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ANOTACE

Diplomova prace s nazvem ,,Analyza vykonnosti podnikovych procesi® se zaméfuje na
mapovani, hodnoceni a optimalizaci vybranych procest ve zvolené organizaci. V uvodni ¢asti
jsou systematicky popsany kli¢ové podnikové procesy, na které navazuje teoreticky ramec
prace — zejména vysvétleni metodiky Balanced Scorecard, jeZ umoznuje fizeni vykonnosti
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a adaptaci zaméstnanci. Na zdklad¢ zjisténych skutecnosti jsou formulovana konkrétni

doporuceni pro eliminaci slabych mist a zvyseni celkové efektivity téchto persondlnich procesi.
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Performance Analysis of Business Processes

ANNOTATION

The diploma thesis titled "Performance Analysis of Business Processes” focuses on the
mapping, evaluation, and optimization of selected processes within a chosen organization. The
introductory part systematically describes key business processes, followed by a theoretical
framework explaining the Balanced Scorecard methodology, which enables performance
management from multiple perspectives, and the KPI (Key Performance Indicators)
methodology as a tool for quantitative efficiency measurement. The analytical section is
devoted to the identification and analysis of processes related to employee recruitment,

onboarding, and adaptation. Based on the findings, specific recommendations are proposed to
eliminate identified weaknesses and improve the overall efficiency of these HR processes.
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UvVOD

Soucasné podnikatelské prostfedi se vyznacuje vysokou mirou konkurence a dynamickym
vyvojem technologii, které vyznamné ovlivituji zptisob fizeni organizaci. ,, Podniky se stale vice
zaméruji na optimalizaci vnitinich procesii a na kvalitni vizeni lidskych zdroju jako klicovy
faktor vykonnost* (Koubek,2015). Duiraz je pfitom kladen nejen na hospodarské vysledky, ale

1 na kvalitu fizeni lidskych zdroji, zejména v oblastech ndboru, vybéru a adaptace zaméstnanci.

Diplomova prace ,,Analyza vykonnosti podnikovych procesi“ se zabyva hodnocenim
konkrétnich personalnich procesii ve vybraném podniku. Cilem prace je identifikovat silné a
slabé stranky téchto procest, navrhnout zpisoby jejich zlepSeni a pfispét tak k vyssi celkové
vykonnosti organizace. Pro ucely analyzy a hodnoceni je vyuzita metoda Balanced Scorecard,
kterd umoziiuje nahlizet na vykon organizace z n¢kolika perspektiv — finan¢ni, zédkaznickeé,
internich procestt a perspektivy uéeni se a rustu. KPI (Key Performance Indicator) jakozto

soucast BSC slouzi jako ukazatelé¢ vykonnosti pro méteni konkrétnich paramaetra.

Prvni Cast prace je vénovana teoretickému ukotveni problematiky fizeni vykonnosti, véetné
vysvétleni pojml jako je vykonnost, performance management, modelovani podnikovych
procesit nebo vyznam jednotlivych metrik. Nésleduje podrobny popis metody Balanced

Scorecard a klicovych indikatori KPI, které se stavaji vychodiskem pro praktickou analyzu.

Analytickd ¢ast prace se zamétuje na tii kliCcové personalni procesy — ziskavani zaméstnanci,
vybérové fizeni a adaptaci. Vzhledem k dostupnosti internich informaci je analyza sméfovana
pfedev§im na firemni oddéleni online marketingu, které v ramci organizace aktivné
spolupracuje na realizaci téchto procesti. Pomoci procesniho modelovani a strukturovaného
méfeni vykonu jsou jednotlivé procesy analyzovany s diirazem na jejich strukturu, prib¢h
a vystupy. Dale jsou identifikovany piipadné nedostatky ¢i neefektivni mista, kterd omezuji

potencial firmy v oblasti lidskych zdroji. Vysledkem jsou konkrétni navrhy opatfeni zamérena

na zvyseni vykonnosti, pfehlednosti a strategického souladu procest s cili podniku.
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1 Vymezeni zakladnich pojmiu

1.1 Vykonnost

Dle Wagnera (2009) mtizeme definici vykonnosti v obecném pojeti chapat takto: ,,vykonnost
znamena charakteristiku, kterd popisuje zpusob, respektive prabeh, jakym zkoumany subjekt
vykonéva urcitou ¢innost, na zaklad€¢ podobnosti s referenénim zplisobem vykonani (priitbéhu)
této Cinnosti. Interpretace této charakteristiky pfedpoklada schopnost porovnani zkoumaného

a referenc¢niho jevu z hlediska stanovené kriterialni skaly

Uspé$nost podniku ¢asto vnimana jako synonymum vykonnosti nebo dokonce ziskovosti.
Tento piistup vede k mylnému zavéru, ze pouze ziskové podniky mohou byt povazovany za
uspeésné, coz vede ke ztotozilovani pojml UspeSnost a ziskovost. Vynosnost a ziskovost jsou
ukazatele ptimo spojené s finan¢nimi vysledky podniku, vychézeji tedy z dat sledovanych
v internich informacnich systémech. Naopak tspéSnost nemusi byt nutn€ spojena se ziskem c¢i
vykony podniku a miize zahrnovat aspekty, které nejsou méfitelné v penéznich jednotkach, jako
je napiiklad spole¢ensky piinos nebo ekologickd odpovédnost. Usp&snost se obecnd vztahuje

ke schopnosti napliiovat pfedem stanovené cile (Kralova, 2016).

Dle Neumaiera a Neumaierové (2002) Uspé&snost podniku se posuzuje podle toho, jak plni cile
stanovené riznymi zainteresovanymi stranami, jako jsou majitelé¢, zaméstnanci ¢i komunita.

Tyto cile nemusi byt finanéniho charakteru — podnik mize byt uspé$ny napiiklad v oblasti

spolecenské odpovédnosti nebo ekologické udrzitelnosti, coz vyzaduje nefinan¢ni hodnoceni.

Pokud je vSak hlavnim cilem generovani zisku, spéch podniku lze méfit pomoci finan¢nich
ukazatelti, jako je riist trzeb nebo ziskovost. Dvoji pfistup — financni i nefinancni — umoziuje

komplexni pohled na vykonnost podniku a jeho pfinos pro spole¢nost.

Vykonnost podniku Ize chapat v kontextu jeho produkéni schopnosti, tedy schopnosti podniku
generovat vysledky prostiednictvim svych vyrobnich procest. Vykon podniku je pak
vysledkem téchto procesli, coZ znamend, Ze lze na ng nahlizet jako na "vystup" z Cinnosti,
kterou podnik vykonava. Tento piistup ¢asto vede k vyuzivani ucetnich dat, kterd umoznuji
relativné  jednoduché hodnoceni vykonnosti prostfednictvim  ocenéni  produkce

v relevantnich cendch (Marini¢, 2010).

Je vSak tfeba poznamenat, ze vykonnost podniku neni omezena pouze na samotny vykon.
Hodnoceni vykonnosti mize zahrnovat dalsi faktory, které se neomezuji jen na mnozstvi ¢i

hodnotu produkce. Patti sem napiiklad rentabilita, tedy schopnost podniku generovat zisk, nebo
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analyza nakladovosti jednotlivych slozek vstupujicich do vyrobniho procesu. Tento $irsi pohled
umoziuje 1épe pochopit, jak efektivné podnik funguje nejen v oblasti vyroby, ale i v oblasti

finan¢niho a nakladového fizeni.

V praxi lze aplikovat rizné piistupy k hodnoceni vykonnosti podniku. Tyto piistupy mohou

zahmovat jednoduché metody, jako je zakladni analyza Gcetnich ukazatelli, az po komplexni

modely hodnoceni vykonnosti, které zahrnuji rizné aspekty ¢innosti podniku.

Dle Wagnera (2009) je vétSina nazort na vykonnost, ackoli jsou ridznorodé, relativni
a subjektivni, sdili jeden spolecny princip — chapani vykonnosti jako cesty k dosazeni
prospéchu. Pii stanovovani kritérii pro hodnoceni vykonnosti vychdzime z tvorby
a konstruktivniho piistupu jako zdkladnich principi lidské cinnosti. Pokud popisujeme
vykonnost ur¢itého subjektu, predpokladéame, ze jeho Cinnost je konstruktivni, produktivni
— tedy takova, ktera vytvaii, buduje, udrzuje a generuje, nikoli destruktivni Cci
kontraproduktivni, ktera by néco ni¢ila. Konstruktivni ¢innost vede k prospéchu, ktery lze
definovat jako projev nebo vysledek cinnosti, jez zlepSuje kvalitu zivota jednotlivce ¢i
spolecenstvi zivych organismi v redlném svété. Prospéch piedstavuje univerzalni hodnotu

spojenou s cilevédomou ¢innosti a je zakladem pro interpretaci vykonnosti.

Vykonnost 1ze rovnéz vnimat jako uroven dosazenych vysledki jednotlivei, tymu, organizace

a jejich procest (Nenadal, 2001).

Porovnani uvedenych definic vykonnosti a usp&Snosti ukazuje, ze ackoli se tyto pojmy mohou
v urcitych kontextech piekryvat, kazdy z nich ma sviij specificky vyznam a zaméteni. Wagner
(2009) chape vykonnost jako charakteristiku popisujici zpisob a pribéh ¢innosti subjektu ve
vztahu k referencnimu standardu, pti¢emz klade dliraz na méfitelnost a porovnatelnost pomoci
kriteridlnich Skal. Naopak Kralova (2016) upozoriiuje na Casté zaménovani pojmi vykonnost
a uspesnost, piicemz zduraznuje, ze uspéSnost neni nutné spojena se ziskovosti podniku, ale
mize zahrmovat i nefinan¢ni aspekty, jako je spoleCenskd odpovédnost ¢i ekologicka
udrzitelnost.  Tento  SirSi  pohled na  GspéSnost  potvrzuji  také  Neumaier
a Neumaierova (2002), ktefi uspéSnost definuji jako schopnost napliiovat cile riznych

zainteresovanych stran, vcetné téch, které presahuji financni ukazatele.

Marini¢ (2010) naopak vykonnost spojuje s produkéni schopnosti podniku, tedy jeho
schopnosti generovat vysledky prostiednictvim vyrobnich procesti, coz byvad hodnoceno
pomoci ucetnich dat. Pfesto zduraziiuje, Ze hodnoceni vykonnosti by nemélo byt omezeno

pouze na produkci, ale mé¢lo by zahrnovat i faktory, jako je rentabilita ¢i nakladovost, coz
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umoziuje komplexné&jsi pochopeni efektivity podniku. Wagner (2002) pak piinasi filozofictejsi
pohled, podle které¢ho je vykonnost spjata s konstruktivni a produktivni ¢innosti sméfujici k

dosazeni prospéchu, ktery zlepsuje kvalitu zivota.

Zaveérem lze konstatovat, Ze vykonnost je Casto interpretovana jako objektivni a méfitelna
charakteristika spojena s produkci a efektivitou, zatimco UspéSnost zahrnuje SirSi spektrum
hodnot a cilti, které mohou byt finanéni i nefinan¢ni povahy. Tento rozdil ukazuje na potiebu

zohlednovat rizné dimenze hodnoceni pii posuzovani fungovéni podnikl, coz pfispiva

k hlubsimu a komplexnéjSimu pochopeni jejich role ve spole¢nosti.

1.2 Performance management — Management vykonnosti

Performance management kontinualni proces, ve kterém manazeti
a zaméstnanci pravidelné¢ komunikuji s cilem posoudit a piezkoumat pracovni povinnosti,
o¢ekavani, vykonnost a strategie rozvoje, pficemz hlavnim cilem je posilit zaméstnance, aby
podavali co nejlepsi vykon, sladili své Gsili s strategickymi cili organizace a vytvéafeli pozitivni
a napliujici pracovni prosttedi. Efektivni proces fizeni vykonnosti je strategicky
a systematicky, zahrnuje pravidelny dialog mezi zaméstnanci, manaZery a HR, ktery podporuje
jak individudlni, tak organiza¢ni ispéch, a spojuje verbalni a pisemné slozky, jez probihaji po

cely rok a vyvrcholi ro¢nim hodnocenim vykonnosti (AIHR, 2024)

. Stanoveni jasnych o¢ekavani,

. Stanoveni individualnich cilii a ukolt, které jsou v souladu s cili tymu a organizace,
. Poskytovani pribézné zpétné vazby,

. Hodnoceni vysledk.

Naopak Castoral (2015) uvadi, ze definice performance managmentu neni pouze jedna

existujici , ale Ze management vykonnosti lze chapat z n¢kolika riznych hledisek:

. Struktury — jednoduchaa efektivni struktura, ktera zabezpecuje ucelnou komunikaci

a vyuzivani zpétné vazby z vnitiniho a okolniho prostfedi podniku

. Procesy — vzdjemna jednota procesnich ¢innosti sméfujici k celku a vytvareni

prilezitosti, inspiraci, motivaci a stimulaci

. Strategie — tvorba intenzifika¢nich faktord a systémovy piistup s propracovanym

souborem navodu a nastroju
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. Technologie — kreativni technologické pfistupy, postupy a propojeni inovaci

s novymi technologiemi

. Manazerské funkce — rozvoj systému pravidel, doporuceni a zmény v manazerském

mysleni

Systém performance managementu lze definovat jako soubor vyvijejicich se formalnich
a neformalnich mechanismu, procesii, systému a siti, které organizace pouzivaji k predavani
klicovych cilli a zdméra vyzddanych vedenim, k podpofe strategického procesu a pribézného
fizeni prostiednictvim analyzy, planovéani, méfeni, kontroly, odménovani a celkové fizeni

vykonnosti a k podpofe a usnadnéni organiza¢niho uceni a zmén (Demartini, 2014)
Prinosy zavedeni performance managementu

Dle Cadwella (2002) performance management piinasi organizacim fadu vyhod, které se
promitaji do zlepSeni komunikace, organizace i spokojenosti zaméstnancu. Klicové ptinosy lze

shrmout do nésledujicich bodi:

1. ZlepSeni vykonu a komunikace - Dobie nastaveny systém performance managementu
pomaha jasné definovat cile a poskytovat zpétnou vazbu, coz vede k lepsi motivaci

zaméstnanci a efektivnéjSi komunikaci v rdmci tyma.

2. LepSi organizace a sladéni cilii - Zaméstnanci i oddé&lenipracuji na stejnych prioritach,

coz usnadiiuje dosazeni organizacnich cilii a podporuje spolupraci.

3. Rozvoj schopnosti a zkraceni ¢asu managementu - Organizace, které se zamétuji na

rozvoj dovednosti zaméstnanci, ziskdvaji na kompetenci a efektivité. Implementace

performance managementu navic Setti ¢as manazert diky efektivnéjSim procestim.

4. Podpora samostatnosti zaméstnanct - Zaméstnanci se uci 1épe fidit sviij vykon, coz

odleh¢uje manazerim a zaroven zvysuje individualni zodpovédnost a efektivitu.

5. ZvySeni spokojenosti zaméstnanci - Jasnd ocekavani, zapojeni do planovani cil
a pravidelna zpétnd vazba vedou k vys§i pracovni spokojenosti, kterd pozitivné

ovliviiuje celkovou produktivitu organizace.

6. Podpora seberegulace zaméstnanci - Performance management posiluje roli
zaméstnanci pii fizeni jejich vlastniho vykonu, coz snizuje zévislost na vedeni

a prispiva k efektivnéjsi organizaci prace.
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7. VEtsi zapojeni zaméstnanci a zvySeni autonomie - Systém podporuje aktivni ucast
zaméstnanci na rozhodovani a planovani, coZ nejen zvySuje jejich motivaci, ale také

prispiva k efektivnéj$imu plnéni cild.
1.3 Proces méreni a Fizeni vykonnosti

Existuji razné piistupy ke klasifikaci manazerského méfeni vykonnosti, které¢ lze shrnout

nasledovné (Wagner, 2009):
1. Podle horizontu Fizeni podnikové vykonnosti

Me¢éfteni vykonnosti Ize rozdélit podle Grovné fizeni na taktickou, strategickou a operativni.
Hlavnim cilem je podpora fizeni na jednotlivych trovnich, kdy vystupy zahrnuji méfené

¢innosti podniku v souladu s jeho strategii a implementaci.
2. Podle fazi ridiciho cyklu

Me¢fteni vykonnosti slouzi jako informacni podpora v riznych fazich fidiciho cyklu:

. Planovaci faze: Data slouzi jako podklad pro stanoveni cilovych hodnot.
. Organizacni faze: Informace jsou vyuzivany pii realizaci ukold pracovniky.
. Kontrolni faze: Dochazi k porovnani dosazenych vysledkii s planovanymi hodnotami.

Zde vznika zpétna vazba, ktera umoznuje opakovani procesu az do dosazeni pozadovanych

vysledkd.
3. Podle oblasti manazerské ¢innosti

Informacni podpora je vyuzivana pro tfi klicové oblasti: rozhodovani, fizeni a proces uceni.
Manazeti voli mezi riznymi alternativami, usiluji o zddouci vyvoj vykonnosti a v piipadé

neuspokojivych vysledkl analyzuji chyby, ¢imzZ se pouci a pfizptisobi sviij dalsi postup.

Dle Sikyte (2016) proces performance managementu ma podobu cyklu, ktery je zobrazen na
obrazku 1, ktery zac¢ind vymezenim role zaméstnance. Toto vymezeni je kli¢ové pro nasledné

sjednani dohody o pracovnim vykonu na pfedem ur¢ené obdobi.
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Obrazek 1 - Proces Fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

zamestnance
Dohoda
0 pracovnim vykonu J l
Hodnoceni l ( Rizen
pracovniho vykonu J" L pracovniho vykonu

Zdroj: Sikyt (2016, s. 96)

Dle Investopedia (2024) efektivni programy fizeni vykonnosti obvykle zahrnuji nékolik

univerzalnich prvki, které jsou nezbytné pro dosazeni Uspéchu a efektivniho rozvoje

zaméstnancil. Mezi tyto zakladni slozky patii:

Sladéni aktivit zaméstnanci s misi a cili spole¢nosti - Kazdy zaméstnanec by mél
rozumét tomu, jak jeho prace piispivd k celkovym cilim organizace. Manazefi

a zamé&stnanci by spole¢né méli definovat pracovni povinnosti.

Vypracovani specifickych vysledki vykonnosti - Prostfednictvim fizeni vykonnosti
by méli zaméstnanci pochopit, jaké produkty nebo sluzby jejich prace vytvafi, jaké
procesy tato prace zahrnuje, jaky dopad by méla mit na spolecnost a jak by méli

komunikovat s klienty, kolegy a nadtizenymi.

Vytvareni méritelnych ocekavani vykonnost - Zaméstnanci by méli mit mozZnost se
podilet na stanoveni méftitek uspéchu. Ocekdvani mohou zahrnovat vysledky, coZ jsou
produkty a sluzby, které zaméstnanec vyrabi; Cinnosti, coz jsou procesy, které
zaméstnanec vyuziva k vytvoteni produktu nebo poskytnuti sluzby; a chovani, coz jsou

postoje a hodnoty, které zaméstnanec vykazuje v praci.

Definovani plani rozvoje pracovnich schopnost -. Zaméstnanci by méli mit moznost
vyjadfit se k tomu, co nového se chtéji naucit a jak mohou tuto nové ziskanou znalost

vyuzit ve prospéch spolecnosti.
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Pravidelna setkavani. Misto cekani na rocni hodnoceni vykonnosti by méli manazefi

a zamestnanci pravidelné komunikovat béhem celého roku, aby spolecné vyhodnocovali

pokrok.

1.2.1 Moznosti pohledu na vykonnost

Dle Wagnera (2009) hodnoceni vykonnosti podniku je aktuadlnim tématem pro rizné

zainteresované subjekty, které ji sleduji. Kazdy subjekt méa sviij vlastni pohled. Vykonnost

firmy mtize byt ovliviiovana interné¢ (vlastnici, vrcholovy management) i externé (stakeholdeti

s riznymi, Casto protichidnymi z4jmy a cili). Subjekty pozadujici hodnoceni vykonnosti jsou:

Vlastnici podniku: zajimaji se o vysledky, které ukazuji jejich vynosy.
Management podniku: kontroluje plnéni planovanych velicin.

Banky: potiebuji udaje k poskytovani financovani podniku.

Finanéni ufad: vyzaduje vysledky auditu pro dafiové povinnosti podniku.
Investi¢ni spoleénosti: zajimaji se o finan¢ni operace souvisejici s podnikem.

Regionalni spravni organy: sleduji ptinos podniku pro region.

Existuje také efektivni desatero pro uspésné zavedeni systému fizeni vykonnosti:

Jednoznacéné formulovat vize a strategie v souladu s hodnotovym fizenim podniku.

Pokud nejsou tyto vize a strategie zaméfeny na tvorbu hodnoty, métitka nevedou

k dosazeni cilii a podnik nemusi dosahnout o¢ekavané uspésnosti.

Volit hlavni méfitka vykonnosti ve vazbé na strategickou vizi. KliCovym prvkem je
piijeti tvorby hodnoty pro vlastniky jako nejvyssiho cile podniku. Vedeni musi byt
schopno méfit uspésnost pii dosahovani tohoto cile. Mé&fitka by méla podporovat
fizeni hodnoty a umozilovat jasnou identifikaci jejich vazby na jednotlivé trovné

a oblasti fizeni.

Vytvofiit pravidla pro interpretaci vysledkli a peclivé identifikovat generatory
hodnoty.

Urcit si finanéni 1 nefinanéni méfitka, ktera kvantifikuji disledky podnikovych
aktivit

audalosti pro fizeni podniku. Je nutné, kaskadovat* méfitka do hloubky organiza¢ni

struktury a fizeni.

18



e Ur¢it vlastnika kazdého méfitka.

(24

e MozZnost zmén méfitek v case ponechat dle zmén v podminkéach podnikani a zmén

priorit.

e Navazat méfitka a jejich plnéni na pobidkovy systém v podniku, a to jak pro

vrcholovy management, tak 1 niz$i urovné fizeni, a fadné jej dodrZovat.

e Zaméfit rozpracovani pldn na trovni celého podniku i provoznich jednotek na
tvorbu hodnoty a jeji generatory. Zpracovani planti a kontrola jejich plnéni musi

vychazet ze zaméfeni na fizeni hodnoty. Klicova méftitka zpracovavat minimalné na

Ctvrtletni, resp. mési¢ni bazi.

e Pro identifikaci vyznamnych generatord hodnoty a kvantifikaci pozadovanych

24

hodnot méfitek vyuzivat v pldnovacim procesu metody a postupy benchmarkingu.

e Pii planovani a fizeni procest vyuzivat adekvatni informacni systém jako aktivni

nastroj podporujici zvySovani vykonnosti podniku.

1.2.2 Ukazatelé méreni vykonnosti

Fiinan¢ni ukazatele vykonnosti lze definovat jako metriky, které jsou vyjadieny v penéznich
jednotkach.  Zékladni  data  potfebna k  jejich  vypoCtim  jsou  obsaZena
v Ucetnich vykazech, coz je zdrojem jejich Casové i1 finanéné nendroéné dostupnosti. Tento
zpusob zpracovani umoziuje rychlou analyzu, a proto jsou financni ukazatele Siroce
pouzivanym néstrojem hodnoceni firemni vykonnosti. Dalsi kli¢ovou piednosti téchto
ukazatel je jejich konstrukce, ktera odpovidéd ucetnim standardiim. Diky tomu lze snadno

provadét srovnani nejen s historickymi daty dané spolecnosti, ale také s obdobnymi subjekty

na trhu.

Nicméné finan¢ni ukazatele mohou vykazovat urCité nedostatky, které se projevuji predevsim
v jejich jednostranné orientaci na Cisla a finan¢ni aspekty. Tyto limity lze pfekonat zahrnutim
nefinan¢nich ukazatell, jez poskytuji SirSi perspektivu na pInéni strategickych a operativnich
cilt firmy.

Nefinancni ukazatele vykonnosti se od finan¢nich li§i pfedevS§im tim, Ze nejsou vézany na
ucetni standardy a zohlediiuji nehmotné faktory, jako jsou kvalita procest, spokojenost

zakaznikl, inovace nebo angazovanost zaméstnancii. Tyto metriky 1épe reflektuji komplexni
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aspekty strategického fizeni a minimalizuji riziko, které plyne z piili§ uzké orientace na finan¢ni

vysledky.

Nefinan¢ni ukazatele lze rozclenit na dvé hlavni skupiny podle moznosti jejich méfeni:

kvantifikovatelé a nekvantifikovatelé (Marini¢, 2008).

Kvantifikovatelé ukazatele vykonnosti se vyjadiuji pomoci mémych jednotek, jako jsou objem,
Cas, pocet nebo velikost. Tyto metriky jsou snadno srovnatelné a poskytuji jasné informace pro
rozhodovaci procesy. Naproti tomu nekvantifikovatelé ukazatele nejsou pfimo méfitelné
a vyzaduji vyjaddfeni pomoci slovniho hodnoceni, stupnic, rastrii nebo graft. Pfesto mohou

poskytovat hodnotné informace a slouzit jako doplné€k kvantitativni analyzy, pokud jsou

vhodné interpretovany a zasazeny do kontextu strategickych cilti firmy (Castorél, 2015)

1.3 Modelovani podnikovych procestu

Dle Altaxo (2019) podnikové procesy piedstavuji soubor vzajemné propojenych ¢innosti, které
se pravidelné opakuji a maji za cil vytvaret pfidanou hodnotu pro interniho ¢i externiho
zékaznika. Jedna se o organizované aktivity, které prochédzeji riznymi organiza¢nimi utvary
a spotfebovavaji riizné vstupy — materialni, lidské, finan¢ni ¢i informacni. Vystupem procesu
je produkt nebo sluzba, kterd ma konkrétni hodnotu pro zdkaznika. Za ucelem lepsiho
pochopeni a fizeni podnikovych procesti se vyuzivd modelovéani podnikovych procest, které je
soucasti Sir§i procesni analyzy. Modelovani umoznuje identifikovat jednotlivé procesy, jejich
sub-procesy, vstupy, vystupy, vlastniky a dalsi souvisejici prvky. Vysledny procesni model
poskytuje grafickou reprezentaci systému procest, kterd zlepSuje srozumitelnost

a usnadnuje spolupraci mezi zainteresovanymi stranami.

Modelovani podnikovych procestt miize byt realizovano riznymi technikami, které se lisi svou
strukturou, mirou formalnosti a oblasti vyuziti. Vybér konkrétni techniky zavisi na pottebach

organizace, sloZitosti procest a cilové skuping, kterd s modelem pracuje. Mezi nejCastéji
pouzivané techniky patii (Kissflow, 2025):

e BPMN (Business Process Model and Notation) — standardizovany jazyk pro

modelovani procest, ktery umoziluje vytvafet prehledné a srozumitelné diagramy. Je

vhodny pro komunikaci mezi business analytiky a IT specialisty.

e UPN (Universal Process Notation) — jednoducha a intuitivni notace pro zachyceni
podnikovych procesu, kterd klade diiraz na ¢itelnost pro bézné uzivatele. Je oblibend

tam, kde je cilem zapojeni SirSiho tymu do prace s procesnimi mapami.
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e Vyvojové diagramy (Flowcharts) — tradi¢ni grafické znazormnéni sekvence kroki
v procesu. Pouzivaji se pro jednoduché nebo zndmé procesy, kde neni potieba slozitd

notace.

e Ganttovy diagramy — technika zaméfena na Casové planovani a fizeni projekta.

V kontextumodelovani procesii umoziuje vizualizaci aktivit a jejich ¢asové navaznosti.

e Petriho sité (Petri Nets) — matematicky nastroj pro modelovani procest s diirazem na

paralelismus, synchronizaci a tok dat. Vhodné pro piesnou analyzu slozitych

a technicky naro¢nych procest.

Pro efektivni navrh podnikovych procesti je dtlezit¢é dodrzovat urcité metodické zasady
a vyuzit vhodny modelovaci jazyk. Modelovani napomahd k pochopeni vnitini struktury
organizace, jejtho chovani a umoziuje zefektivnit procesni strukturu v souladu s cili podniku.
Spravné zvoleny modelovaci nastroj by mél umoznovat nejen staticky, ale také dynamicky
pohled na procesy, vcetn¢ znazornéni aktivit, zdroji, dokumentli a dalSich prvkd. Kli¢em

k efektivnimu modelovani je vybér metodiky, ktera odpovida specifikiim dané organizace a

jejim pottebam (Altaxo, 2019)

1.4 USE Case Diagram

Use case diagram (diagram piipadd uziti) slouzi k modelovani chovani systému z pohledu
uzivatele. Jeho hlavnim ucelem je popsat ofekavanou funkcionalitu systému, tedy to, co ma
systém umoziiovat svym uzivatelim. Tento typ diagramu se zamétuje na to, co ma systém délat,
nikoli jak to ma d¢lat. Pravé z tohoto diivodu se diagram ptipada uziti zpravidla vytvari jako
jeden z prvnich krokii pfi navrhu informacniho systému. Je dulezité nejprve jednoznacné

definovat pozadované funkce systému, nez se pfistoupi k navrhu jejich technické realizace
(Itnetwork, 2025)

Dle Kulaka (2004) ,, Use case predstavuje sled interakci mezi viéjsi entitou a systéemem, ktery

konci vytvorenim obchodni hodnoty. .
Use case diagram slouzi pfedevsim k (Techtarget, 2024):
e vizualizaci cilli uzivatela a systému,
e stanoveni pozadavki na systém a k urCeni kontextu,

e ve kterém je systém nahlizen,
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poskytnuti modelu priabéhu interakci mezi uzivatelem a systémem,
vngjsi pohled na systém jako celek,

znéazornuje jak vnéjsi, tak vnitini vlivy, které na systém piisobi.

Dle Arlowa (2008)] spoc¢iva modelovani pifipadii uziti v nasledujicich krocich:

Nalezeni hranic systému

Vyhledani aktéra

Nalezeni ptipadt uziti

Specifikace piipadt uziti

Urceni alternativnich scénaie

Opakovani predchozich bodi, dokud nedojde k ustaleni ptipadt uziti, aktéra

Urceni hranic systémi

1.5 Data flow diagram

Diagram datovych tokii (DFD — Data Flow Diagram) graficky znazoriiuje funkce (procesy),

které zachycuji, zpracovavaji, uchovavaji a distribuuji data mezi systémem a jeho okolim,

piipadné mezi jednotlivymi komponentami systému. Diky své vizualni podobé slouzi DFD jako

efektivni komunikaéni néstroj mezi uzivatelem a navrharem systému (Visual-paradigm, 2024)

Dle Geeksforgeeks (2024) diagramy datovych toki (DFD) se déli podle urovné detailu, kterou

zobrazuji. Diky této hierarchii je mozné nejprve vytvoiit obecny piehled systému

a nasledné jej rozpracovat do podrobnéjsich trovni. Kazda z téchto tirovni ma svij specificky

ucel a vyuziti v rdmci analyzy ¢i ndvrhu systému:

e DFD trovné 0 (kontextovy diagram) — zachycuje cely systém jako jeden celek,
znéazoriuje jeho interakci s vné&jSim okolim (uzivatelé, jiné systémy) a zdkladni

datové toky. Nepopisuje interni strukturu systému.

e DFD urovné 1 — rozpada hlavni proces z urovné 0 na dil¢i podprocesy. Ukazuje
vnitini logiku systému, véetné datovych skladii, a podrobnéji znazoruje, jak data v

systému proudi mezi jednotlivymi ¢astmi.
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DFD trovné 2 a dalsi (detailni irovn¢) — jesté podrobnéji rozpracovavaji jednotlivé
procesy z urovné 1. Vznika tak hierarchicka struktura diagrami, které slouZzi
k presné specifikaci procesi a jsou dulezit¢ predevSim pro navrh

a implementaci systémti.

Diagramy datovych tokli (DFD) jsou dulezité zejména proto, ze usnadniuji pochopeni toku

informaci ve slozitych systémech nebo procesech. Vizualizaci jednotlivych komponent

celého systému pomahaji uzivatelim (IBM, 2024):

Ziskat prehled — vizudlni zndzornéni pomoci jednoduchych symbolid a popiskl

poskytuje srozumitelnéj$i pohled na slozity systém nez rozsahly textovy popis.

Analyzovat systémy — DFD zndzormiuji vztahy a interakce mezi jednotlivymi ¢astmi

systému ¢i procesu, coZ usnadnuje jejich analyzu.

Identifikovat problémy - diagramy pomahaji odhalit navrhové nedostatky

systému, jako jsou Uzka mista, nekonzistence, nadbyte¢né prvky a dalsi.

ZlepSovat procesy — analytikim umoznuji navrhovat efektivnéj$i zpisoby

zpracovani dat, ¢imz podporuji zrychleni a zkvalitnéni podnikovych procest.

Podporovat spolupraci — slouzi jako spole¢ny referencni bod pro vSechny

zainteresované strany v organizaci, a tim zlepsuji komunikaci i spolupraci.

Vytvaret dokumentaci — DFD zachycuji klicové informace, jako je poradi krokii,
pozadavky a struktura datovych tokli, coz usnadniuje jejich systematické

zaznamenani.

Chrani data — diky znazornéni vstupl a vystupi citlivych informaci napomahaji

pfi identifikaci moznych bezpecnostnich rizik.

1.6 EPC diagram

Dle Creately (2024) event-driven process chain (EPC) diagram, neboli diagram fizeny

udéalostmi, predstavuje strukturovanou vizualni metodu pro mapovani podnikovych procest

v piehledné a logické posloupnosti. Slouzi k dokumentaci, analyze a optimalizaci podnikovych

workflow tim, Ze zndzoriuje vztahy mezi klicovymi prvky procesu, jako jsou udalosti, funkce

(ukoly), rozhodovaci body a organiza¢ni role. EPC diagram vyuziva stand ardizovanou notaci,

kterd usnadnuje pochopeni toho, jak jsou jednotlivé kroky v procesu spousStény a navzijem

propojeny.
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Zakladnimi stavebnimi prvky pouzivanymi v EPC diagramech (Event-driven Process Chain)
jsou (Microsoft, 2024):

e Funkce, které predstavuji zakladni stavebni kameny diagramu. Kazd4 funkce odpovida

konkrétni vykonavané aktivité.

e Udalosti, které¢ nastavaji pred vykonanim funkce, po jejim vykondni nebo v obou

piipadech. Funkce jsou v diagramu navzajem propojeny prave prosttednictvim udalosti.

e Konektory, které propojuji aktivity a udalosti. Existuji tfi typy konektori: AND
(a zaroveil), OR (nebo) a XOR (exkluzivni nebo).

Tyto prvky spoleéné poskytuji strukturovany pohled na tok procesu od zacatku az po jeho
dokonceni (Creately, 2024)

Dle Processon (2024) EPC model nachazi uplatnéni a pfinasi hodnotu v fadé odvétvi a situaci.

Mezi nejcastéjsi piiklady jeho vyuZiti patfi:

e Optimalizace procesii — EPC diagramy pomahaji organizacim identifikovat izka mista

a neefektivni ¢innosti v ramci procest a nasledné je optimalizovat.

e Podpora rozhodovani — diky moznosti simulace riznych podnikovych scénait mize

EPC model slouzit jako nastroj pro rozhodovani na urovni managementu.

o Skoleni a dokumentace — EPC modely lze vyuzit jako Skolici material, ktery

zaméstnancim usnadiiuje pochopeni podnikovych procest.

e Integrace systémii — EPC model mize rovnéz slouzit jako podklad pro integraci

informacnich systému a fidit jejich propojeni a vzajemnou interakci.
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2 Balanced Scorecard

Dle Kaplana (2205) je systém Balanced Scorecard (BSC) slouzi jako efektivni néstroj pro

pievadéni vizi a strategii do konkrétnich cilti. Zajistuje komunikaci a propojeni strategickych

planti s odpovidajicimi métitky, stanovuje cile, zdokonaluje zpétnou vazbu a podporuje proces

uceni a zlepSovani.

BSC zahrnuje tradic¢ni finanéni méfitka, kterd poskytuji informace o minulych financnich

transakcich. Tato méfitka jsou dopInéna o ukazatele, jeZ odrazeji hnaci sily budouci vykonnosti.

Vsechny cile a méfitka jsou definovany na zéklad¢ vize a strategie podniku, pficemZ hodnoceni

probihd ze Ctyt perspektiv: finan¢ni, zékaznické, internich procesti a uceni a ristu.

Finanéni perspektiva se zamétuje na méfeni ziskovosti podniku. Sleduje, jak zavadéni
a realizace strategie vedou k vyznamnym zlepSenim, jako je rlst provozniho zisku,

ukazatelit ROCE, EVA, nebo tvorba cash-flow. Dulezitou soucasti je také sledovani

zvySeni prodejil a celkové financni stability.

Zakaznicka perspektiva zahrnuje faktory spokojenosti a loajality zdkaznikt, ziskavani
novych klientQ, ziskovosti zdkaznikd a podilu na trzich. Tato perspektiva pfispiva k
orientaci podniku na zdkaznika a trh, ¢imz zajistuje vysokou budouci financni

vynosnost. Zakaznicka perspektiva se mize tykat nejen klientti, ale i trhu prace, kde je

dilezitd spokojenost zamestnanct.

Perspektiva internich procest identifikuje kliCové procesy, které musi podnik
efektivné zvladat, aby splnil ocekavani zadkaznikd a dosahl financnich cili. M¢fitka se

soustfedi na inovacni procesy a hospodarné ftizeni, aby podnik produkoval vystupy

odpovidajici pottebdm zédkaznika s minimdlnimi naklady.

Perspektiva uceni se a ristu zahrnuje podnikovou infrastrukturu nezbytnou pro
dlouhodoby rist a zlepSovani. Opira se o lidské zdroje, systémy a podnikové procedury.
Patfi sem investice do vzdélavani zaméstnanct, zlepSovani informacnich technologii,
optimalizace podnikovych procesti a podpora motivacnich faktorii zaméstnanct. Této
perspektivé jde o posilovani propojeni mezi individudlnimi vykony a celkovym

uspéchem podniku.

Zakladni Balanced Scorecard (BSC) mohou podniky vytvofit s Gizce zaméfenymi cily, aby

doséhly konsensu, soustfedily se na svou strategii a jasn¢ ji komunikovaly napfi¢ celou
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organizaci. SkuteCny pfinos tohoto nastroje se naplno projevi, pokud je transformovan

z pouhého systému méfeni na komplexni manazersky néstroj.

Bbalanced Scorecard (BSC) integrovany ramec urceny k popisu a piekladu strategie
prostiednictvim propojenych vykonnostnich meéfitek v ramci Ctyi vyvazenych perspektiv.
Balanced Scorecard funguje jako systém méfeni, strategicky fidici systém a nastroj

komunikace* (Niven, 2011). Model Balanced scorecard je vyobrazen na obrazku 2.

Obrazek 2 - Model Balanced Scorecard

FINANCNI PERSFEETIVA

- ] o CILE
Vystupni finanéni
cile plinuzejména | EBRITRA

pro akcionare

podniku AKCE
ZAKATNICKEA PERSFEETIVA I INTERNI PROCESY
Rorpracovan CILE 1 Cile CILE
zakaznickych cihh STRATEGICRY zpracovamych
jako piedpokladi | MERITEA | o—— | PLANROZVOE | — mtemich | MERITEA
pio dosazen B dokurmenti
hodnotovd FIRMY zajiiticich
méferrych cAKCE _plnéni ikolia AKCE
parametni planu implementace
strategickeho
PERSPEKETIVA UCENI SE RUST

CILE
Nutné parametry

mtemich zdrojl MERITEA
pro splnéni plama
penspektiy BSC AKCE

Zdroj: Sulak (2013, s. 41)

2.1 Financéni perspektiva

Financni perspektiva je pro akcionafe obzvlasté dulezita, protoze vyvoj finan¢nich ukazatelt
poskytuje obraz o ristu hodnoty jejich investic. Tato perspektiva odpovida na otdzku, jakych
finan¢nich ukazatell je tieba dosahnout, aby bylo dosazeno pozadovaného zhodnoceni majetku
akcionafii. Kaplan a Norton ve svych zasadach nezpochybiiuji vyznam financ¢nich ukazateld,
naopak zduraziluji, Ze pouze v kombinaci s ostatnimi nefinancnimi ukazateli maji plny
interpretacni vyznam. Pfesné a v€asné finan¢ni tdaje budou vzdy prioritou a manazefi by méli
zajistit, aby tato data byla dostupnd a odpovidala realité 1 strategickému planu. Soucasnym
problémem je nevyvazeny pohled na vyznam finan¢nich 0daji oproti zanedbavanym
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nefinanénim ukazatelim. Doporucuje se tedy zahrnout do analytickych systémt dalsi
ukazatele, které maji vztah k finanénim dattim, napiiklad hodnoceni rizik (Risk Assessment)

nebo analyzy nakladt a piinosu (Fotr, 2012).

Dle Kaplana (2005) tvorba BSC by méla sméfovat k propojeni financnich cilti se strategii
celého podniku. Finan¢ni cile jsou stfedem, ke kterému se vazou cile a méfitka ostatnich
perspektiv BSC. Ve féazi vytvéreni finan¢ni perspektivy BSC by manazeti méli urcit vhodny

zpusob méfeni své strategie (Kaplan, 2005)

Financ¢ni cile a méfitka museji plnit dvé funkce: definovat o¢ekavanou finanéni vykonnost
a vyhodnocovat cile a mefitka vSech ostatnich perspektiv BSC. V riznych fazich Zivotniho
cyklu podniku se mohou finan¢ni cile vyrazné lisit. Pro zjednoduseni jsou uvadény tfi hlavni

faze: rast, udrzeni a nejvyssi vynosy (sklizen).

V rané fazi zivotniho cyklu, tedy béhem ristu, je hlavnim finan¢nim cilem podniku
procentudlni mira rastu obratu a prodeje v cilovych segmentech, zakaznickych skupinach
a regionech. VétSina podnikl se nachazi ve fazi udrzeni, kdy stale pfitahuji investice a je od
nich vyzadovana vysoka ndvratnost investovaného kapitalu. V této fazi vétSina podnika
pouziva financni cile orientované na ziskovost. V obdobi sklizné dosahuji nékteré podniky

zralosti a hlavnim cilem je maximalizovat pfitok hotovosti.

rowr

Efektivni finan¢ni fizeni musi zohlednit jak rizika, tak vynosy. Podniky proto do své financni
perspektivy zahrnuji cile, které stanovuji miru rizika v jejich strategii. Kazdou z téchto tti fazi,

tedy rust, udrzeni a sklizen, podporuji nasledujici tii financni oblasti:

. Rist obratu a marketingovy mix
. Snizovani naklad/zvySovani produktivity
. Vyuziti zdrojli/investi¢ni strategie

2.2 Zakaznicka perspektiva

Zakaznicka perspektiva hraje kliCovou roli v zajisténi dlouhodobé spokojenosti zékaznikd,
kterd je zasadni pro udrZeni a rozvoj podnikatelské ¢innosti. Tato perspektiva se zaméfuje na
to, jak bychom méli byt vnimani nasimi zakazniky, aby nase podnikani naplnilo svoji vizi
a cile. Zakaznicky pohled je také klicovy pro budouci vyvoj firmy. Negativni zpétna vazba od
zékaznikl Casto signalizuje snizujici se konkurenceschopnost spolecnosti, coz nemusi byt ihned

viditelné v ostatnich ukazatelich, zejména finan¢nich. Kvalitni definice méfitek spokojenosti

27



zakaznikli umoznuje rozdélit zakazniky a procesy do skupin, pro které lze definovat optimalni

produktovy a sluzbovy mix (Fotr, 2012)

Dle Kaplana (2005) V této perspektivé firmy urcuji cilové zakaznické a trzni segmenty, ve
kterych chtéji plsobit. Zamétuji se na identifikaci a uspokojovani potteb jak stavajicich, tak

budoucich zakaznikt, a snazi se byt nejlepsi v poskytovani hodnotovych vyhod zakaznikam.

Pro podniky je klicova segmentace trhu, aby se mohly soustfedit na své cilové zakazniky
a trhy. Je nutné se zamé&fit na to, co podnik skute¢né chce dé¢lat a pro koho to chce délat.
U cilovych zakazniki jsou zjiStovany jejich preference ohledné ceny vyrobku, kvality,
funkc¢nosti, image, povésti, vztahi a servisu. Na zéklad¢ téchto preferenci podniky voli vhodné
hodnotové vyhody, aby zdkazniky oslovily. Pro tyto cilové segmenty pak stanovuji cile

a méfitka.

Firmy pouzivaji dva soubory méfitek: zdkladni skupinu méfitek a hybné sily vykonnosti
zakaznickych vystupl. Mezi zakladni méfitka zdkaznickych vystupt, ktera jsou pouzitelna pro

vSechny podniky, patfi:

. podil na trhu

. udrzeni zadkaznika

. ziskavani novych zakaznika
. spokojenost zdkaznikli

. ziskovost zékaznikli

Provazanost téchto méfitek je zndzornéna na obrazku. Pro zdkladni méfitka predstavuji

hodnotové vyhody hybné sily. Mezi hodnotové vyhody, které jsou stejné pro vSechna odvétvi,

patfi:
. vlastnosti vyrobku/sluzby
. vztahy se zdkazniky
. image a povést podniku

Do druhé skupiny méfitek, tedy hybnych sil vykonnosti zdkaznickych vystupt, patii ¢as, kvalita
a cena. Lze shrnout, ze dnesni zadkaznici pozaduji kvalitni vyrobek za pfimétenou cenu a dodany
v pozadovaném cCase. Podnik, ktery je schopen tyto pozadavky splnit, ma vyhodu oproti

konkurenci.
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2.3 Perspektiva internich procesi

Cilem perspektivy internich procesu je urcit kli¢ové podnikové procesy, ve kterych musi firma
vynikat, aby ziskala konkuren¢ni vyhodu a uspokojila zajmové skupiny (stakeholders).
Stanoveni ukazatel v této oblasti umoznuje vedeni hodnotit efektivitu firemnich procest
a zjistit, do jaké miry produkty spolec¢nosti spliluji potieby zdkaznikli. Méfeni vykonnosti
internich procest vyzaduje dikladné pochopeni procesni struktury spolecnosti a mélo by byt
provadéno s maximalni peclivosti. Kromé hlavnich procesti nutnych k realizaci strategie je
treba identifikovat fidici procesy zaméfené na kontrolu a fizeni zdrojt a aktivit v ramci téchto
procest, a podpurné procesy, které zabezpecuji rutinni ¢innosti nezbytné pro tvorbu hodnoty.
Ridici procesy realizuji strategii organizace a fesi specifické problémy. Podptimé procesy jsou
charakterizovany svou opakovatelnosti a Ize je hodnotit pomoci obecnych ukazatelii (Sulék,
2013).

Dle Kaplana (2005) v ramci této perspektivy musi manazefi urcit nejdiilezitéjsi procesy, pomoci
kterych bude dosazeno zakaznickych a akcionaiskych cilii. Cile a méfitka pro tuto perspektivu
jsou vytvarena az po stanoveni cili a méfitek financni a zakaznické perspektivy. A to z toho
dliivodu, aby mohl byt systém méfeni internich procesti zaméten na cile, které jsou dilezité pro
zakazniky a akcionafe. Tradi¢ni systémy méteni sleduji a zlepSuji ndkladovost, kvalitu a ¢asoveé
zavisld méfitka jednotlivych procesti podniku. Zatimco diky BSC je mozné pozadavky na
vykonnost internich procest urcit podle o¢ekavani vnéjsich subjekt. Kazdy podnik by mél pii

tvorbé této perspektivy vychazet ze tii zdkladnich procesi, kterymi jsou:

e Inovacni proces — Je pro podnik Zivotné diilezity. Podnik se tak soustfed’uje na proces

vyzkumu a vyvoje a vytvari nové vyrobky, sluzby a trhy.

e Provozni proces — Je stale dilezitym procesem. Jeho prostfednictvim je zjiStovana

vyse nakladt, kvalita, ¢as a vykonnost.

e Poprodejni servis — Umoznuje zjistit nedostatky, kekterym dochazi po dodanivyrobku
¢i sluzby zakaznikovi. finan¢ni a zdkaznické perspektiveé, aby systém méfeni internich

procest byl zaméfen na relevantni cile pro zdkazniky a akcionare.

e Tradiéni systétmy méteni sleduji a zlepSuji naklady, kvalitu a casové aspekty
jednotlivych procesii podniku. Na rozdil od nich BSC umoziuje pfizptsobit pozadavky

na vykonnost internich procesti ocekavanim externich subjekti.
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2.4 Perspektiva uceni se a ristu

Perspektiva uceni se a rustu se zaméfuje na to, jakym zplisobem se musi organizace meénit
a zlepSovat, aby naplnila svoji vizi. Tato perspektiva klade diraz na kvalitu lidskych zdroji
a firemni kulturu, pficemz sleduje individualni i celofiremni sebezdokonalovani. Moderni
spolecnosti operujici v dynamickém podnikatelském prostiedi se zamétuji na pribeézné uceni

a vzdélavani. Pojem ,,u¢eni* zahrnuje aktivity jako mentorstvi a odborna vychova.

Efektivni komunikace mezi pracovniky je kliCovou soucasti této perspektivy a zajistuje
akceschopnost organizace v kritickych situacich. Do perspektivy uceni se a rdstu patii
vyuzivani komunikaénich technologii, jako je intranet ¢i jiné komunikacni sité. Zdroje v této

oblasti jsou ¢asto nehmotné a jejich hodnoceni se zaméfuje na jejich vlastnosti.

Dle Kaplana je rostouci pocet podnikil, které BSC implementuji a aktivn€ vyuZivaji, potvrzuje

jeho Siroké moznosti. Tento systém lze pouzit k:
e Vyjasnéni a dosazeni konsensu pii formulovani strategie,
e [Efektivni komunikaci strategie napfi¢ organizaci,
e Sladéni cili jednotlivych oddéleni a osobnich cili s celkovou podnikovou strategii,
e Propojeni strategickych cili s dlouhodobymi zdméry a rocnimi rozpocty,
e Identifikaci a harmonizaci strategickych iniciativ,
e Provadéni pravidelnych a systematickych strategickych revizi,
e Ziskani strategické zpétné vazby pro presnéjsi formulaci strategie.

BSC se tak stava nastrojem, ktery vypliluje mezeru v mnoha manazerskych systémech
a umoziuje zamefit se na efektivni implementaci dlouhodobé strategie. Pokud je Balanced
Scorecard vyuzit v této Sir§i roviné, lze jej povazovat za zdkladni pilii fizeni podnikd v

informa¢nim véku (Suldk, 2013).

Dle Harvard business review (2024) uspésné zavedeni Balanced Scorecard do organizace
vyZzaduje nekolik dulezitych krokll a splnéni klicovych podminek. Nezbytnd je predevsSim
podpora vrcholového vedeni, které musi strategii nejen definovat, ale také ji aktivné
komunikovat napfi¢ organizaci. Klicovym krokem je jasné definovani strategickych cili, které
jsou propojeny s konkrétnimi metrikami a ukazateli vykonnosti. Tyto metriky musi byt

pravidelné sledovany a aktualizovany tak, aby reflektovaly aktualni situaci podniku a jeho
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okoli. Implementace Balanced Scorecard také zahrnuje Skoleni zaméstnancii a vytvoreni

mechanismil pro pravidelné hodnoceni a zpétnou vazbu.

2.5 Balanced Scorecard jako manaZersky systém

Dle Kmoska (2024) je balanced Scorecard (BSC) je sofistikovany manaZersky systém fizeni
firmy, ktery slouzi k méfeni a hodnoceni vykonnosti organizace na zékladé ctyt klicovych
perspektiv. Tento nastroj umoziuje podniku posuzovat své vysledky nejen z hlediska
finan¢nich ukazateld, ale 1 z dalSich dulezitych hledisek, ktera zahrnuji perspektivu
zakaznickou, interni podnikové procesy, a nakonec ioblast u¢eni a riistu organizace. Diky témto
ctyfem perspektivam poskytuje BSC komplexni pohled na vykonnost podniku
a pomaha identifikovat silné 1 slabé stranky ve vSech aspektech jeho fungovani. Kromé& toho
Balanced Scorecard umoziiuje propojit strategické cile organizace s cili jednotlivych oddéleni

a tymi v ramei firmy.

Balanced Scorecard také vyrazné podporuje proces uceni a zvySovani efektivity organizace.
Tim, ze propojuje lidsky kapitdl s cili firmy, vytvaii prostfedi pro neustaly rozvoj
a zlepSovani. To nejen zajiSt'uje, Ze zaméstnanci jsou motivovani k dosazeni stanovenych cili,
ale také napomaha ristu jejich schopnosti a dovednosti, coz v koneéném dusledku piispiva
k dlouhodobé prosperité¢ podniku. Tento systém fizeni tedy nejen optimalizuje interni procesy,
ale také vyznamné zvySuje hodnotu lidského kapitalu, coz je klicovym faktorem pro spéch

organizace na dynamickém a konkurenceschopném trhu.

Proces implementace neni jednordzovou aktivitou, ale kontinudlnim usilim o zlepSeni
strategického fizeni a vykonu organizace. Balanced Scorecard tak umoziuje firmam nejen

sledovat jejich strategické cile, ale také pruzné reagovat na nové vyzvy a prilezitosti (Kaplan,
2004).

2.6 Strategicka mapa

Strategickd mapa dokumentuje zpisob, jakym vznika hodnota pro akcionafe, a to jak
prostfednictvim hmotného, tak nehmotného majetku, jenz spada do perspektivy potencialu.
Tento proces je klicovy pro porozuméni tomu, jak organizace vytvaii hodnotu v ramci svého
dlouhodobého strategického planu. Postup, jakym je v procesu realizace tohoto planu tvorena
hodnota organizace prostfednictvim interakci jednotlivych perspektiv, je podrobné vyobrazen
na obrazku 3. Strategickd mapa v ramci modelu Balanced Scorecard (BSC) ukazuje, jak
strategicky plan efektivné vyuziva nehmotny majetek v perspektivé potencialii, pfi¢emz tento

majetek slouzi jako inicializujici faktor pro zvyseni hodnoty organizace (Fotr, 2012)
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Obrazek 3 - Usporadani BSC a strategické mapy v procesu tvorby organizace

Finanéni parspektiva
Hodnola podniku Efekt vetahu pfitina - disledik:
Ponkies | Rosvhosl | | o e
.f"/' Zakaznickd perspekiiva
' Produkt, sluzby Vztahy, image Definice shkanické hodnoty:
m{:ﬂ tas, | o poluprice, znatka ;f::::m ﬁin:.mmhy. kieré phnade hodanotu

Perspaktiva intarnich procasi Proces vaniku hodnoty!
— Definuje procesy, kberymi se transformuje

Rizeni Rizeni fizeni [Rizeni soc) pehmolvy majelek na shkarnickd a inantni
provozu m'::ﬂ inovaci | procesi vysiLpy

& F Y T

Perspekiiva | . Propojeni majetku a aktivit:
i ) Definupe nehmotny majetek, keny
ﬁ:ﬂ Informadni kapital mﬂﬁﬁnr sthopen aklivitarmi zapdfoval vZnik hodnoby,

Zdroj: Fotr (2012, s. 120)

Dle Kaplana (2004) je strategickd mapa nastrojem, ktery zobrazuje logické vztahy mezi
pficinami a nasledky, jez se vzdjemné dopliiuji. Spojenim téchto vztahti dochdzi k napliovani
strategie podniku. Grafické znazornéni téchto prvki, které maji vliv na celkovou vykonnost
podniku, se ukazuje jako velmi efektivni nastroj, jenz usnadiuje a zjednodusuje pochopeni
vzorct a souvislosti. Diky tomu strategickd mapa poskytuje komplexni pohled na problematiku
vykonnosti podniku a umoziuje uzivatelim lépe pochopit, jak jednotlivé slozky organizace

prispivaji k dosazeni strategickych cili.

Zduraznéni je také na vyznam vizualizace v ramci celého systému hodnoceni vykonnosti
podniku. Podle jejich nazoru vizualizace efektivné znazornuje logiku podnikové strategie
a zaroven umoziuje hlubsi pochopeni toho, jak je tvorba hodnoty podniku propojena
s hmotnymi i nehmotnymi slozkami. Propojeni navaznosti mezi pfi¢inami a nasledky
napomahd identifikovat hybné sily, které ovliviiuji vykon podniku, a klicova méfitka, ktera

slouzi k hodnoceni jeho uspéchu.

Strategicka mapa také funguje jako dulezity komunikaéni ndstroj, protoze umoznuje efektivni
komunikaci strategickych cili od vrcholového managementu az po bézné zaméstnance

podniku. Tento pfenos informaci mezi riiznymi trovnémi organizace zjednodusuje pochopeni
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strategii a jejich naslednou implementaci. Vysledkem je posileni spoluprace mezi zaméstnanci,

coz ma zéasadni vliv na Gispésné provedeni strategickych plant.

Diky peclivému propracovani strategické mapy Ize rovnéz odhalit silné a slabé stranky podniku.
To nasledné¢ napomaha lepSimu planovani a pfijimani informovanych rozhodnuti, at’ uz se
tykaji nékteré z perspektiv podniku, nebo tvorby novych strategii pro zajisténi jeho dlouhodobé

udrzitelnosti a rustu.

3 Key Performance Indicator

Kli¢oveé vykonnostni ukazatele (KPI) nejsou jen cisla na ptehledovém panelu, ale spiSe néco
jako vysvédceni vaseho podnikani. Spravné sledovani KPI poskytuje jasny obraz o zdravi
a vykonnosti firmy. Tento piehled umoziuje Cinit rozhodnuti zaloZen4d na datech, efektivné
alokovat zdroje a rychle identifikovat oblasti vyZadujici pozornost. KPI také pfispivaji k sladéni
tymu kolem spolecnych cili, coz zvySuje odpovédnost a motivaci. Pro investory a dalsi

zainteresované strany poskytuji KPI konkrétni diikazy o pokroku a potencialu podnikani.

Stru¢né feceno, schopnost méfit a jednat na zdklad¢ kliCovych metrik miiZze byt rozdilem mezi
prosperitou a pouhym prezivanim. Je vSak dulezité si uvédomit, Ze tyto vyhody se projevi pouze
tehdy, kdyz sledujete spravné KPI odpovidajici specifickym potiebdm a cilim vaseho

podnikani (Daasity, 2024)
Dle Repsly (2025) KPI maji nasledujici charakteristiky:

e Jednoduchost - Aby byl KPI skutecné uzite¢ny, musi byt jednoduchy ve dvou
ohledech: snadno pochopitelny a mefitelny. Napiiklad KPI jako "kolik klientd jsme
pridali tento mésic" je jednoduchy v obou ohledech. Jay Liebowitz, odbornik na
obchodni analyzy, tik4, ze efektivni KPI je ten, ktery ,,vyvolava rozhodnuti, nikoliv
dalsi otazky.” Kazdy zaméstnanec zapojeny do cile by mél presné védét, jak KPI
ovlivnit. Pokud je cil jasny, napiiklad ,,pfidat vice klientl,” mohou zaméstnanci pfijimat

proaktivni rozhodnuti k ovlivnéni vysledku.

e Slad’enost - Efektivni KPI by mély ,,kaskadové piechézet z... strategickych dashboardt
na taktické a provozni dashboardy,” podle zpravy Data Warchousing Institute. To
znamena, ze KPI by mély vychazet z celkovych strategickych cili organizace a pienaset
se na denni operace zaméstnanct. Né&které organizace se soustiedi na ziskavani stale

vétsiho poctu klientl, zatimco pro jiné to nemusi byt v souladu s celkovou vizi.
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Napriklad firma zaméfena na zdkaznicky servis by meéla vétsi diraz na udrzeni

zakazniku nez na akvizici.

Relevance - Dalsi charakteristikou efektivniho KPI je relevance, coz znamena, Ze
prislusni rozhodovatelé jsou zodpovédni za ovlivnéni konkrétnich KPI. Napftiklad KPI,

ktery se pta ,kolik produktl jsme prodali béhem naSi vzorkovaci akce,” by mél byt

odpovédnosti marketingového manaZzera.

Méritelnost - Pro analyzu pozitivnich a negativnich odchylek od cile musi byt KPI
méfitelny. Nemusi to byt vzdy kvalitativni méfeni, jako ,,kolik produktt jsme prodali
minuly mésic,” ale miize byt 1 kvalitativni, naptiklad ,,jak zapojeni jsou zaméstnanci do

sve prace.*

Dosazitelnost - Narodni federace nezéavislych podniki (NFIB) uvadi stanoveni
,hedosazitelnych cili* jako jeden z nejvétsich demotivatorti zaméstnancti. KPI musi byt

stanoveny s cili, které zaméstnanci citi, Ze mohou dosdhnout. Cim realisti¢t&jsi je cil

NS 24

Aktualnost - Efektivni KPI jsou aktudlni ve dvou ohledech: vysledky jsou hladseny
v pifiméfeném casovém horizontu a analyzovany v relevantnim ¢asovém obdobi. Firmy

musi najit spravny stied v hlaSeni vysledki KPI.

Viditelnost - Dalsi z klicovych charakteristik efektivniho KPI je jeho viditelnost v celé
organizaci. Rist se dosahuje snadnéji, kdyz jsou vSichni zaméstnanci zapojeni a védi

o cilech organizace.

3.1 Druhy KPI

KPI Ize kategorizovat do jednénebo vice z péti kategorii. Typ KPI poskytuje obecnou predstavu

o jeho organizacnim ucelu, Casovém ramci a urovni v rdmcei podniku.

Strategick¢ KPI Strategické KPI se sleduji na vykonné urovni k méfeni celkového zdravi

organizace. Sleduji pokrok vici organiza¢nim cilim. Ptiklady strategickych KPI zahrnuji

celkovy piijem spolecnosti, trzni podil a ziskovou marzi (Klipportfolio, 2024).

Operacni KPI na rozdil od strategickych KPI, které hodnoti organizaci jako celek,
operacni KPI méfi vykonnost konkrétnich organiza¢nich procesli, mist a segmentt.
Klicovou charakteristikou operacniho KPI je zaméfeni na krat$i casové ramce,

napiiklad mé&si¢ni nebo denni cile.
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e Operacni KPI typicky slouzi vétsim strategickym KPI. Naptiklad pokud by spole¢nost
chtéla zvysit rust piijmi, niz§i manazefi by mohli analyzovat prodeje podle regiontl, aby

urcili, které oblasti mohou vyuzit nebo zlepsit.

¢ Funkéni KPI sleduji pokrok v konkrétnich organiza¢nich funkcich, jako jsou finance,
prodej, marketing nebo lidské zdroje. Finan¢ni tymy by pravdépodobné monitorovaly
KPI jako navratnost investic a ziskovou marzi, zatimco HR by se zaméfovalo na

spokojenost a retenci zameéstnancu.

Dle Morethandigital (2024) KdyzZ se jedna o KPI, existuje n¢kolik zdsadnich rozdili. Tento
oddil vysvétluje nékteré z podstatnych rozdili mezi typy KPI, aby bylo moZné 1épe pochopit
rizné klasifikace KPI:

Lagging KPI a Lagging ukazatele Lagging KPI a ukazatele m&fi vykon aZ po jeho uskute¢néni,
tedy soucasnost a minulost. Poskytuji pfehled o tom, co se jiz stalo, a pomahaji organizacim
udit se z jejich chyb. Rika se jim ,,lagging, protoZe zaostavaji za ostatnimi metrikami a musi

se materializovat, aby byly méfitelné — méti pouze vysledek. Mezi piiklady Lagging KPI

mohou byt naptiklad:
e Piijmy

e Net Promoter Score
e Zékaznickd spokojenost

Leading KPI a Leading ukazatele Leading KPI a ukazatele poskytuji pfehled o tom, co se
pravdépodobnéstane v budoucnu. Tyto KPI ,,vedou* ostatni metriky. Leading ukazatele mohou

pfedpovidat budouci vysledky a identifikovat potencidlni problémy dfive, nez se Stanou

vyznamnymi problémy.

Priklady Leading KPI:
e Procento zakaznikd podepisujicich dvouleté smlouvy
e Procento zakaznikd kupujicich doplnky
e Hodnota zakaznika (CLV)

e Input vs. Output KPI
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Input KPI Input KPI méfi zdroje a usili potfebné k dosazeni vystupu nebo vysledku. Pomahaji
organizacim sledovat efektivitu jejich procestt a operaci. Input KPI jsou obvykle Leading

ukazatele, protoze ptredpovidaji pravdépodobnost dosazeni konkrétnich vysledka. Priklady
Input KPI:

e Pocet uskutecnénych prodejnich hovorti
o Castka investovana do marketingovych kampani
e Pocet skolenych zaméstnancii

Output KPI Output KPI méfi skute¢né vysledky nebo dosazené vystupy. Pomahaji organizacim
hodnotit efektivitu jejich usili. Output KPI jsou Lagging ukazatele, protoze méti vysledky az
po jejich uskutecnéni. Priklady Output KPI:

e Piijmy z prodeje

e Pocet ziskanych novych zakaznika
e Trzni podil

e Kvantitativni vs. Zralostni KPI

Kvantitativni KPI Kvantitativni KPI jsou méfitelné a objektivni ukazatele, které jsou vyjadieny

¢iselné. Obvykle se pouzivaji k hodnoceni vykonnosti organizace nebo konkrétniho procesu.
Priklady Kvantitativni KPI:

e Rychlost riistu pijjmu
e Navratnost investic
e Naklady na ziskani zédkaznika

Zralostni KPI Zralostni KPI méfi zralost organizace nebo konkrétniho procesu. Jsou to
kvalitativni a subjektivni ukazatele, které¢ poskytujyi ptrehled o urovni rozvoje nebo

sofistikovanosti, strategie nebo procesu organizace. Ptiklady Zralostni KPI:
e Spokojenost zaméstnanct
e Kovalita zdkaznického servisu

e Inovacni schopnosti
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3.2 Vyhody KPI
Klicové vykonnostni ukazatele (KPI) hraji zasadni roli v Gspéchu podnikani. Pomahaji tymu
sladit se na spoleéném chapani pokroku, podporuji akci a vytvafeji odpovédnost (Klipfolio,

2024)

e Ujasnéni pokroku organizace Bez KPI cilii by bylo obtizné urcit, zda se organizace
posouva vpifed. KPI cile definuji standard a méfeni vykonnosti organizace. Naptiklad
ro¢ni piijem ve vysi 1 000 000 dolarti nema bez kontextu vyznam. Pokud vSak nastavite
KPI cil, jako je pfedem stanoveny pifjem nebo riistovy cil, mizete jasnéji interpretovat,
co toto Cislo pro vasi spole¢nost znamena. Roc¢ni pfijem ve vysi 1 000 000 dolart ve
srovnani s rocnim piijmem 800 000 dolarti ukazuje rist. Naopak ro¢ni piijem 1 000 000
dolari ve srovnani s cilovym piijmem 1 500 000 dolari naznacuje chybu v projekcich

nebo Spatnou strategii prodeje.

e Usmémeéni strategického rozhodovani ZvySeni viditelnosti uspéchii a neuspéchii
organizace v ramci definovaného cile usnadiiuje ur¢eni dalSich kroka. Pokud naptiklad
sledujete rast piijmi mezi dvéma prodejnimi tymy, které implementuji rizné strategie,
vysledky ukézi, kterd strategie byla efektivnéj$i. Tu lze ndsledné aplikovat na jiné

prodejni kanaly.

e Sjednoceni organizace na spolecné predstavé uspéchu KPI cile zajistuji, ze cely tym
rozumi definici uspéchu organizace. Nuti kazdého €lena organizace sméfovat stejnym
smérem namisto sledovani riznorodych, vlastnich indikéatort pokroku. Naptiklad pokud

nenastavite prodejni cile, va§ prodejni tym by mohl dosahovat mnohem nizSich

vysledkll nez organizace pozaduje.

e Vytvaieni odpovédnosti tymu KPI poskytuji tymim méfitko pro sledovani jejich
vlastniho vykonu. Znalost standardu organizace jim pomaha definovat méfitka pro
mensi cile, které pfispivaji k organiza¢nim cilim. Prodejni tym muizZe napiiklad pouzit

cile ristu piijma spolecnosti k vytvoteni prodejnich cili pro kazdého ¢lena.

Dle Morethandigital (2024) KPI mohou organizacim piinést n¢kolik vyhod. Pomahaji
sledovat vykonnost, identifikovat problémy a udrzovat odpovédnost. KPI mohou motivovat

zaméstnance, zlepSovat rozhodovéani a sladit cile se strategii. Zde jsou nékteré

z nejvyznamnéjsich piinost:
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Zvysena transparentnost a odpoveédnost KPI poskytuji organizacim objektivni pohled
na to, jak si jednotlivd oddéleni nebo tymy vedou ve srovnani s ostatnimi organizacemi

ve stejném odvétvi, ¢imz zvySuji transparentnost a odpoveédnost.

ZlepSena spokojenost zakaznikti Sledovanim spokojenosti zdkaznikli prostfednictvim
KPI, jako je doba reakce, pocet vyfesenych problémil za sezeni nebo primérné doby
feSeni, mohou firmy lépe pochopit potieby a ofekavani zakaznikl. To jim umoZiuje

¢init informovana rozhodnuti o zlepSovani jejich sluzeb.

ZvySend motivace a angazovanost KdyZz zaméstnanci vidi, Ze jejich usili pfinasi
vysledky prostiednictvim dosazitelnych cili stanovenych KPI, stavaji se
motivovanéjSimi a angazovangjSimi v dosahovani téchto cili, coz vede ke zlepSeni

M7V

vykonu napti¢ oddé¢lenimi diky zvySené spolupraci mezi tymy.

Zvysena konkurenceschopnost a inovace S redlnymi daty z monitorovani KPI, ktera
poskytuji nepietrzitou zpétnou vazbu o trendech, jako je délka zivotniho cyklu produktu
nebo iniciativy vedouci k tisporam nakladi, se spolecnosti mohou lépe postavit proti
konkurenci. Navic maji pfistup k praktickym poznatkiim o oblastech vyzadujicich

zlepseni, coz pomaha podporovat kulturu inovaci uvniti podniku.

ZlepSené rozhodovani zaloZzené na redlnych datech KPI poskytuji organizacim data a
poznatky potiebné k c¢inéni informovanych rozhodnuti zalozenych na skutecnych

vysledcich, namisto pouhych dojml nebo primyslovych trendd. To vede k lepSim

vzorciim alokace zdrojd, irovnim produktivity tymi a metrikdm operacni efektivity.

Zvysena odpoveédnost a transparentnost S jasné definovanymi cili stanovenymi pomoci
KPI mohou organizace zajistit, ze kazdy je odpovédny za sviij vykon a uznat Gspéchy,
kdyz tymy dosahnou svych cili rychle nebo efektivné. To davd zaméstnanctim pocit

dosaZeni a podporuje kulturu Gspéchu na pracovisti.

VylepSené sledovani vykonu a neustalé zlepSovani Sledovanim vykonu v pribéhu ¢asu
mohou firmy pomoci KPI identifikovat trendy a vzorce, coz vede k jesté vétsi efektivité
v budoucnostidiky potfebnym Gpravam a vylepSenim. To poméha zajistit, Ze organizace

neustale usiluji o dokonalost a neustale se zlepSuji.
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3.3 Nastaveni KPI pomoci metody SMART

Dle Bizztreat (2020) metoda SMART, jejiz podoba se miize obCas ménit, je zdkladem pro
uspésné nastaveni cili v riiznych oblastech, jako je marketing, projektové fizeni nebo fizeni

firmy. Je tedy dobré ji alespoii trochu znat.

e Specific (konkrétni) Snazte se byt co nejvice konkrétni — ¢im jednodussi, tim lepsi.

Jasn¢ definujte, co pfesné chcete dosahnout.

e Measurable (méfitelné) Vyberte metriky, které lze méfit. Bez méfitelnych cili by

nebylo mozné sledovat, jak se blizite k jejich dosaZeni.

e Attainable (dosazitelné) Cile musi byt realistické a dosazitelné. Nastavte si milniky

v prub¢hu, abyste mohli v¢as reagovat a upravit své strategie.

e Relevant (relevantni) Polozte si otazku, jak vam vybrané KPI pomohou dosahnout

vaSich hlavnich cilii. Sledujte jen ty ukazatele, které¢ maji skute¢ny piinos.

e Time-bound (¢asové omezené) Zasad’te KPI do ¢asového ramce. Ujasnéte si, zdajde o

sezonni zalezitost nebo dlouhodoby cil, a definujte, jak dlouho ma trvat sledované
obdobi.

Pouziti metody SMART vam umozni efektivné nastavovat a dosahovat cilti, které jsou
konkrétni, méfitelné, dosazitelné, relevantni a Casové omezené. To je klicem k UspéSnému

fizeni vykonu v jakékoli oblasti vaseho podnikani (Kerzner, 2017).
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4 Metodika zpracovani

4.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit a zvysit vykonnost vybranych podnikovych
procesti prostfednictvim jejich detailniho zmapovani, méfeni a navrhi na jejich optimalizaci.
Prace se zaméfuje na konkrétni procesy souvisejici s fizenim lidskych zdrojd, a to predevsim

na oblasti naboru, vybérového fizeni a adaptace zaméstnancu.

Pfedmétem vyzkumu je analyza konkrétnich podnikovych procest, a to ve tfech hlavnich fazich
fizeni zaméstnancl — ziskévani, vybéru a adaptace. Cilem je nejen jejich systematické popsani
a identifikace klicovych aktivit, ale i méfeni pomoci klicovych ukazateli vykonnosti (KPI) a
nasledné formulovani navrhii na zlepsSeni. Prace se opird o metodologii Balanced Scorecard,
kterd umoziuje hodnotit vykonnost z n€kolika riznych perspektiv a pfindsi komplexni ptistup

k tizeni efektivity.

Objektem vyzkumu je spolecnost eBRENA, kterd piisobi v oblasti digitalnich technologii
a marketingu. Tato organizace byla zvolena zejména z divodu dostupnosti dat a ochoty ke
spolupraci v ramci mapovani internich procest. Zaméteni na konkrétni firemni oddéleni —
online marketing — umoznilo sledovat personalni procesy piimo v praxi a ve vazb&é na

kazdodenni provozni ¢innost.

4.2 Stanoveni metod a vyzkumnych otazek

Pro ucely dosaZeni stanoveného cile této diplomové prace, kterym je zlepSeni vykonnosti
vybranych podnikovych procest, byla zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, zaméfena na
méfitelné aspekty procesniho fizeni. Klicovym piedpokladem bylo ziskani objektivnich udaji

umoziujicich jak analyzu stavajiciho stavu, tak navrh konkrétnich opatteni.

V oblasti mapovani procesti byly aplikovany modelovaci nastroje a techniky, které napomahaji
srozumitelné zndzornit strukturu a ndvaznosti jednotlivych Cinnosti. Konkrétné byl vyuzit
model kontextu procesu (CPC), jehoz cilem je vymezit rozhrani mezi procesem a okolnim
prostiedim. Déle byl sestaven model pribéhu procesu, ktery detailn€ popisuje sled operaci
véetné zodpoveédnych osob, datovych vstupti a vystupti (Kamath, 2003). Pro lep$i porozuméni
interakcim mezi jednotlivymi subjekty byl vytvofen Use Case diagram, jenz ptredstavuje systém

z pohledu uzivatele a zobrazuje jednotlivé piipady uziti véetné ti€astniki.
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K méfeni vykonnosti procest byla pouzita metodika Balanced Scorecard (BSC). Tento néstroj
umozinuje vyhodnocovani efektivity z nékolika perspektiv — finan¢ni, zédkaznické, procesni,
rozvojové a bezpecnostni. Tento systém také umozni komunikaci a propojeni strategickych
plani s odpovidajicimi méfitky (Kaplan, 2005). Pro kazdy z analyzovanych procest byly
definovany odpovédné osoby, Cetnost méteni a zdroje datklicové vykonnostni ukazatele (KPT),
které slouzi jako k identifikaci dikazli a dokéazi poskytnou obraz o potencidlu podnikéani
(Kerzner, 2017). BSC tak poskytuje integrovany ramec pro sledovani vyvoje procesu v ¢ase a

identifikaci oblasti vyzadujicich zlepSeni.

,, Polostrukturovany rozhovor (rozhovor pomoci navodu, cdastecné rizeny apod.) se vyznacuje
tim, Ze je pripraven soubor otazek, ktery bude jeho predmétem, aniz by bylo striktné stanoveno
jeho poradi. Tazatel miize formulace pokladanych otazek castecne modifikovat, nezbytné vsak
Jje, aby byly polozeny vsechny, je mozné, aby tazatel poklidal dopliujici dotazy.* (Reichel,
2009).

Vyzkumné otazky, které byly pouZity jako vychodisko pro sbér dat a interpretaci vysledkd, jsou
uvedeny v priloze D. Tyto otazky byly kladeny zaméstnancim na pozicich specialista online

marketingu a asistent HR odd¢leni.

Pro nasledné zpracovani informaci je klicové detailni zachyceni priibéhu rozhovoru. Toho Ize
dosahnout bud’ formou pisemného zdznamu, ktery se pofizuje v prubéhu rozhovoru nebo
bezprosttedné po jeho skonceni, pfipadné pomoci technického zdznamového zatfizeni, které

umoziuje dodate¢nou analyzu ziskanych dat (Chraska, 2007).

K zaznamenani dulezitych bodt byl pouzilt nahravani audiozaznamu pomoci mobilniho
zafizeni a také jsem vyuzil desktopové zatizeni pro sepsani dilezitych bodt, na které je nutné
se V analyze zaméfit. Pied zapocetim rozhovoru byly vybrané osoby informovany, Ze vSechny
sdélené informace budou pouzity pro ucely diplomové prace a s nahravkou bude nakladano

pouze pro ucely této prace.

V analytické Casti prace dochazik systematickému zpracovani ziskanych dat, pticemz dtiraz je
kladen na jejich syntézu. ,, Syntéza je myslenkové sjednocovani prvkii do jednoho celku.
Odhaluje obecné, co spojuje jednotlivé casti do jednoho celku. (Dyrt, 2006) Tento postup
umoziuje propojit poznatky ziskané prostiednictvim polostrukturovanych rozhovort
s teoretickymi vychodisky nacerpanymi z odborné literatury. Vyslednd syntéza slouzi
k identifikaci vnitinich souvislosti a vzorcli chovani, které jsou charakteristické pro sledované

podnikové procesy. V ramci tohoto pfistupu jsou jednotlivé informace spojeny do logickych
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celkd, ¢imz dochazi k hlubS§imu porozuméni zkoumané problematice a k formulaci praktickych
zaveérl. Analyza timto zpisobem nepiedstavuje pouhy popis dat,ale zaméfuje se na interpretaci
jejich vyznamu v kontextu fungovani konkrétniho podnikatelského prostfedi. Tato metoda
navic umoznuje identifikovat strukturalni nedostatky i potencidlni pfilezitosti pro zlepSeni

vykonnosti podnikovych procest.

4.3 Predstaveni zkoumaného podniku

Spole¢nost eBRANA je dynamicky se rozvijejici Geskd poradenska agentura sidlici
v Pardubicich, kterd se zaméfuje na pomoc malym a stfednim podnikiim v oblasti digitalizace,
marketingu a strategického rozvoje. Jejim cilem je pomoci firmdm rist, zvySovat
konkurenceschopnost a zaroven vytvaiet prostiedi, kde se lidé citi dobfe a maji chut’ pracovat.
eBRANA nabizi komplexni sluzby — od tvorby webovych stranek, pies spravu online
marketingu aZ po obchodni poradenstvi. Timto propojenim technologii a podnikatelského

know-how vytvaii silné a dlouhodobé partnerstvi se svymi klienty.

Zékladni filosofii spoleénosti je diivéra, otevienost a upiimnost. Ve spole¢nosti eBRANA se
zaméstnanci oslovuji kiestnimi jmény, vzdjemné si tykaji a komunikuji bez zbytecné
formalnosti. Firma se hlasi ke konceptu ,,svobodné firmy*, ktery klade diiraz na zodpovédnost
jednotlivce, moznost rozhodovani a smysluplnou praci. Kazdy €len tymu ma pfileZitost
vyjadfovat své ndzory, navrhovat feSeni a podilet se na chodu firmy. Tento pfistup podporuje

kreativitu, spolupraci i osobni riist zaméstnanci.

Spole¢nost si zaklad4 na hodnotéch, jako jsou tymova prace, proaktivita, touha po skvélém
vysledku, otevienost a stabilita. Tymova spoluprace je zde povazovana za zakladni kamen
uspéchu — zaméstnanci se navzajem podporuji, sdileji zkuSenosti a u¢i se jeden od druhého.
Proaktivita se promita do snahy zlepSovat zavedené postupy, hledat efektivnéjsi cesty
a reagovat na nové vyzvy. Zasadni je i pfistup ke klientim — kazdy zaméstnanec vi, jak pfispiva
k celkovému vysledku a jak pfinasi zakaznikovi hodnotu. Oteviend komunikace umoziuje
rychlé feSeni problémil i neustaly posun vpied. Stabilita firmy je pak vysledkem dlouhodobé

prace, dlslednosti a strategického mysleni.

Vedeni spolec¢nosti tvoii dva spolumajitelé — Martin Semerad a Jifi Jankii. Martin Semerad je
vykonnym feditelem a zodpovida za produkci, vyvoj a finance. Jifi Jankl se vénuje obchodu,
HR a marketingu. Oba zakladatelé kladou dlraz na etiku, férovy pfistup a budovani znacky
nejen na trhu, ale 1 uvnitt firmy. Jejich vize je jasna — vytvaret firmu, kterd ma smysl, pfinasi

vysledky a inspiruje okoli.
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Vyznamnou soudasti strategic eBRANY je také spoledenska odpovédnost. Firma se aktivnd
podili na podpote neziskovych projektli, organizuje vzdélavaci a charitativni akce a podporuje
udrzitelny rozvoj. Snazi se byt ekologicky Setrnd, podporuje zdravy Zivotni styl zaméstnanct a
klade duraz na work-life balance. Za své aktivity ziskala fadu ocenéni, mimo jiné tituly TOP

odpovédna firma, Vodafone Firma roku nebo Sodexo Zaméstnavatel roku.

eBRANA je piikladem moderni firmy 21. stoleti, ktera ukazuje, Ze podnikani miZe byt nejen
vydélecné, ale 1 lidsky smysluplné. Diky propojeni technologii, strategického mysleni
a lidského pfistupu vytvaii zdzemi, kde mohou rast jak klienti, tak zaméstnanci. Jejim
dlouhodobym cilem je byt stabilnim a inovativnim partnerem pro podniky v Ceské republice i

v zahrani¢i.

Z tabulky 1 lze vyc¢ist zakladni kvantitativni ukazatele podniku tykajici se jeho ekonomické
vykonnosti a personalni situace za sledované obdobi. Zisk po zdanéni dosahl hodnoty 1,267
milionu K¢. K 31. 12. ¢inil celkovy pocet zaméstnancii 130 osob, pii¢emz v pribéhu roku bylo
nove piijato 26 pracovniki a 30 zaméstnanci odeslo. Na zakladé téchto udaji vyplyvaji udaje
0 fluktuaci zaméstnanct, ktera dosahla hodnoty 22,7 %, a stability zaméstnanct, jez Cinila
77,6 %.

Tabulka 1- Zdkladni ukazatele charakteristiky podniku

Zisk po -
. . | Celkovy Pocet Pocet Fluktuace Stabilita
zdanéni
(mil pocet novych odchozich zaméstnancu | zaméstnanci
mil.
Ko zaméstnanci | zaméstnancd | zaméstnanci | vV % v %
¢
1,267 130 26 30 22.7 77,6

Zdroj: Vlastni zpracovani

43



5 Analyza vykonnosti vybranych podnikovych procesi

5.1 Analyza procesu ziskavani zaméstnancu

EPC na obrazku41 a pfiloze A znézorfuje strukturovany model procesu ziskavani zaméstnanct

ve vybrané organizaci. Tento typ modelovani procesii je vhodny zejména pro podrobné

zachyceni ¢innosti, vstupll, vystupli a vzajemnych vazeb mezi jednotlivymi prvky systému.

EPC se v této praci pouziva k identifikaci a analyze stdvajiciho pribéhu ¢innosti spojenych

s naborovou ¢innosti.

Obrazek 4 - Model kontextu procesu ziskdavani zaméstnancii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na levé strané diagramu jsou znazornény klicové vstupy a podptrné prvky:

e Zakonik prace a Interni smérnice — ptedstavuji legislativni a interni ramec, ktery je

nutno pii naborovych aktivitach respektovat.
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e Osloveni vhodného uchazece — ptedpoklad, ze cilova skupina kandidat bude spravné

identifikovana a oslovena.

e Navrh piispévku na socialni sité, Analyza vhodnych kandli, Copywriting, Natoceni
videa, UCast na veletrzich price a Referral program — predstavuji konkrétni
marketingové a HR aktivity, které tvofi zdkladni obsah naborové komunikace. Tyto
¢innosti jsou nejen kreativni, ale zaroven musi odpovidat formalnim pravidliim a image

organizace.
Podptirné nastroje
Ve sttedni ¢asti diagramu jsou uvedeny nastroje, které proces technicky podporuji:

e eSystém, IMES 2, IMES 1.8, Microsoft Office, Microsoft Teams, Socidlni sité
a Néaborové portaly. Tyto nastroje hraji roli pfi vytvafeni obsahu, jeho publikaci, spravé

kandidatt a interni koordinaci mezi HR tymem.
Zapojené role
Na pravé strané jsou uvedeni aktéfi, ktefi se na procesu podileji:
e Vedouci HR —fidi ndborovy tym a odpovidé za strategickou urovein komunikace.

o Asistent HR — zajistuje operativni kroky spojené s tvorbou obsahu a komunikaci

s kandidaty.

e Socialni pracovnik — poskytuje obsahové podklady a Casto zajistuje soulad obsahu

s hodnotami organizace.

Kazda z téchto roli ma v procesu své misto a jejich spoluprace je klicova pro zajisténi

konzistentniho a efektivniho postupu.
Vystupy procesu
Na pravé strané EPC diagramu jsou rovnéz zndzornény konkrétni vystupy:
o Naborové letaky, Noviny, Informacni tabule — tradi¢ni offline formy komunikace.

e Zvefejnény prispévek na socidlnich sitich, Zvetejnény piispévek na blogu, Zvetejnény
inzerat na naborovém portalu — digitalni vystupy, které ptedstavuji vefejnou prezentaci

naborového sdéleni smérem k cilové skuping.
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Vystupy slouzi nejen k osloveni potencialnich uchazect, ale zaroven tvoii méfitelné artefakty,
které¢ 1ze hodnotit pomoci KPI v ramci Balanced Scorecard (napt. mira interakci, pocet reakci

na inzeraty apod.).

Use case diagram na obrazku 5 zobrazuje aktéry a jednotlivé pfipady uziti v rdmci procesu
vybérového fizeni ve vybrané organizaci. Je vytvofen dle notace UML (Unified Modeling
Language) a slouzi k modelovani interakci mezi jednotlivymi rolemi a systémem béhem celého

procesu od reakce uchazece az po rozhodnuti o pfijeti kandidata.

AKtéri

Diagram obsahuje jak primarni aktéry, ktefi aktivn€ vstupuji do procesu, tak sekundarni aktéry,
ktefi se ucastni specifickych ¢asti vybérového fizeni:

o Uchaze¢ o zaméstnani — externi aktér, ktery projevuje zajem o volnou pracovni pozici.
Reaguje na zvefejnénou nabidku, ucastni se vybérového fizeni a ocekdva informaci o

jeho vysledku.

e Asistent HR — zajistuje administrativni a komunika¢ni podporu celého procesu.
Reaguje na zajemce, zve je k jednotlivym kolim vybérového fizeni a nasledné je

informuje o vysledku.

e Vedouci HR — garant procesu vybérového fizeni, koordinuje hodnotici ¢innosti, podili

se na hodnoceni uchazec¢ii a poskytuje zpétnou vazbu.

« Reditelka IM — ¢len hodnotici komise, podili se na vyhodnocovani kandidati a idastni

se rozhodovaci faze.

e Vykonny feditel — finalni autorita, ktera ma pravomoc schvalit, ¢i neschvalit pfijeti

vybraného uchazece.
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Obrazek 5 - Use case diagram ziskavani zaméstmancii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Use case diagram obsahuje celkem devét piipadi uziti, které jsou dale propojeny vazbami. Tyto
vazby vyjadftuji, Ze dana akce je nedilnou soucasti jiné nadtazené Cinnosti. Hlavni ptipady uziti

jsou:

1. Reagovat na nabidku — interakce uchazece se zvetejnénou pracovni nabidkou. Tento

piipad odstartuje cely vybérovy proces.

2. Pozvatuchazece — Asistent HR oslovuje zdjemce a zve je na konkrétni kolo vybérového
fizeni.
3. Ucast na pohovoru — uchaze¢ a hodnotitelé (Vedouci HR, Reditelka IM, Vykonny

feditel) se ucastni osobniho nebo online pohovoru.

4. Vyhodnotit uchazece —hodnotitelé samostatné nebo spole¢né zaznamenavaji hodnoceni
a stanoviska k uchaze¢im. Tento piipad zahrnuje také diléi akei «include» s ndzvem

Zaznamenat hodnoceni.

5. Poskytnout zpétnou vazbu — Vedouci HR komunikuje vystupy z hodnoceni jednotlivym

uchazectim, bez ohledu na to, zda byli vybrani ¢i nikoli.

6. Rozhodnout o pfijeti — klicovy rozhodovaci proces, kterého se ucastni hodnotitelé.

Vystupem je vybér nejvhodnéjsiho uchazece.
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7. Informovat uchazeCe o vysledku — Asistent HR zajiStuje formalni informovani

uchazece o tom, zda byl pfijat, nebo ne.

8. Zaznamenat rozhodnuti— v ramci této Cinnosti jsou vysledky celého fizeni zaneseny do

interniho systému (napf. eSystém) pro dalsi administrativni zpracovani.

9. Ziskat zpétnou vazbu od uchazece — volitelny piipad uZiti, ktery slouzi ke zhodnoceni

kandidatské zkuSenosti a zjiSténi spokojenosti s vybérovym fizenim. Vztahuje se

zejména k Zakaznické perspektivé v BSC.

Na zaklad¢ analyzy procesu ziskdvani zaméstnanct a ur€eni kliCovych ¢innosti odpovédnych

pracovnikti byl vytvofen navrh Balanced Scorecard v tabulce 2, ktery umoznuje sledovani

vykonnosti vybranych oblasti tohoto procesu. Strategické cile byly rozdéleny do péti

zakladnich perspektiv: digitalni, finan¢ni, interni procesy, zdkaznicka a souladu a bezpe¢nost.

Tabulka 2 - Balaced Scorecard procesu ziskdavani zaméstnancii

. A “y Zodpovédna | Frekvence .
Perspektiva | Strategicky cil | Méfeni (KPI) osoba méfent Zdroj dat
Snizit naklad ;
Financni Y| Naklady — na| yoqouciHR | Kvartilng | IMES 2.0
na nabor nabor na 1
pozici
Optimalizovat ]
Business
pomér Social
: ocia manager,
Financni cena/vykon Naklady podle Kvartalné J
ZdrOJ? ) pracovnik Google
naborovych kandidata
Ads
kanalt
- Zvyseni . _ | Socialni
Zakaznicka - Pocet interakci | Asistent HR | Kvartalné
atraktivity v sité
wroox 1 na piispévek
prispévki
Zakaznicka | ZYOMU | Primémd doba | agjstent HR | Kvartalng | IMES 2.0
komunikaci s | reakce na
uchazeci piihlasku
Koordinace v Socialni
Pocet Kvartilng | IMES 2.0
Procesy tvorby obsahu schvalenych pracovnik
piispévki
Zajisténi GDPR Socialni o
Proces Pocet incidentti ) Kvartdlné | GDPR
Y souladu GDPR pracovnik zaznamy
Uceni se a | Efektivni Mira  vyuziti | Asistent HR | Kvartaln¢ | IMES 2.0
rustu vyuziti systémit | nastroji
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Zajisténi Dostupnost v Redakéni

Uceni se a Asistent HR | Kvartalné

. dostupnosti planovanych kalend 4%
rustu W x 1o .
piispévka kanalech
Dodrzeni
y zékonnych Pocet stiznosti | Asistent HR | Kvartalné | HR audit
Bezpecnost y o _
pozadavkii na | /poruseni
inzerci
Podil platnych
Udrzovat pravnich . rxx .
y o, . Asistent HR | Mésicné HR audit
Bezpecnost | aktudlni dokumentti
dokumentaci naborovém
procesu

Zdroj: Vlastni zpracovani
Finanéni perspektiva

Finan¢ni perspektiva v oblasti ziskdvani zaméstnancli se zamétuje na efektivni vyuZivani

rozpoctu vyclenéného na ndborové aktivity.

e Snizeni nakladi na nébor je klicovym cilem, ktery se sleduje pomoci ukazatele
primémych nakladi na obsazeni jedné pracovni pozice. Tento udaj reflektuje celkové
vydaje na inzerci, personalni nastroje, lidské zdroje a piipadné externi agentury. Cim

Vv

proces naboru. Za tento ukazatel odpovida Vedouci HR, data jsou Cerpana ze systému
IMES 2.0.

o Optimalizace poméru cena/vykon jednotlivych naborovych kanali je dalsim dileZitym
cilem. M¢feni probihd porovnanim nakladl na jednotlivé kanaly (napf. socidlni sit¢,
Google Ads, doporuceni) s jejich vystupem — tedy poctem a kvalitou pfijatych

kandidath. Tento ukazatel pomahd rozhodnout, které zdroje pfinaseji nejlepsi vysledky

Vv

z Business Manageru a Google Ads ucta.
Zakaznicka perspektiva

Zakaznicka perspektiva reflektuje pohled potencidlnich uchazefli na organizaci jako na

zaméstnavatele. Dulezité je predevsim atraktivita a vstiicnost komunikace.

e ZvySeni atraktivity pfispévkll se hodnoti podle poctu interakci, které jednotlivé

naborové piispévky vyvolaji (lajky, komentate, sdileni). Tento ukazatel odrazi, nakolik
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je obsah poutavy, srozumitelny a motivujici pro cilovou skupinu. Za tuto oblast

odpovida Asistent HR a datovym zdrojem jsou statistiky socialnich siti.

Zrychleni komunikace s uchazeci je méteno jako priimérna doba mezi piijetim piihlasky
a prvotni reakce ze strany zaméstnavatele. Kriatkd doba odezvy zvysuje
pravdépodobnost tspésného navazani spoluprace a zlepsuje vnimani organizace. Tuto

oblast ma na starost Asistent HR, pficemz udaje se sleduji v systému IMES 2.0.

Perspektiva procestu

Interni procesy hraji klicovou roli pfi vytvareni kvalitniho obsahu a zajisténi jeho souladu

s legislativou.

Koordinace tvorby obsahu je sledovédna prostfednictvim poctu schvalenych piispévki
piipravenych k publikaci. Tento ukazatel hodnoti, jak efektivné probiha spoluprace
mezi jednotlivymi pracovniky pii planovani a realizaci ndborové komunikace.

Zodpoveédnou osobou je socialni pracovnik a data jsou evidovana v systému IMES 2.0.

Zajisténi GDPR souladu piedstavuje cil, jehoZ pInéni je méfeno poctem zaznamenanych
incidenti nebo pochybeni v oblasti ochrany osobnich tudaji. Organizace timto
zpusobem sleduje, zda jsou zpracovavany udaje uchazeci v souladu s pravnimi
predpisy. Tuto oblast rovnéZ zastfeSuje socidlni pracovnik, data pochazi z GDPR

zaznamu.

Perspektiva uceni a ristu

Tato perspektiva se zamétuje na podporu digitadlnich dovednostitymu a zajisténi konzistence

komunikace.

Efektivni vyuziti systému je sledovano pomoci miry vyuziti dostupnych néstroji, jako
je systém IMES 2.0. Cilem je, aby zaméstnanci naplno vyuzivali dostupné digitalni

prosttedi pro planovani a realizaci naboru. Zodpovédnou osobou je Asistent HR.

Zajisténi dostupnosti ptispévkll zajist'uje konzistenci a kontinuitu komunikace napii¢
naborovymi kanaly. Tento ukazatel méfi, zda byly pfispévky zvefejnény ve vsech

planovanych médiich dle redak¢niho kalendére. I zde je zodpovédnym pracovnikem
Asistent HR.

Perspektiva bezpecnosti
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Bezpecnostni perspektiva se soustifedi na pravni a obsahovou spravnost naborovych materialti

a dokumentace.

e Dodrzeni zakonnych pozadavkl na inzerci je hodnoceno podle poctu podnéta ¢i
poruseni pravidel v oblasti pracovnépravni inzerce. Cilem je zajistit, aby kazdé

zvetejnéni odpovidalo platné legislativé a etickym standardim. Tuto oblast ma na

starost Asistent HR a data poskytuje HR audit.

o Udrzovani aktudlni dokumentace se tyka pravidelné¢ kontroly pravnich formulaid
a Sablon pouzivanych pii naboru. Sleduje se podil dokumentl, které jsou platné
a aktualni v daném Ctvrtleti. Také tento cil je pod spravou Asistenta HR a informace

jsou Cerpany z HR auditu.

5.2 Analyza procesu vybéru zaméstnancu

Diagram na obrazku 6 a piiloze B zachycuje procesni strukturu ¢innosti spojenych s vybérem
novych zaméstnancli ve vybrané organizaci. Model ilustruje tok informaci, roli, vstupt, vystupt
1 podptirnych systému, které zajistuji komplexni spravu a rozhodovani v ramci vybérového
fizeni. Tento vizualni prehled umoziuje nejen snadnéjs$i orientaci v prubéhu procesu, ale

1 identifikaci moznych slabin ¢i mist vhodnych pro zefektivnéni.
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Obrdazek 6 - Model kontextu procesu vybéru zaméstnancii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Sttedobodem diagramu je ¢innost Vybérové rizeni, kterd vychazi z pozadavku na obsazeni

pracovni pozice a navazuje na piichozi nabidky uchazecl. Proces je fizen v souladu

s legislativnimi 1 internimi normami a provadén riznymi trovnémi zaméestnanct odpoveédnych

za personalistiku a vedeni organizace.

Vstupy do procesu

Na levé stran¢ EPC diagramu jsou zndzornény hlavni vstupy, bez nichZ nelze vybérové fizeni

zahdjit:

e Pozadavek na vybérové fizeni — podnét k otevieni procesu, ktery mize vzniknout

v ndvaznosti na organizacni zmény, odchody zaméstnanci nebo rist struktury.

e Vypis z rejstiiku tresttl a Zivotopis — dokumenty dodavané uchazedi, které slouzi jako

podklad pro hodnoceni vhodnosti kandidata.

52



e Nabidky uchazec¢li — samotné reakce kandidatti na zvetejnéné pozice, které vstupuji do

hodnotici faze.
Legislativni a interni ramec
Proces je realizovan v souladu s:
e Zakonikem prace — zajist'uje pravni soulad celého vybérového procesu,

e Internimi smérnicemi — uréuji specificka pravidla a interni standardy organizace, které

musi byt respektovany.
Zapojené osoby a role
Na pravée stran¢ diagramu jsou uvedeni kli¢ovi pracovnici, ktefi vstupuji do procesu:
e Vedouci HR — odpovida za fizeni a metodické vedeni vybérového procesu,
e Asistent HR — zajist'uje administrativni a provozni podporu,
« Reditelka IM — tcastni se hodnoceni kandidatt a &asto i osobnich pohovori,
e Vykonny feditel — disponuje rozhodovacim pravem v zavére¢né fazi procesu.

Tato rozdélend odpovédnost zajistuje, Ze rozhodovani je viceliroviiové, a pfispiva

k objektivnimu hodnoceni kandidatu.

Use Case diagram na obrazku 7 slouzi k modelovani funkcionality systému z pohledu jeho
uzivatelll (aktérh) a interakci mezi nimi. V pfipad€ procesu vybérového fizeni vizualizuje role
zapojené do persondlniho vybéru a souvisejici ¢innosti, které tyto role vykonavaji. Diagram
poskytuje piehled o hlavnich aktivitaich provadénych béhem naboru zaméstnancl a zaroven

ukazuje vzdjemné vztahy a odpovédnosti mezi aktéry.
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Obrazek 7 - Use case diagram vybéru zaméstnancii

O ViyhlaSeni vybérového fizeni
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==

Vedouci HR
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Oznameni vysledku ---- gincludes - -------------- » ( Zaznamenat pfijmuti/odmitnuti

Reditelka IM
Zdroj: Vlastni zpracovani
Aktéri

Diagram rozliSuje pét klicovych aktért, ktefi se podileji na vybérovém fizeni:

Asistent HR — technicko-administrativni podpora naboru. Zajistuje zvefejnéni
vybérového fizeni, sbér a evidenci uchazec¢skych materialdi, prvni kontakt s kandidaty a

zaveéreCnou komunikaci vysledku.

e Vedouci HR — koordinuje cely proces vybéru, podili se na pohovorech a hraje zadsadni

roli pfi vyhodnoceni uchazecu.

« Reditelka IM — zagastiiuje se pohovord a finalniho vyhodnoceni. Spolupodili se na

rozhodovacim procesu.

e Vykonny feditel — autorita s rozhodovacim pravem v oblasti piijeti nebo odmitnuti

uchazece. Ucastni se vyhodnoceni pohovort.

o Uchaze¢ — externi aktér, ktery projevuje zajem o pracovni misto a ucastni se celého

vybérového procesu. Je objektem hodnoceni a adresatem vysledné informace.
Pripady uziti

Diagram obsahuje sedm hlavnich pfipadii uziti, které reflektuji jednotlivé faze vyberového

fizeni:
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* Vyhlaseni vybérového fizeni — spusténi naborového procesu publikaci nabidky volného

mista. Tento krok vykonava Asistent HR.

» Zpracovani nabidek uchazecii — zahrnuje tfidéni, kontrolu a evidenci Zivotopisu,

motivacnich dopist a dalSich dokumentti. Zajist'uje ho Asistent HR.

* Prvotni kontaktovani — navazani prvniho kontaktu s uchaze¢em za i¢elem domluveni

terminu pohovoru. Provadi jej Asistent HR.

« Ucast na pohovoru — probiha interakce mezi uchazedem a hodnotiteli (Vedouci HR,

Vykonny feditel, Reditelka IM). Tento bod je kli¢ovy pro hodnoceni vhodnosti
kandidata.

* Vyhodnoceni pohovoru — hodnotitelé zpracovavaji poznatky z pribéhu pohovoru a

navrhuji zavéry. Tento piipad je kolektivni a zahrnuje aktéry napfi¢ drovnémi.

*  Oznameni vysledku — komunikace rozhodnuti smérem k uchazeci, zajiStovana
Asistentem HR. Tato féaze je kritickd z pohledu kandidétské zkusSenosti (tzv. candidate

experience).

e Zaznamendni pfijeti/odmitnuti — tato ¢innost je oznacCena jako vazba «include» a je
soucasti predchoziho kroku. Znamené formalni zapis rozhodnuti do evidence (napf.

eSystému, HR systému).
Vztahy mezi pripady uziti

Vazba «include» mezi piipady ,,Oznameni vysledku“ a ,,Zaznamenat piijeti/odmitnuti®
znamena, ze kazdy vystup smérem k uchaze¢i musi byt zaroven interné zaznamenan. Jde tedy

o nedilnou soucast predchoziho piipadu uziti.

Na obrazku 8 je znazornén pocet uchazecu, kteti postupné prosli jednotlivymi koly vybérového
fizeni az po skutecny nastup do pracovniho poméru. Z celkového poctu 77 uchazect, ktefi
absolvovali prvni kolo, postoupilo 33 do druhého kola a nasledné 29 do tfetiho. Vybérovym

procesem tedy proslo pfiblizné¢ 38 % uchazecl do druhého kola a nasledné 88 % z nich do

tfetiho. Konec¢né bylo piijato 26 kandidatii, coz odpovida zhruba 34 % z ptivodniho poctu.

Tato analyza umoznuje nejen zhodnoceni efektivity vybérového fizeni, ale i identifikaci
piipadnych tzkych mist, napt. mezi prvnim a druhym kolem, kde dochazi k nejvétsimu tbytku

uchazecu.
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Obrazek 8 - Prichodnost koly prijimaciho rizeni

90

77

80

70

(o))
o

[
o

B
o

w
o

26

Pocet proslych uchazecu

N
o

=
o

M Prvni kolo ™ Druhé kolo m Treti Kolo Natoupilo

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tato analyza poukazuje na skutecnost, ze k nejvyrazn&jSimu poklesu poctu uchazeci dochazi
mezi prvnim a druhym kolem vybérového fizeni, coz miiZze naznaCovat existenci uzkého mista

praveé v této fazi procesu.

Pro lepsi kontrolu, vyhodnocovéni a strategické fizeni procesu ziskavani zaméstnanct byla
navrzena piehledna struktura méteni vykonnosti pomoci metody Balanced Scorecard zobrazena
v tabulce 3. Ta umoziiuje organizaci sledovat napliiovani vybranych cild z riznych wGhla
pohledu, a to nejen na zaklad¢é vystupnich hodnot, ale také s ohledem na interni efektivitu,
digitalni podporu, vztah k uchazec¢lim, finan¢ni uCinnost a pravni soulad. Pro kazdy ze
strategickych cilti byly stanoveny konkrétni méfitelné ukazatele (KPI), piitazena odpoveédnost

a uren zdroj dat pro sledovani dané oblasti.

Tabulka 3 - Balanced Scorecard vybéru zaméstmancii

‘1 Zdroj dat
Perspektiva | Strategicky cil | Méfeni (Kp) | Z0dpovédnd | Frekvence
osoba méreni
Finangni | ~Xaut - dobu o Vedouci HR IMES 2.0
mancni Thé A caoucl 1 .
neobsazenosti vybéroveho Kvartaln¢
fizeni (v dnech)
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Zakaznicka

Zakaznicka

Procesy

Ucdeni a rust

Uc¢eni a rust

Bezpecnost

Bezpecnost

Rychlost
informovani
uchazece 0

vysledku

Transparentnost
postupu
vybérového

fizeni

Minimalizovat
pocet zrusenych
nebo
pieruSenych

fizeni

Zpétna  vazba

po pohovoru

Rozvoj
hodnotici

kompetence

tymu

Zajisténi
zakonnych
pozadavkii na
vybér

Vyuziti
podptrnych

nastroji

doba

mezi pohovorem

Prumérna

a vysledkem

Pocet  stiznosti
nebo zpétné
vazby

Pocet
vybérovych
fizeni
nedokoncenych

z organizacnich

duvodu

Pocet
poskytnutych

zpétnych vazeb

Pocet
hodnotitela

Skolenych v roce

Pocet chyb proti

zakoniku prace

Mira

funkci systému
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vyuziti

Asistent HR

Asistent HR

Vedouci HR

Asistent HR

Vedouci HR

Vedouci HR

Asistent HR

Kvartalné

Kwvartalné

Kvartalné

Kvartalné

Kvartalné

Kwvartalné

Kvartalné

Dotazniky

po vybéru

Dotazniky

po vybéru

IMES 2.0

Dotaznik
po vybéru

IMES 1.8

IMES 2.0

Logy

nastroji

Zdroj: Vlastni zpracovani



Finanéni perspektiva

Finan¢ni perspektiva vyberového fizeni se soustfedi na efektivitu z hlediska provoznich

a mzdovych naklad.

e Cilem je zkratit dobu neobsazenosti pracovni pozice, protoze dlouhé prodlevy mohou

znamenat ztratu produktivity a pretiZzeni ostatnich pracovniki.

o Tento cil je méfen prostiednictvim ukazatele délka vybérového fizeni v dnech, coz

odrazi rychlost procesu od zvefejnéni nabidky po pfijeti zaméstnance.

e Zodpovédnost za tento ukazatel nese Vedouci HR, datovym zdrojem je systém IMES
2.0.

Zakaznicka perspektiva

Z pohledu uchazece je diilezité, jak rychle a transparentné s nim organizace komunikuje v rdmci

vybérového procesu.

e Rychlost informovani uchazeCe o vysledku se méti jako priméma doba mezi
pohovorem a sdé¢lenim vysledku. Tento ukazatel ptispiva ke zlepSeni kandidatské

zkuSenosti a celkového vnimani zaméstnavatele.

o Transparentnost postupu vybérového fizeni je sledovéana prosttednictvim poctu stiznosti
nebo negativni zpétné vazby od uchazect. Cilem je zvysit divéru kandidati v proces

hodnoceni.

e Oba cile jsou v kompetenci Asistenta HR a datovym zdrojem jsou dotazniky

vypliiované po ukonceni vybérového fizeni.
Perspektiva procesii
Tato perspektiva se zamétuje na plynulost a kvalitu samotné realizace vybé&rového fizeni.

e Minimalizace poctu zruSenych nebo pterusenych fizeni se méii podle vybérovych
fizeni, kterd nebyla dokoncena z organizacnich davodl, coz miize signalizovat

nedostate¢né planovani nebo zmény v prioritach.
e Zatuto oblast odpovida Vedouci HR a informace se sleduji v systému IMES 2.0.

Perspektiva uceni a ristu
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Perspektiva zaméfend na rozvoj internich kompetenci a zlepsovani procest v oblasti hodnoceni

uchazecu.

e Zpétna vazba po pohovoru je dilezitd pro budovani vztahli s uchazeci i pro zlepseni
reputace organizace jako zaméstnavatele. Méfi se pocet piipadl, kdy byla poskytnuta

strukturovana zpétna vazba.

e Rozvoj hodnotici kompetence tymu sleduje, kolik ¢lenti hodnoticiho tymu absolvovalo
relevantni Skoleni v daném roce. Tento ukazatel pfispiva ke kvalitngSim

a objektivné&j$Sim rozhodnutim.

e Odpovédnost nesou Asistent HR a Vedouci HR, data pochéazeji z dotaznikii a systému
IMES 1.8.

Perspektiva bezpecnosti
Tato perspektiva se soustfedi na pravni soulad a technologickou podporu vybérového fizeni.

e Zajisténi zékonnych pozadavkl na vybér je sledovano prostfednictvim poctu chyb proti

zakoniku prace, které byly identifikovany v pribéhu fizeni.

e Vyuziti podptrnych ndstroji hodnoti, nakolik jsou vyuzivany dostupné digitdlni
systétmy pro efektivni a bezpeénou realizaci fizeni (napf. evidence, pfistup

k dokumenttiim, zdznamy hodnoceni).

e Odpovédnost za tyto cile nese Vedouci HR a Asistent HR, data pochazeji z IMES 2.0

a logil digitalnich nastroji.
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5.3 Analyza procesu adaptace zaméstnanct

Diagram na obrazku 9 a piiloze C analyzuje detailni strukturu procesu adaptace zaméstnance,
tedy procesu, jehoZ cilem je efektivni zaclenéni nové piijatého pracovnika do organizacni
struktury, firemni kultury i odborného zdzemi spole¢nosti. Diagram zobrazuje vSechny kli¢ové

vstupy, nastroje, odpovédné osoby a vystupy, které jsou pro tispéSnou adaptaci nezbytné.

Obrazek 9 - Model kontextu procesu adaptace zaméstmancii

Provadi T T
— Asistent HR D

Provadi T e
e Podparuie . ./ Specalistaonline
A mapa | .. marketingu -

Spolupracuje na

le potFebny pra " Asistent specialisty
Interni smérnice pg![ne market|rrr|_gry -

le patfebny pro

Zakonik prace

Usavieni Fadeoruie ‘ Ad . Hva Adaptovany
adaptaéni aktivity aptacezamestnance amstane
. A

Wytvari sty
Podporuje YLvar wistup pro
WYLVATT wistup pro
Podporuje
Wytvai wystup pro

Podparuje
Podporuje
Podparuje
Digi: tr
- Podporuje
Akademia Vielisté
Podparuje

Interni Skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Centralni ¢innost procesu

Sttedobodem diagramu je procesni uzel adaptace zaméstnance, ktery zahrnuje jak

administrativni, tak i odborné a integracni aktivity. Adaptace za¢ind v momenté, kdy je
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zamgéstnanec pfijat, a konci po tspéSném absolvovani vSech predepsanych adaptacnich krokd,

coz byva potvrzeno uzavienim adaptacni aktivity.
Vstupy do procesu
Na levé stran¢ diagramu jsou uvedeny vstupy, které vytvareji zdkladni ramec procesu:

e Zakonik prace a Interni smérnice — piedstavuji pravni a vnitropodnikovy ramec, ktery
urcuje, jak ma adaptace probihat. Zajist'uji soulad procesu s legislativou a pravidly

organizace.

e Adaptacni mapa — prakticky nastroj, ktery slouzi k planovani, evidenci a vyhodnoceni
jednotlivych adaptaénich krokd. Je klicovym nastrojem pro strukturované vedeni

procesu.

e Uzavieni adaptacni aktivity — vyjadiuje zavéreCnou etapu celého procesu, kdy je

adaptace zaméstnance formaln¢ uzaviena po naplnéni vSech pozadovanych kritérii.
Podpiirné nastroje a systémy

Technickou podporu procesu zajistuji rtizné informacni systémy a nastroje, znazornéné

uprosted diagramu:
o eSystém, IMES 2, IMES 1.8 — nastroje pro planovani, sledovani a vyhodnoceni aktivit.

« Microsoft Office a Microsoft Teams — slouzi pro evidenci, interni komunikaci, sdileni

materialil a planovani adaptacnich krokd.

e Digimestr, Akadémia Velistile a Interni Skoleni — formalni vzd¢€lavaci programy, které

pomahaji zaméstnanci ziskat potfebné dovednosti a orientaci v organiza¢nim prostiedi.
Odpovédné osoby (role)
Na pravé stran€ jsou zobrazeny role zapojené do realizace adaptacniho procesu:

e Asistent HR — administrativné zajistuje celkovy prabéh adaptace, organizuje Skoleni,

piipravuje dokumentaci a sleduje postup dle adaptacni mapy.

o Specialista online marketingu — vede zaméstnance odborné, poskytuje podporu v

pracovnich ¢innostech a zapojuje ho do tymové kultury.

o Asistent specialisty online marketingu — spolupracuje na odborném vedeni nového

pracovnika a pfispiva k jeho integraci do tymu.
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Vystupy procesu
Adaptace zaméstnance generuje n€kolik vystupi, které maji formu formalnich dokumenti:
e Dohodao provedeni prace — pravni dokument vztahujici se k formée pracovniho poméru,

e Smlouva o ochran¢ osobnich udajii — povinny dokument dle pravidel GDPR,

e Potvrzeni se sezndmenim s BOZP — potvrzeni, ze zaméstnanec proSel Skolenim

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Vystupy slouzi nejen jako dikazni materidly o naplnéni zdkonnych povinnosti, ale i jako

zaznamy pro interni HR evidenci.

Use Case diagram na obrazku 10 analyzuje kli¢ové role a jejich interakce béhem procesu
adaptace nového zaméstnance ve vybrané organizaci. Tento proces zacina piijetim zaméstnance
a konc¢i jeho plnym zaclenénim do pracovniho prostfedi. Diagram vyuziva notaci UML
a prehledn¢ prezentuje jednotlivé Cinnosti, které jsou z hlediska HR kritické pro tspésnou

integraci nového pracovnika.

Obrazek 10 - Use case diagram adaptace zaméstnance

% ! Ucast na adaptaénim dni
Asistent HR Registrovani do interni databaze

Sepsani zakladnich dokumentd
Specialista online marketingu \

Asistent specialisty online marketingu

A

améstnanec

»{ Kontrola tdajd v d@

> Zépis do adaptaéni mapy

- Vyhodnocen! koleni

» F2F schizka

Zpétna' vazba ,
\ Pohovor - Kévg’s HR

Adaptace uzaviena

Zdroj: Vlastni zpracovani
Zapojené role (aktéii)

Use Case diagram pracuje s péti hlavnimi aktéry:
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» Asistent HR — odpovédny za administrativni a technické ukony spojené s nastupem
zaméstnance. Koordinuje organizacni strdnku procesu, pfipravuje dokumentaci,

zajist'uje registraci a organizuje ,,Kavu s HR*.

» Specialista online marketingu — zajistuje vécnou a odbornou adaptaci zaméstnance na
konkrétni pracovni pozici. Seznamuje zaméstnance s naplni prace, vede Skoleni

a poskytuje zpétnou vazbu.

» Asistent specialisty online marketingu — podporuje hlavniho specialistu pii vedeni

Skoleni a dalSich adaptacnich aktivitach.

« Zaméstnanec — novy pracovnik, ktery je subjektem celého procesu. Aktivné se ticastni
jednotlivych krokt adaptace, podepisuje dokumenty, i¢astni se Skoleni a poskytuje

zpétnou vazbu.

* Systém (implicitni aktér) — neni explicitné vyobrazen, ale diagram naznacuje technické
interakce jako je registrace, evidence dat nebo vyhodnoceni prostiednictvim
informacnich systémtl.

Pripady uziti
Use Case diagram obsahuje deset hlavnich piipadli uziti, které vystihuji jednotlivé faze

adaptacniho procesu:

1. Ucast na adaptacnim dni — zaméstnanec je formalné pfijat a ti¢astni se ivodniho setkani.

Aktivita je zajiStovana Asistentem HR.

2. Registrovani do interni databaze — technické zatazeni zaméstnance do vSech systémul

organizace (eSystém, Office, IMES).

3. Sepsani zédkladnich dokumentti — zaméstnanec spolu s HR oddélenim vypliuje

a podepisuje smluvni a vstupni dokumentaci. Cinnost zahrnuje «include» na Kontrolu

udaji v dokumentech, coz podtrhuje dilezitost spravnosti udajt.

4. Zaméstnanec predan specialistovi — formdlni pfeddni zaméstnance pod vedeni

odborného pracovnika.

5. Sezndmeni s pracovni naplni — specifické uvedeni do konkrétni pracovni agendy. Tato

aktivita zahrnuje «include» na Zapis do adaptac¢ni mapy.
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6. Skoleni — zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni. Soucasti je «include» na

Vyhodnoceni Skoleni, coz umoznuje sledovat piinos skoleni.

7. Zpétna vazba — specialista 1 zaméstnanec si vymenuji informace o prabéhu adaptace.

Tento krok obsahuje «include» na F2F schiizku (osobni setkani).

8. Pohovor —Kéava s HR —neformdlni rozhovor mezi zaméstnancem a HR slouZzici k reflexi

adaptacniho obdobi. Vztahuje se k pfipadu Vyhodnoceni adaptace pomoci «include»

vazby.

9. Vyhodnoceni adaptace — systematické zhodnoceni cel¢ho adaptacniho procesu. Miize

byt zaznamenano do adaptacni mapy nebo HR systému.

10. Adaptace uzaviena — proces je formaln¢ ukoncen, zaméstnanec je plné zafazen do

kolektivu.
Vztahy mezi pripady uziti

Use Case diagram obsahuje fadu vazeb typu «include», které znazornuji podfizené a nedilné
aktivity hlavnich ¢innosti. Tyto vazby jsou dilezité pro detailni pochopeni procesu a spravné

planovani naslednych ukonti. Napft.:
e Sepsani zdkladnich dokumentl automaticky zahrnuje Kontrolu tidaja,
« Skoleni zahruje Vyhodnoceni $koleni,
e Zpétnd vazba zahruje F2F schiizku atd.

Tyto vazby zvySuji srozumitelnost a zaroven umoznuji sledovat kvalitu jednotlivych aktivit

v ¢ase.

Pro komplexni sledovani uspésnosti a kvality procesu adaptace nového zaméstnance byl
navrzen systém fizeni vykonnosti zalozeny na metodice Balanced Scorecard, znazornény
v tabulce 4. Tento pfistup umoznuje hodnotit rizné aspekty adapta¢niho procesu z pohledu
nékolika kli¢ovych perspektiv — internich procest, zakaznického vnimani, oblasti uceni a riistu,
souladu s pravnimi predpisy a miry digitalizace. Pro kazdou perspektivu byly stanoveny
konkrétni strategické cile a k nim pfifazené ukazatele vykonnosti (KPI), odpovédné osoby a

relevantni datové zdroje.
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Tabulka 4 - Balanced Scorecard adaptace zaméstnance

. I v Zodpovédna | Frekvence .
Perspektiva | Strategicky cil | Méreni (KPI) 0soba méfeni Zdroj dat
Optimalizovat
Mira vykazli na
) naklady na .
Finance adaptacni Asistent HR Kvartalng IMES2
adaptac¢ni o vartalne
aktivité
proces
Zajisténi ) o
. .| Spokojenost s | Specialista Vystupy z
) ., | informovanosti | _ _ o
Zikaznicka informacemi  (z | online Kvartalné¢ | pohovort,
0 pracovni )
. dotazniku) marketingu dotaznik
naplni
Zaznamy
Piehledné Pocet zpétnych | Specialista z
Zikaznicka | piedani a | vazeb se | online Kvartaln€ | pohovort,
Skoleni spokojenosti marketingu F2F
setkani
Registrace
Proces Zaznam Y Asistent HR | Kvartalné
V zamestnance ) 1 vartalné
databazi IMES 2.0
do systému
Sepsani a
. ‘ | Dokoncené sady Asistent HR | Kvart4lng
roces ontrola sisten vartalné
Y dokumentti IMES 2.0
dokumentt
Pocet
Zaznam 0
uzavienych .
Procesy uzavieni Asistent HR | Kvartaln¢ | IMES 2.0
adaptacnich
adaptace .
aktivit
, Asistent
Ucast Pocet o
specialisty
Udeniariist | zaméstnance dokoncenych i Kvartaln¢ | IMES 1.8
online
na Skoleni Skoleni _
marketingu

65



Zapis  z

Vyhodnoceni
Zpétna vazba — . pohovoru /
Ucdeniarist | adapta¢niho Asistent HR | Kvartalné
osobni pohovor LKava s
obdobi
HR‘C
Efektivni
Uceni se a | pfistup do | Mira pfihlaseni i . | Logy
' Asistent HR | Kvartalné
ristu pracovnich do nastroji systémui
nastroji
BOzZP
Potvrzeni
Podepsané ) test,
Bezpecnost | sezndmeni s Asistent HR | M¢&sicné
dokumenty podpisové
BOZP aGDPR
archy
Minimalizovat
incidenty Pocet incidentt
Bezpecnost Vedouci HR | Kvartdln¢ | IMES 2.0
béhem ve zkuSebni dobé
adaptace
Zdroj: Vlastni zpracovani
Finanéni perspektiva

Finan¢ni hledisko adaptace zaméstnancti se zaméfuje na sledovani efektivity a hospodarného

vynakladani prosttedki.

e (Cilem je optimalizace nakladii na adaptacni proces, ktera je méfena pomoci ukazatele

miry vykazli na adaptacni aktivité.

o Tento ukazatel reflektuje rozsah a Uspésnost provedenych krokli adaptace v poméru

k ¢asovym a finan¢nim investicim.
e Zodpoveédnou osobou je Asistent HR, datovym zdrojem je systém IMES 2.0.
o Zdkaznicka perspektiva

Tato perspektiva nahlizi na adaptaciz pohledu nové nastupujiciho zaméstnance jako interniho

zakaznika.
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Cil zajisténi informovanosti o pracovni néaplni je sledovan prostfednictvim dotazniki
a zpétné vazby z pohovort. Hodnoti se, zda zaméstnanec rozumi svym ukolim a roli

V organizaci.

Piehledné predani a Skoleni je posuzovano na zdkladé poctu pozitivnich zpétnych

vazeb, které odrazeji spokojenost se zaucenim a predanim informaci.

Oba cile jsou v gesci Specialisty online marketingu, datapochézi z pohovorti, dotaznikt

a osobnich setkani.

Perspektiva procest

Zde se sleduje kvalita a funkcnost administrativnich a technickych procesli spojenych

s nastupem novych zaméstnanci.

Registrace zaméstnance do systému je zdkladnim krokem, ktery potvrzuje zafazeni

osoby do databaze organizace (IMES 2.0).

Sepsani a kontrola dokumentii sleduje, zda jsou piipravena vSechna potfebna

podkladové data pro pravné bezchybny nastup.

Zaznam o uzavieni adaptace hodnoti, zda byly vSechny naplanované aktivity uspésné

realizovany.
Vsechny tyto oblasti spravuje Asistent HR.

Perspektiva uceni a rastu

Tato oblast sleduje pfipravenost organizace podpofit nového zaméstnance v jeho rozvoji

a prizptisobeni se novému pracovnimu prostiedi.

Ucast zaméstnance na Skoleni se eviduje v systému IMES 1.8 a slouzi ke sledovani

plnéni vzdélavaciho planu.

Vyhodnoceni adaptacniho obdobi probiha formou osobniho setkani s HR, jehoz

vystupem je reflektivni zapis.

Efektivni piistup do pracovnich nastrojii hodnoti pfipravenost zaméstnance z hlediska

digitalni kompetence.

Perspektiva bezpecnosti
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Zde se odrazi pozadavky na soulad s pravnimi normami a na Skoleni v oblasti bezpecnosti

a ochrany zdravi pii praci.

e Potvrzeni seznameni s BOZP a GDPR je sledovano prostifednictvim podepsanych

dokument a absolvovanych testt, které jsou ukladany v evidenci.

e Minimalizace incidentl béhem adaptace se méfi pomoci zaznamenanych udéalosti ve

zkuSebni dobé, coZ pomaha identifikovat slaba mista v procesu.

e Na proces dohlizi Asistent HR a Vedouci HR, data jsou cerpana z IMES 2.0

a bezpec¢nostnich evidenci.
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6 Zhodnoceni vysledki provedené analyzy

6.1 Zhodnoceni provedené analyzy vykonnosti

Analyza tii kliCovych persondlnich procest — ziskavani zaméstnancl, vybérové fizeni
a adaptace — poskytla uceleny piehled o stavu vykonnosti vybranych ¢innosti ve sledované
organizaci. Metodika Balanced Scorecard umoznila zachytit procesy z nékolika perspektiv
a systematicky je vyhodnotit prostfednictvim méfitelnych ukazateld. Data byla strukturovana
podle klicovych metrik, zodpovédnych osob a zdroji informaci, coz pfispélo k vytvoreni

uceleného pohledu na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroj.

V oblasti ziskavani zaméstnancii byla zaznamenana riiznorodost vyuzivanych naborovych
kanalti, mezi které patii pracovni portaly, socidlni sit€, doporuceni (referral program) ¢i ucast
na veletrzich. PrestoZe jsou tyto kandly aktivné pouzivany, chybi systematické sledovani,
odkud uchazeci skute¢né prichdzeji. Referral program je soucasti ndborové strategie, nicméné
jeho potencidl ziistava ¢astecné nevyuzity.

Vybérové fizeni je v organizaci strukturované a zapojuje vice urovni vedeni, coz pfispiva ke
komplexnimu posouzeni uchazect a ke zvySeni kvality vybéru. Tento vicestupiiovy pfiistup
podporuje nalezeni kandidatd, ktefi nejlépe odpovidaji pozadavkiim dané pracovni pozice

i firemni kultufe. Byla viak identifikovana vysoka asova zatéz Reditelky IM, ktera se do

vybérového procesu aktivné zapojuje 1 ptes své strategické povinnosti.

Proces adaptace novych zaméstnanci je pomérné dobfe rozpracovany, a to jak po strance
technické, tak organizac¢ni. Zaméstnanci prochdzeji procesem formalni registrace, absolvuji
uvodni Skoleni a jsou vedeni pies jednotlivé faze adaptace, které jsou evidovany v systému
IMES. K dispozici je adaptacni mapa, ktera zachycuje dlouhodoby vyvoj pracovnika
v organizaci. Pfesto v8ak chybi konkrétnéjsi uchopeni adapta¢niho obdobi do momentu jeho
uzavieni, coz ztézuje piesné vymezeni jeho pribéhu. Vyznamnou roli v procesu adaptace
sehravaji pracovnici odd¢leni online marketingu, ktefi se aktivné podileji na organizaci

a komunikaci spojené s nastupem novych kolegi.

Celkové lze shrnout, Ze analyzované procesy jsou v fad¢ ohledti formalizované, podporované
internimi systémy a zajisténé definovanymi kompetencemi jednotlivych pracovnikl. V ramci
vSech ti oblasti byly identifikovany jak funk¢éni prvky, tak i nedostatky v oblasti

systematicnosti a evidence, které¢ se promitaji do kazdodenni praxe organizace
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6.2 Navrhy a doporuceni

Ziskavani zaméstnanct piedstavuje kliCovy vstupni bod do celého systému fizeni lidskych
zdroji. Organizace vyuziva nékolik béznych naborovych kandli — vlastni webové stranky,
pracovni portaly, socialni sit¢ (napt. Facebook, LinkedIn) a také icast na veletrzich prace.
Ptestoze se jednd o Siroké spektrum zdrojl, analyza odhalila, Ze tyto aktivity nejsou v soucasné
dobé¢ podlozeny meéfitelnymi daty a systematickym vyhodnocovanim. Kandidéati nejsou pfi

prvotnim kontaktu evidovani podle zdroje, z n¢hozZ pfisli, coZz znemoziuje efektivni fizeni

naborovych aktivit a optimalizaci naklada.

Navrhuje se, aby byl pii kazdém kontaktu uchazece s organizaci zaznamenan zdroj, ze kterého
se o nabidce dozvédél. Toho lze dosahnout napiiklad doplnénim otazky do piihlasovaciho
formulare, vlozenim vybérového pole do e-mailové komunikace ¢i nasazenim sledovacich
UTM odkazl pfi online ndborovych kampanich. Diky témto opatfenim bude mozné zhodnotit

navratnost jednotlivych kanalii a presnéji cilit budouci kampang.

Ve firmé jiz existuje referral program, jehoz zakladni nastaveni mize byt dale rozsifeno a vice

podpoteno s cilem zvysit jeho dopad a atraktivitu pro zaméstnance. Doporucuje se napiiklad:

zjednoduSeni procesu nahlaSeni doporuc¢eného kandidata prostfednictvim online

formulare,
e zvysSeni povédomi o programu skrze interni kampané a pravidelnou komunikaci,

e rozsifeni systému odmén (napf. nejen hmotné, ale i nehmotné benefity jako vefejné

uznani, ocenéni v rdmci tymovych akcei apod.),
e transparentni sdileni uspésSnych referral piipadi a jejich piinosu pro firmu.

Referral program timto zptisobem muze 1épe motivovat zaméstnance k aktivnimu zapojeni

a soucasné piispét k nadboru kulturné vhodnych uchazeca.

Ackoliv organizace aktivné piisobi na socidlnich sitich, neprobiha zadny pravidelny reporting
vykonnosti téchto platforem. Doporucuje se mési¢ni sledovani ukazateli, jako je pocet
zobrazeni, mira interakce, typy obsahu s nejvyssi konverzi nebo demografické charakteristiky
oslovené cilové skupiny. Tato data mohou byt vyuzita k upravé obsahu, planovani vhodného

Casu publikace a pfesunu prostiedkli do nejefektivnéjSich kanali.

Proces vybérového fizeni je v analyzované organizaci nastaven funkéné, avSak existuji oblasti,

kde je prostor pro zefektivnéni. Aktudlni podoba fizeni je zalozena na spolupraci vice osob —
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Asistenta HR, Vedouciho HR, Reditelky IM a Vykonného feditele. Bylo zji§téno, Ze dochézi
k nadmémému zapojeni Reditelky IM, ktera se ucastni i hodnoticich kol pohovori, coZ je
z dlouhodobého hlediska ¢asové neudrzitelné. Navrhuje se tedy pievod ¢asti kompetenci na
specialistu online marketingu, ktery by se ucastnil druhého kola pohovoru a provadél i jeho
vyhodnoceni, protoze disponuje relevantni odbornosti i ¢asovou flexibilitou. Reditelka IM
miiZze naddle zlstat garantem vysledného vybéru, ¢imz se uvolni jeji kapacita pro strategické a
fidici ukoly.

Moznym ndvrhem na zlepSeni by mohlo také vyt zavedeni elektronické hodnotici Sablony,
protoze v soucasnosti nejsou pro hodnoceni kandidatli vyuzivany jednotné formuldfe. Kazdy

hodnotitel si zapisuje vlastni poznamky, coz komplikuje objektivni porovnani a transparentnost

rozhodnuti. Doporucuje se vytvoreni elektronické Sablony s preddefinovanymi kritérii jako:

e odborné znalosti,
e komunikaéni schopnosti,
e motivace a tymova spoluprace,

e celkovy dojem a zplsobilost pro danou pozici.

Adaptace zaméstnancti je v organizaci ¢asteCné formalizovana, zejména prostfednictvim tzv.
adaptacni mapy. Tento ndstroj je vSak zaméfen spiSe na dlouhodoby vyvoj zaméstnance
v horizontu meésici az let. Chybi vSak podpora fizeni samotného adaptacniho obdobi, tedy

prvnich tydnli aZ mésicli po nastupu. V tomto obdobi nejsou jednoznac¢né definované milniky,

odpovédnosti ani vystupy.

Doporucujeme tedy provést zavedeni kratkodobého adaptacniho planu. Doporucuje se vytvofit

oficialni plan pokryvajici adaptaci v tvodnim obdobi. Plan by m¢l obsahovat:

e konkrétni kroky a milniky,
e prehled splnénych skoleni
e dulezité¢ datumy

e elektronickou dostupnost

DalSi prostor na zlepSeni procesu také spocivd v zavedeni role internitho mentora, pomoci
které¢ho dojde ke zvySeni komfortu novych pracovnikii v tvodnim obdobi se navrhuje ziizeni
role mentora. Jde o zkuSeného kolegu, ktery nového zaméstnance provede neformalnimi

aspekty kultury, procest a tymové spoluprace.
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ZAVER

Jednim z kli¢ovych pfedpokladi Gspéchu modernich podnikii je schopnost efektivné fidit
a vyhodnocovat své vnitini procesy. V prosttedi rostouci konkurence a rychlych zmén na trhu
je pro organizace nezbytné sledovat nejen ekonomické ukazatele, ale i to, jak jsou nastavena
procesni pravidla a jak probihd prace s lidskym potencidlem. Pravé spravné definované
a métené podnikové procesy predstavuji zadkladni pfedpoklad pro dlouhodobé udrzitelny
rozvoj. Uspé&sné podniky vnimaji fizeni vykonnosti nejen jako kontrolni nastroj, ale jako
soucast strategického fizeni, které propojuje operativni uroven s dlouhodobymi cili organizace.
,Rizeni vykonnosti se v podminkéach konkurence stava nastrojem dlouhodobého strategického

uspéchu a vyzaduje integraci cilti, méfeni a procest napii¢ organizaci.”(Kaplan, 2005)

Cilem této diplomové prace bylo analyzovat vykonnost vybranych podnikovych procest ve
zvolené organizaci a navrhnout doporuceni vedouci ke zvyseni jejich efektivity. Vybér téchto
procest byl podminén skutecnosti, Ze zaméstnanci tvoii klicovy prvek organizace, nebot’ svou
kvalifikaci, zkuSenostmi a zapojenim do klicovych ¢innosti zasadné ovliviiuji dosazeni
strategickych cilii podniku. Zaroven byla pii vybéru zohlednéna dostupnost relevantnich dat
nezbytnych pro provedeni analyzy. V teoretické Casti byly objasnény kli¢ové pojmy tykajici se
fizeni vykonnosti, metod mefeni a vyhodnocovani vykonnosti, véetné dlirazu na souvislost se
strategickym planovanim. Zvlastni pozornost byla vénovana metodice Balanced Scorecard,
kterda umozinuje pohled na vykon organizace z n€kolika perspektiv, a dale metodé KPI jako
nastroji pro kvantifikaci efektivity. Bylo také poukazano na vyznam propojeni procesniho
fizeni s kvalitnim nastavenim metrik a ukazateld, které umozni pravidelné vyhodnocovani

vyvoje 1 v€asné odhaleni slabych mist.

V analytické casti byly analyzovany tfi klicové personalni procesy — ziskavani zaméstnancii,
vybérové fizeni a adaptace. S ohledem na dostupnost dat a organizacni spolupraci byly procesy
sledovany v ramci oddéleni online marketingu, které v daném podniku plni vyznamnou roli
v ramci personalni agendy a aktivné se podili na realizaci souvisejicich Cinnosti. Kazdy
z procest byl detailné popsan a modelovan pomoci nastroji jako EPC a DFD diagramy,
a nasledné byl vyhodnocen z hlediska vykonnosti prostfednictvim Balanced Scorecard.
Soucasti analyzy bylo také vytvofeni piehlednych tabulek s jednotlivymi metrikami,
zodpovédnymi osobami a navrzenymi ukazateli vykonu, které umoziuji praktické vyuziti

vystuptl.
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Vysledky ukézaly, ze ackoliv jsou sledované procesy z velké ¢asti funkéni a maji definované
vystupy, v nékterych oblastech chybi systémové uchopeni — napiiklad meéfeni Uc¢innosti
naborovych kandli, formalni pldnovani vybérovych fizeni nebo strukturované sled ovani
adaptace. Byla rovnéz identifikovana pietizenost nékterych pracovnikti a navrh na pterozdéleni
odpovédnosti, jako naptiklad presun kompetenci z vedeni na specializované pracovni role. Na
zaklad¢ téchto zjisténi byly formulovany konkrétni navrhy na zlepSeni zaméfené na zavedeni

méfitelnych ukazatelii, formalizaci hodnoticich kritérii a elektronizaci klicovych vystupt.

Zavérem lze konstatovat, Ze propojenim teoretickych pfistupli fizeni vykonnosti s konkrétni
organiza¢ni praxi lze identifikovat nejen slaba mista, ale zaroven vytvofit zdklad pro
dlouhodobou optimalizaci a strategické fizeni personalnich procest. ,,Kvalitné fizené lidské
zdroje zvySuji vykonnost organizace a jsou zasadnim nastrojem pro budovani jeji konkurencni
vyhody.“ (Armstong, 2015). Efektivné nastavené a pravidelné¢ vyhodnocované procesy
ptispivaji ke kvalité tizeni lidskych zdrojt, lepsi organizaci prace, zajiSténi souladu s pravnimi

pozadavky a ke zvyseni celkové konkurenceschopnosti.
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PRILOHA A: Model procesu ,,ziskavani zaméstnanci“

Model procesu “Ziskavani zaméstnancti®, Vlastni zpracovani,
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PRILOHA B: Model procesu ,,vybéru zaméstnancu“

Model procesu “Vybéru zaméstnancti, Vlastni zpracovani
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PRILOHA C: Model procesu ,,adaptace zaméstnanci*

Model procesu ,,Adaptace zaméstnanci®, Vlastni zpracovani
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PRILOHA D: OtazKky pro rozhovor k analyze aktualnich postupi

méreni a Fizeni vykonnosti organizace.

Otazky pro rozhovor k analyze aktualnich postupli méfeni a fizeni vykonnosti organizace.,

Vlastni zpracovani

1.

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.

Jaké komunikacni a naborové kandly jsou ve vasi organizaci nejcastéji vyuzivany pii
oslovovani potencialnich uchazecii o zaméstnani?

Ma organizace k dispozici statistiky o po¢tu nové piijatych zaméstnancu v jednotlivych
obdobich?

Sledujete rozdily mezi placenymi a neplacenymi naborovymi zdroji a jejich dopad na
néaklady ¢i kvalitu uchazect?

Jakym zplsobem jsou strukturovany vybérové pohovory a kolik kol standardng
zahrnuji?

Na zaklad¢, jakych odbornych nebo osobnostnich znakii jsou kandidati vybirani?

Jsou soucasti vyberového procesu odborné nebo psychologické testy?

Jaké aspekty jsou sledovany v jednotlivych kolech pohovoru a jak jsou vysledky
vyhodnocovany? Mate k dispozici data o poctech uchazecl, kteti uspéSné prosli
jednotlivymi koly vybérového fizeni?

Mate k dispozici data o poctech uchazect, kteti UspéSn€ prosli jednotlivymi koly
vybérového fizeni?

Jaké konkrétni nastroje a materidly jsou vyuzivany v adaptaénim procesu (napf.
manualy, mapy, e-learning)?

Jaka je obvykla délka adaptacniho obdobi a lisi se v zavislosti na pozici?

Existuje pfipraveny adaptacni plan a co by mél podle vés obsahovat?

Je uspéSnost adaptace néjakym zpilisobem mefena a vyhodnocovana?

Zohlednujete zpétnou vazbu od nového zaméstnance nebo jeho nadiizeného béhem
adaptacniho procesu?

Je pfi adaptaci definovan konkrétni cil, kterého by mél zaméstnanec dosdhnout?

Kdo nese odpovédnost za pritb¢h a vyhodnoceni adaptacniho procesu?

Existuji v ramci adaptacniho obdobi povinnd Skoleni nebo kurzy, které musi

zameéstnanec absolvovat?
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