zamé&stnancu. ((Nofal, Yusof, 2013; Shiri, 2012) Vyhodou je tedy ziskani piinosnych
podkladt k ftizeni lidskych zdroji. Nevyhodou pii vyuziti BI je ndro¢na tdrzba a nutna
prubézna aktualizace datovych tulozist a datovych skladd, bez nichz pak poskytuje
nespolehlivé a nepfesné informace. Narocna je také sprava BI, nebot vyzaduje rozsahlé
odborné znalosti nejen v oblasti fizeni lidskych zdroju ale zejména v oblasti analyzy dat a IT
obecné.

Siroka dostupnost aplikaci potiebnych pro plnéni pracovnich tkolt prostfednictvim
internetu a mobilni komunikacni aplikace pak pfinasi zmény i v oblasti forem price a
pracovniho prostfedi, a to zejména ve firméach zabyvajicich se sluzbami, dodavkami IT
vyvojem webovych nebo mobilnich aplikaci apod. Zde je mozné se setkat s novym trendem
uplatiiovani konceptu pracovniho prostiedi zaloZeného pouze na vysledcich ROWE (Results-
Only Work Environment) (Thompson, Ressler, 2013), kdy je vyznamné posilovana
samostatnost a zodpovédnost zaméstnancl, nebot jsou odpoveédni pouze za vysledek své
prace a jeho dodani véas a organizace postupt, mista a ¢asu, kdy a jak praci odvedou, je v
jejich kompetenci. Vyhodou je tviiréi prostiedi a z pohledu zaméstnance moznost organizace
prace dle svych potieb (volna pracovni doba, homeoffice). Nevyhodou je pak skutecnost, ze
tento pfistup je realizovatelny jen za predpokladu kvalitni IT infrastruktury, dostatecné
motivace a zodpovédnosti zaméstnancll a schopnosti samostatné rozhodovat.

S5 Zavér

Dramaticky vyvoj v oblasti informac¢nich technologii, masivni nastup mobilnich aplikaci,
vznik socialnich siti a spolu s tim 1 snaha odliSnym zplsobem pracovat s lidskymi zdroji na
urovni podniku, snaha lidsky kapital rozvijet a vyuzit jeho potencial ptinesly vyznamné
zmény také do fizeni lidskych zdroji. S pomoci novych technologii je v personalni praci
mozné zaznamenat nové trendy a postupy vyuZzivajici on-line propojeni, webové prostiedi pro
sdileni a ziskavani informaci ale 1 jiné podoby pracovniho prostiedi. Pfedpokladem pro
zavadéni novych trendl je dostateCné technologické vybaveni a je moZné zaznamenat 1 vEtsi
pozadavky na znalosti IT technologii pracovnikil v oblasti fizeni lidskych zdroji a zvySenou
podporu ze strany IT specialistii. Ruku v ruce s rozSifujicim se mnozstvim a kvalitou
zpracovavanych informaci, dostupnosti systémii on-line nebo dokonce ukladanim dat u
externich subjektti v podobé cloud computingu se zvySuji i naroky na zabezpeceni citlivych
dat, se kterymi se v oblasti fizeni lidskych zdroji pracuje.
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