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Anotace

Bakalarska prace se zabyva tematikou automatizace HR procesq, jejich vyhodami a
uskalim, se kterymi se firmy béhem implementace mohou setkat. Prace je sloZena

ze dvou hlavnich c¢asti: teoretické a praktické.

V teoretické Casti je na zakladé reSerSe odbornych zdroji vysvétleno pozadi
automatizace procest, jsou zde popsany hlavni prinosy, ze kterych mohou podniky

tézit.

V praktické ¢asti je navrzen uceleny postup na zvoleni strategie pro automatizaci HR
procest a jsou zde popsany konkrétni metody, jak zajistit efektivitu z procesu
digitalizace této c¢asti firmy. Z obecnych principt zteoretické Casti je odvozen
konkrétni postup na zpracovani tohoto tématu. VSeobecné poznatky jsou
aplikovany do podoby praktickych metod pro urceni efektivity dané z procesu

automatizace.

Annotation

Title: Methods of HR processes automation for effective

management of a company

The Bachelor Thesis covers the issue of HR processes automation, the benefits and
challenges coming up during the implementation of digital HR. The thesis consists

of two parts: theoretical and practical.

The theoretical part consists of information gathered from scientific resources. The
main goal of this partis to explain basic principles of digital HR and identify potential

benefits and risks for a company that intents to automate its processes in HR area.

The practical part aims on the definition of the concrete HR IT strategy. The main
methods for getting the best value from digitalization are described in this part.
Based on the general principles written in the theoretical chapters, the concrete

guide for the implementation of HR IT strategy is suggested.
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1 Uvod

Nastupem informacnich technologii doslo k jejich masivni implementaci do vSech
oblasti lidského Zivota. Jednou takovou oblasti jsou podnikové procesy, konkrétné

personalni procesy.

Hlavnim smyslem vyuziti IT je automatizace téchto procesu s cilem zajistit efektivitu
v izeni podniku. Praxe ukazuje, Ze ne vzZdy vede automatizace k poZadovanému cili.
Problémem byva rozhodnuti, kterych procest se ma automatizace tykat a jakym
zplisobem Kk ni pristoupit, aby byla pro uzivatele akceptovatelnd. Moderni
technologie a prostredky na jedné strané znamenaji velkou prileZitost, zaroven ale
zpusobuji velkou komplexitu a nehomogennost v HR IT prostredi. Neni vzdy snadné
se spravné zorientovat v nabizenych resenich a moznostech. Stejné jako do vSech IT

oblasti podnikani pronikaji i do ¢asti HR témata mobility, cloudu, big data atd.

Dilezitym predpokladem uUspéchu v tomto prostiedi je zvolit spravnou strategii,
ktera povede Kkefektivnimu vynakladani lidskych i finan¢nich zdroji pri
implementaci nastroji na elektronizaci procesii. Mnoho firem vnima HR systémy
pouze z pohledu zakladnich funkcionalit - evidence personalu a zpracovani mezd.
Moderni technologie a prostfedky umoziiuji mnohem $irsi aplikaci. Vyuziti celého
potencidlu automatizace v oblasti HR prinaSi podniku vétSi benefit pri rizeni
lidského kapitalu. Diky témto technologiim a zvoleni spravné strategie miize firma

naplno téZit z vyhod IT a obecné digitalizace.



2 Cil prace

Smyslem bakalarské prace je na zakladé vyuziti aktualnich poznatk a modernich
trendd navrhnout strategii firmy pro automatizaci personalni procesti. Pomoci
navrhi reseni konkrétnich problémii je cilem ukazat na moznosti vyuziti prostredki

informacnich technologii pro ziskani efektivnich nastroji na rizeni firmy.
Bakalarska prace se zaobira nasledujicimi otazkami:

Jaka je motivace firem pro automatizaci personalnich procesa?
Jaké problémy sebou digitalizace ptinasi a jak jim Celit?
Jaké jsou hlavni faktory ovliviiujici efektivitu automatizace HR procesi?

Jakymi metodami zmérit tuto efektivitu?

i W

Jakou taktiku a jaké metody zvolit pri digitalizaci personalni oblasti firmy?

Na zakladé vysSe popsané problémové domény je v praci doporucen uceleny
program HR IT strategie s cilem obsahnout oblast personalistiky v celé své Sifi.
Snahou je v programu HR IT strategie vytvorit komplexni obraz formovani pristupu

pro vyuziti potencialu digitalizace a ziskani realnych benefitd pro fungovani firmy.

Dilezitym cilem prace je také identifikace hlavnich hodnot, které automatizace
procest v personalistice prindsi a navrh na kvantifikaci jejich benefiti. Soucasti

navrhu je i poukazat na zasadni faktory, které tyto prinosy ovliviiuji a vytvareji.

Cilem prace je pomoci strukturovaného pristupu pfijit na vzdjemné vazby mezi
hlavnimi prvky, které prispivaji do celkovych hodnot vzeSlych z automatizace

personalnich procesi.

Principy a pravidla, ktera jsou navrzena v této praci, byla vyuzita pri formulaci HR
IT strategie firmy velké velikosti. Jsou pravidelné predmétem revize a aktualizace

na zakladé podminek vzeslych z praktického vyuziti.



3 Metodika zpracovani

Bakalarska prace je zpracovana na zakladé literarni reSerSe dostupnych zdroji
uvedenych v prislusné kapitole této prace. Autor dale vyuzZiva mnohaleté praktické

zkuSenosti v oblasti automatizace HR procesii v prostredi velké mezinarodni firmy.

Prace zahrnuje teoretickd vychodiska a postupy, ve kterych je vysvétleno pozadi a
smysl pro automatizaci HR procesi. Pracuje se se zavéry odbornych studif
publikovanych v ramci védeckych databazi Springer a Researchgate. Diiraz byl bran
na studie zamérujici se na analyzu hodnot ptinasejici podniku nové mozZnosti
digitalizace. Predkladany jsou i nejnovéjsi trendy na poli HR informacnich systém{.
K tomu byly pouZity analyzy celosvétové uznavané poradenské spole¢nosti Gartner.
V bakalarské praci jsou rovnéZz zminéna a nasledné vyuzita pravidla popsana ve

frameworku ITIL, tj. souhrnu tzv. best practise FeSeni na poli IT procest.

Na pozadi téchto obecnych principli jsou navrzeny konkrétni postupy, metody a
pravidla, pomoci kterych lze zajistit efektivni IT podporu personalni prace ve firmé.
VSeobecné pouZivané metody na urcovani efektivity a posuzovani stavu vykonnosti
byly aplikovany pii navrhu konkrétnich metod a metrik, jejimZz pouZitim lze
identifikovat piinosy plynouci zautomatizace procesi ve vSech hlavnich
personalnich procesech. Pro kvantifikaci ptinosi byly vyuzity matematické vzorce,
které vsobé pracuji sukazateli nejvétSich prispévateli do hodnoty ziskané
srealizaci elektronizace vjednotlivych procesech. Tim se jednoduSe a

strukturované popsaly celkové hodnoty a nutné zdroje pro jejich dosazeni.

V celé praci se pouziva jednotna hierarchie HR procesti a jejich zakaznikt. Nad touto
strukturou jsou formulovany jednotlivé ¢asti HRIT strategie, stejné tak i metody pro
urcovani efektivity plynouci z automatizace procest. Tento pristup zjednodusuje
komplexitu personalniho prostiedi a zarovein umoznuje vSechny poznatky aplikovat

na celou Sirku HR oblasti.



4 Elektronizace personalnich procesu

Podnikové procesy v sobé implementuji principy fungovani a chovani firmy. Modely
podnikovych procest jsou diilezitou souc¢asti analyzy firemniho prostredi za icelem
navrhu jejich automatizace s cilem zvyseni efektivity spole¢nosti. Procesné rizena
spolecnost se orientuje na zakazniky a své procesy ridi tak, aby byla schopna
uspokojit potteby svych zakaznikii. Bez ohledu na charakter a zaméreni firmy jsou
personalni procesy jednou z nejdtlezitéjSich oblasti. Tykaji se zasadniho faktoru

uspéchu kazdé firmy - personalu.

Podle studie Harvard Business Review (2013) patii motivovani a tzv. zapojeni (angl.
engaged) zaméstnanci mezi tii nejdllezitéjsi faktory ovliviiujici riist a uspéch firmy.

Na vysoce konkurenc¢nich trzich jde o kli¢ovou vyhodu v podnikani.

High level of customer service _ 80%
Effective communications _ i 3]
Efficient productivity _ 68%

Continuous quality improvement _ 5%
Strong sales and marketing capabilities _ 8%

Obrazek 1: Faktory ovliviiujici iuspéch firmy
Zdroj: Harvard Business Review

Hlavnimi vyzvami, které pred podniky na poli HR stoji, jsou:

e rizné generace lidi - kazda generace ma jiné potreby a ocekavani,
e mobilita,
e bitva o talenty,

e technologie.

NN



Idealnim prostfedkem pro reSeni téchto vyzev je digitalizace. Digitalni pristup

v sobé kombinuje takové mechanismy, které umoznuji vyuZit naplno potencial

lidského kapitalu pro zajisténi uspésného podnikani.

4.1 Struktura HR procesu

Moderni pojeti HR v sobé nezahrnuje pouze samotné personalni procesy. Jedna se o

komplexni ¢innosti na spravu lidského kapitalu (angl. Human Capital Management).

V oblasti persondlnich procest se ustalilo rozdéleni na 4 zakladni skupiny:

talent management,

HR sluzby.

zaklad HR a zpracovani mezd,

management personalu,

Rozclenéni persondlnich procesti do vySe uvedenych skupin uvadi nasledujici

tabulka.
Skupina Proces
Zaklad HR a zpracovani mezd Sprava persondlnich a organizacnich dat
Benefity
Vypocet mezd
Talent management Nabor
Onboarding

Vzdélavani a rozvoj
Vykon a odménovani

Planovani nasledniki

Management personalu

Planovani personalu
Casova evidence

Analytika a vykaznictvi

HR sluzby

HR podpora
Spoluprace zaméstnanci

Self-Services

Tabulka 1: Struktura HR procesi
Zdroj: upraveno dle Gartner (2016)



Na HR procesy se lze rovnéz divat z pohledu Zivotniho cyklu zaméstnance. V zasadé

se jedna o pét hlavnich udalosti:

e propagace a vybér - personalni marketing, posouzeni kandidata a vybér,
e nastup,

e rozvoj a vzdélavani,

e odménovani,

e odchod.
4.2 Systém fizeni podniku

Strategie firmy reprezentuje formalizované vyjadieni nejvyssich cilt podniku. Spolu
s taktickym a operativnim fizenim tvoii zdkladni Urovné managementu. Jde o
pribéZny proces na definici, zavedeni a kontrolu strategie realizovanou nejvyssim a

strednim rizenim.

Obrazek 2: Hierarchie rizeni podniku
Zdroj: Rous (2017)

Z pohledu strategického rizeni HR je dulezité, aby globalni cile, které si podnik
stanovuje, zahrnovaly i oblast personalistiky (Schalk, Timmerman a van den Heuvel,
2013). Vyznamnym pojitkem mezi HR a strategii podniki je slozka organizace. Ta
v sobé predstavuje nastaveni fungovani firmy a zahrnuti jejich lidskych zdrojt pro

plnéni vytéené strategie.



4.3 eHR, podstata a cile

Digitalni technologie umoziuji dostat ze zaméstnanct to nejlepsi. Pro automatizaci
v oblasti HR prostfednictvim digitalnich technologii se ustalilo oznaceni eHR nebo
eHRM. eHR umozZnuje vytvaret samoobsluzné a interaktivni pracovni prostiedi,
zaloZené na informacich dostupnych v redlném case (Lengnick-Hall a Moritz, 2003).

Diky rozvoji internetu jsou funkce eHR dostupné prakticky kdekoliv a kdykoliv.

V souvislosti s automatizaci HR se casto objevuji i dalS$i pojmy, které se obclas
navzajem zaménuji, HRIS a ERP. ERP (Enterprise Resource Planning) ma za cil
poskytovat IT podporu pres Sirokou Skalu podnikovych procesti (HR, finance,
logistika apod.), zatimco smyslem HRIS (HR Informacni Systémy) je vyuziti IT
prostredkd pfi plnéni zakladnich persondlnich ukold, jako je napf. evidence
personalnich dat, sprava organizacni struktury apod. (Schalk, Timmerman a van den

Heuvel, 2013).

Historicky bylo hlavnim motivem pro rozvoj eHR snaha o vyuziti internetovych
technologii za Ucelem zvySeni vykonnosti persondlni oblasti firmy a identifikaci

novych hodnot, které s sebou tyto technologie prinaseji.

eHR se projevuje ve trech rovinach - informace, transakce a transformace
(Lengnick-Hall a Moritz, 2003). Informace jsou dostupné pro vSechny cilové
skupiny, v ramci transakci je moZné data zpracovavat a v neposledni radé e-HR
pomaha celé oblasti personalistiky v urc¢itou proménu z oddéleni na spravu

personalnich dat v oddéleni poskytujici podporu pro strategické tizeni firmy.



transakce

informace

transformace

Obrazek 3: Urovné eHR
Zdroj: upraveno dle Lengnick-Hall a Moritz (2003)
Vtradi¢nim pojeti je HR svazano sosobou personalisty spravujiciho data
zameéstnanci a reportujiciho personalni sestavy na vyzadani. V prostiedi eHR je tato
role upozadéna. Personalista je clovék poskytujici sluzby co nejblize svym
zakazniklim. Sluzbami se rozumi konzultacni a poradenské aktivity spojené
s personalni situaci daného zaméstnance. S nastupem eHR se do popriedi dostal
pojem self-service, znacici moznost spravy vlastnich dat samotnymi uZivateli. Bez
nutnosti interakce s persondlnimi centry. Nad takto spravovanymi daty jsou
implementovany analytické ndastroje umoZnujici vykonavat rychld rozhodnuti

kompetentnimi manazery.

Moderni pojeti HR je zaloZzeno na divére, transparentnosti, integrité a udrzitelnosti.

’

eHR nastroje umoZnuji publikovat veSkerd data autorizovanym osobam.
Autorizované osoby je rovnéZ mohou sami aktualizovat. Digitalizace s sebou prinasi
moznost odklonu od papirovych procesti a archivili, elektronické workflow
implementuji pozadavky na kontrolu dat. To vSe s prihlédnutim na mozna zakonna

hlediska (podepisovani, archiva¢ni a skartacni lhiity apod.).

Vyznamnym fenoménem, ktery je s eHR spojen, je mobilita. Rozvoj komunikac¢ni
infrastruktury ve formé internetu a predevSim ohromny nastup mobilni technologie
znamena uplné jinou dimenzi v poskytovani personalniho servisu. Drivéjsi kamenna

persondlni centra ztraci svij tehdejSi smysl, tj. prostfedi na interakci mezi



zaméstnanci a personalisty. Tato interakce se posouva do elektronické komunikace,
ktera vilibec nenf zavisla na pracovisti ani na prostredcich zaméstnavatele. Aktualni
eHR prostiedi dovoluji témér stoprocentni praci odkudkoliv, kdykoliv a na

¢emkKoliv.
4.4 Automatizace a vyhody eHR

Automatizaci se rozumi implementace samocinnych aktivit, které jsou soucasti
podnikovych procesii (Dumas, 2013). Pro potieby této prace se automatizaci rozumi

vyuziti prostiedki digitalizace a nastrojt IT k dosazeni vyse uvedeného stavu.

Nespornou vyhodou eHR jsou zcela nové modely spoluprace a modely pracovnich
reZimt. Klasickd fyzicka pracovi$té jsou rozsifena o virtudlni. Cisté z technického
hlediska jiZ pro spoustu profesi neni podstatné, jestli jsou zaméstnanci pritomni
v praci, nebo c¢innosti vykonavaji nékde jinde. Napf. manaZefi maji na svych
telefonech neustale k dispozici aktualni HR data, mohou schvalovat Zadosti od svych

podiizenych, mohou ¢init rozhodnuti ,za béhu*.

Neméné diilezitym piinosem eHR je pro podnik tzv. compliance. Tim se rozumi
plnéni vSech zdkonnych i etickych norem a pozadavki, které jsou kladeny na firmy
vramci jejich podnikani. Napf. automatizaci vybranych HR procest lze snadno
dosadhnout dodrzovani pravidel pracovni doby, lhiit pracovnélékarskych prohlidek,
vykaznictvi vii¢i orgdniim statni spravy atd. Moderni eHR platformy také poskytuji
pokrocilé nastroje pro audit chovani vybranych uzivateli a pomoci napojeni na
odpovidajici systémy napomahaji k identifikaci rizik a jejich sniZovani v tzv. oblasti

SoD (angl. Segregation of Duties).

Implementace eHR feSeni s sebou obvykle prinasi vysoké ndklady a nutnost
vynaloZit znac¢né usili. Cilem automatizace v oblasti HR je dosaZeni urcitého stupné
efektivity a efektivnosti (Lengnick-Hall a Moritz, 2003). Efektivita se projevuje
usporou casu a penéz, zatimco efektivnost znamena to, Ze zameéstnanci budou
oprosténi od rutinni prace a zbyde jim vice ¢asu na tvarci praci. Tj. na praci

prinasejici hodnotu. To nese firmé velky benefit.



Konkrétni vyhody jsou spatrovany v nasledujicich oblastech:

e zvySeni kapacit zdrojii, které maji na starosti provadéni automatizovanych
procest,
e alokace kapacit zdrojii na jiné (nerutinni) ulohy,

e uautomatizovanych procesti Ize snadno métit vykonnost a tim i zlepSovat.
4.4.1 Predpoklady automatizace

Inovace a rychlé zavadéni nejnovéjSich technologii klade velky diiraz na tésnou
spolupraci lidi zIT a z HR. Zacinaji se stirat hranice mezi témito organizacemi.
Objevuji se nové metodiky a nastroje, které umoznuji nalézt spole¢ny ,jazyk" téchto

diive oddélenych svéti.

Predpokladem pro automatizaci procest je to, Zze podnik ma implementovan
postupy organizacniho a procesniho managementu. V praxi se to projevuje
dostupnosti procesni a organiza¢ni dokumentace (POD) a procesni mapy. Smyslem
této aktivity je popis pracovnich postupt a informacnich tokd v podniku, v¢.

rozdéleni uloh jednotlivych subjekt.

Dal$im podstatnym faktorem ovliviiujicim automatizaci procesi je existence
strategického rizeni podniku pro danou oblast. Kazda firma musi védét, kam

smeéruje, jaké jsou jeji cile a tuto strategii mit néjakym zptisobem popsanou.
4.5 Problémy a vyzvy spojené se zavadénim eHR

ZkuSenosti plynouci z implementace eHR vedou ¢asto k poznani, Ze poZadovanych
cilti nebylo dosaZeno. Proces nasazovani HR funkcionalit v sobé zahrnuje sloZity mix
technologii a lidi, Casto vyustujici v nepochopeni a Spatné zvolené postupy. Mezi

nejcastéjsi problémy a vyzvy patfi:

e vysoké naklady,
e nedostatecné kompetence a motivace ucastniki,
e Casovy harmonogram,

e adaptace,
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e slozitost procest,

e prioritizace pozadavki,

e zmény v zadani,

e akceptace ze strany zadkaznikd,
e zakonné poZadavky,

e technologie.
4.6 Aktéri eHR

Moderni pojeti HR v sobé nezahrnuje pouze zaméstnance. PouZivané oznaceni HCM
(angl. Human Capital Management) - fizeni lidského kapitalu, je mnohem Sirsi.

V podstaté se na personal diva ze ¢ty uhli pohledu:

e potencidlni zaméstnanec,
e interni zaméstnanec,
e externi zameéstnanec,

e byvaly zaméstnanec.
4.7 Struktura eHR

Pfi Gvahach o automatizaci vtomto prostiedi nehraji procesy jedinou dlohu. Je
potieba nahliZet na celé HR prostiedi, jeho strukturu, prvky a vazby mezi nimi.
Respektovana analyticka a poradenska firma Gartner ve své zpravé prichazi se 4

zakladnimi oblastmi pro digitalizaci HR (Wilson a Hanscome, 2016):

e UX (User Experience),
e aplikace,
e spolecné sluzby,

e model nasazeni.
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User Experience

Desktop/

Portal Mobile Device T S Social Office Tools
Applications
Core HR Talent Workforce HR Service
and Payroll Management Management Delivery

f f Business Content
Analytics/ Integration In-Memory  Master Data 4 -
Big Data Platform Computing Management MaF::;ess l Manvagideer: el ]

Outsourced
Processes

: Hybrid
On-Premises On-Fremises/Cloud SaaS/Hosted

Obrazek 4: Struktura HR pro digitalizaci
Zdroj: Gartner (2016)

Oblast User Experience je klicova z pohledu koncového uZivatele. Zahrnuje v sobé
prostiedi, se kterym uzivatelé pracuji. Ma zdsadni vyznam pro akceptaci systému ze
strany jeho uZivatel. Zminované prostiedi se objevuje nejcastéji ve formé
zaméstnaneckych portali, dostupnych pomoci desktopovych nebo mobilnich
klienti (prohlizect). Obsahuji prvky socialnich platforem nebo pfimo nékteré
socialni sité pouZivaji. Také je k dispozici vazba na nastroje pouZivané k plnéni

pracovnich ukolt.

Oblast aplikaci v podstaté kopiruje strukturu rozdéleni HR procesii popsanou
v kapitole vySe. Zahrnuje zdkladni spravu persondlnich dat a vSechny naleZitosti
nutné pro pravidelné zpracovavani mezd. Talent management obsahuje systémy
pro nabor a prijimani zaméstnancd, rizeni jejich rozvoje a dalsiho vzdélavani. Dale
sem patii hodnoceni vykonti a s tim spojené odménovani. Aplikace pro workforce
management zajistuji podporu pii procesech planovani personalu, vykaznictvi a
analytice. Velmi dtilezitou oblasti je poskytovani HR sluzeb, tj. systémy, pomoci
kterych si koncovi uzivatelé mohou sami pristupovat ke svym datiim a pracovat

S nimi.



Oblast spolec¢nych/sdilenych sluZeb v sobé v podstaté zahrnuje definici zakladnich

pozadavki na eHR feSent:

e datova analytika,

e integracni platforma,

e rychlost zpracovani,

e sprava kmenovych dat,

e Tizeni podnikovych procesq,
e sprava obsahu,

e platforma na spolupraci.

Model nasazeni predstavuje moznosti, kterymi lze eHR systém v podniku nasadit.
Aktudlni trendy a moderni technologie umoziuji pristoupit k riiznym modelim,
podle potieb dané firmy. On-premise je klasicky model, ve kterém je eHR systém
implementovany a provozovany na prostiedcich vlastniho podniku. Hybrid model

znamena kombinaci on-premise rezZimu s cloudovymi sluzbami.

Cloud je novy fenomén prosazujici se v poslednich letech i v oblasti HR. Principem
je vzdani se urcité odpovédnosti za provoz nékteré vrstvy IT a jejtho predani jinému
subjektu, se kterym je uzaviena smlouva o poskytovani sluzeb (SLA) spojenych
s danou vrstvou. Nejcastéji mluvime o sluzbé IaaS (Infrastructure as a Service), PaaS
(Platform as a Service) nebo SaaS (Software as a Service). Pravé SaaS je dalsi

moznosti, jak vyuZzivat vyhody eHR.

Posledni moznosti, jak pristoupit k nasazeni eHR je nechat tuto zalezitost kompletné
na specializovaném poskytovateli personalnich sluzeb, tj. outsourcovat celou oblast

personalistiky.
4.8 Metody implementace eHR

Zakladnimi sméry v uvazovani o zplisobu implementace eHR (celého nebo nékteré
zjeho casti) jsou vlastni vyvoj, koupé nebo prondjem jiZz vyvinutého reSeni

s naslednym prizplisobenim konkrétnich pozadavki firmy.
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Klasickou metodou v fizeni projektu implementace je tzv. vodopad (angl. waterfall),
zahrnujici postupné vykonavané jinak oddélené faze aktivit od analyzy, pres
realizaci az po testovani a nasazeni. Vyhodou tohoto pristupu je v moZnosti
podchyceni analyzy velkych systémi, pomérné dobré planovani a jasné oddéleni
kompetenci jednotlivych zainteresovanych stran. Nevyhodou byva pomérné
narocné rizeni zmén na projektu a dlouha doba od faze analyzy do nasazeni realného

produktu.

Na nevyhody vodopadové metody se snazi reagovat pristup oznacovany jako agilni.
Vychazi ze zasad  publikovanych ve  formé  agilnfho  manifestu
(www.agilemanifesto.org). Podstatou je velmi silnd orientace na vlastni produkt,
ktery je vyvijen prostfednictvim intenzivni spoluprace lidi vtymu. Misto
jednoznacné oddélenych fazi projektu je uplatiiovan iterativni koncept. MySlenkou
je co nejrychleji po mensich krocich dosahovat vysledkl. Na pozadi nejsou zadné
rozsahlé analyzy pozadavkil a cilové koncepty, nybrz jednoznacné definované
kratké tzv. user stories, vyjadrujici funkcionality a hodnoty, které produkt pro

zvoleného uZivatele prinasi.

Rizni dodavatelé a implementatoti eHR systémi ¢asto nabizeji vlastni projektové
pristupy. Ty jsou ovSem témér vZdy zaloZeny na vySe popsanych principech a tvofi
tak spiSe jenom ,derivaty“ onéch metod. Na trhu existuji i obecné uznavané a

standardizované metodiky, napt. prince2.
4.9 Metody efektivnosti eHR

Efektivnost eHR se projevuje jako rozdil mezi Gsilim vynaloZenym na implementaci
systému a hodnotou, kterou ndm tento systém piinasi. Hodnota je centralnim

bodem a pojmem pii vyhodnocovani efektivnosti.
Hodnota je vytvarena tfemi komponentami (ITIL | AXELOS, 2017):

e podnikovy cil - stanoveny tkol, smér plnéni,
e vnimani zikaznika - zahrnuje zkuSenosti zakaznika s pouZivanim HR IT

sluZeb, jeho nazory a postoje,
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preference zdkaznika - odvozené od vnimani ve smyslu stanoveni priorit a

poZadavkau.

Podnikovy
cil

Preference Vnimani

Obrazek 5: Hodnota a jeji komponenty
Zdroj: ITIL | AXELOS, 2017

Pfi kvantifikaci hodnoty se porovnavaji prinosy plynouci z vyuziti eHR a ztraty

(naklady), které z tohoto pouzivani plynou. Vysledkem porovnavani je ekonomicky

zisk nebo ztrata.

Pfinos Naklad

Néklad z vyuZiti eHR

PFinos z vyu#iti

eHR | R N ST

Ekonomicka
hodnota

eHR

Cisty zisk

Referencni Hodnota pred
hodnota vyuZitim eHR

Obrazek 6: Kvantifikace hodnoty
Zdroj: ITIL | AXELOS, 2017
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4.9.1 Identifikace hodnot eHR

Identifikace a nasledné kvantifikace hodnot plynoucich z nasazeni automatizace do
procest byva velmi obtizny ukol. Zvlast v oblasti personalnich procest. Diivodem
pro obtiZné pojmenovani piinost je predevsim to, Ze na rozdil od napft. prodeje
vyrobku, nelze jednoduse vyc¢islit finan¢ni vyhody. Pfedmétem personalistiky neni

prodej produktu, ale poskytovani sluZeb, za které se zpravidla neplati.

Autori Flaten a Shneor se ve svém ¢lanku zabyvaji hodnotami, které e-HR prinasi a
poZadavky, které HR v ramci své strategie ma (Flaten a Shneor, 2008). Zavadéji
matici nositeli e-HR hodnot. V radmci této matice se ohodnocuji tii HR aktivity

(ndbor, odménovani a skoleni) pomoci péti parametrt (napi. dostupnost, novost

apod.).
Efficiency Complementarities Lock-In Novelty Availability
Recruiting High Medium Medmum Low High
Rewarding Medium Low High Medium High
Training Medium High Low High Medium

Obrazek 7: Matice eHR hodnot
Zdroj: Flaten a Shneor, 2008
Ve své studii se Flaten a Shneor dale zabyvaji, jaci jsou nositelé (angl. value drivers)
hodnot v jednotlivych parametrech a HR oblastech (Flaten a Shneor, 2008). Detail je

uveden v prilohach (viz. Priloha ¢. 1).

Watson a Wyatt popisuji svou vlastni metodu, pomoci které se da urcit efektivnost
implementace e-HR feSeni (Watson a Wyatt, 2002). Pracuje se se dvéma zakladnimi

veliCinami: rozsah e-HR a efektivnost. Rozsah e-HR je urc¢en témito proménnymi:

e pristupy - procento zaméstnanci, ktei'i eHR ndastroje vyuzivaji,
e aplikace - pocet eHR aplikaci,

e koncentrace - rozsah pristupti na jednotlivé eHR kanaly.
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Efektivnost je potom dana témito ukazateli:

e HR efektivita - porovnani HR rozpoctu a zameéstnancii v oblasti HR,

e spokojenost - vyjadieni zaméstnancli a manazert se spokojenosti HR sluzeb

Ze zavért Watsona a Wyatta vyplyva, Ze efektivnost nemusi byt vzdy pfimo tmérna

rozsahu e-HR.
4.9.2 KPI

Key Performance Indicators (KPI) jsou zdkladni pomickou v procesu zavadéni
podnikové strategie. Vyjadiuji v sobé konkrétni cile a ukoly, kterou jsou
v souvislosti se strategii definovany. Podle Clive Keyte (How to develop meiningful
KPI, 2014) neni moZné bez spravné metodologie na vytvareni KPI tspésné
realizovat firemni strategii. KPI mGzeme definovat jako veli¢inu méritelnou v Case,

ktera je spojena s konkrétnim ukolem nebo cilem, majici dopad na vykonnost.

Mezi hlavni charakteristiky KPI patfi:

spocitatelnost - sledovany jev Ize vyjadrit Cislem,

e porovnatelnost - hodnota KPI je porovnavana s definovanym cilem,
e priikaznost - potvrzeni o skutecnosti sledovaného jevu,

e cilenost - vyjadruje smysl KPI,

e cCasovost - KPI se sleduje v case.

Vyznamem KPI v souvislosti s automatizaci HR procest je, Zze ho lze vyuzit pri

hodnoceni efektivity této automatizace a stupné dosazeni vytycenych cilti.
4.9.3 Business Case

Business case je stéZejnim nastrojem pro rozhodovani o tom, jestli eHR systém
nasadit nebo ne. U¢elem business case je popsat uvazovany projekt a zhodnotit jeho

ekonomicky dopad.
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DileZitym pravidlem je, Ze business case se nevytvaii pouze jednou, na zacatku
projektu, ale musi byt nékolikrat aktualizovan a zprestiovan. Riizné adaptace
business case pracuji sodliSnymi metrikami a formaty. Zpravidla obsahuje

nasledujici témata:

e manazerské shrnuti,

e diivody pro implementaci,

e moznosti/varianty implementace,
e ocekavané vyhody a nevyhody,

e Casovy ramec implementace,

e naklady,

e navratnost investice (ROI),

e hlavni rizika.
4.9.4 Komunikace a propagace

Komunikace a propagace dlivodii a cil HRIT strategie je nezbytnym piedpokladem
pro uspésnou realizaci automatizace HR procest. Mira akceptace této automatizace
do znacné miry ovliviiuje hodnoty, které digitalizace procest prinasi. Tim je

samoziejmé ovlivnén i finan¢ni prinos a celkova efektivita pri rizeni firmy.
Smyslem aktivit v oblasti komunikace je:

e predstavit smysl automatizace a jeji prinos pro firmu,

e zvysit povédomi uzivatelli o dostupnych nastrojich HR systému,

e zvysit know-how uzivatell o zptisobu pouzivani nastroji HR systému,

e ziskavat zpétnou vazbu od uzivatell a jeji pomoci kontinualné vylepsovat HR

systém.
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5 Navrh strategie automatizace HR procest pro

efektivni Fizeni podniku

Dale predstavena HR IT strategie v sobé obsahuje navrhy reSeni na velmi casté
problémy, se kterymi se firma v souvislosti s automatizovanim procesi potyka.
S ptihlédnutim k jeviim popsanym v kapitole 4 a z praktickych zkuSenosti se jako

hlavni vyzvy jevi:

e definice cilii a sméru digitalizace,

e identifikace a kvantifikace prinost,

e zajisténi zdroji pro realizaci,

e fizeni rizik,

e dostatecnd uroven spoluprace mezi HR a IT,

e adaptace firmy na IT reSeni, akceptace ze strany zakazniki.
5.1 Cile HR IT Strategie

Za HR IT strategii bude oznacena soustava sluZeb, metod, postupi, plant a aktivit
v personalni oblasti vedouci k poskytovani hodnot presusnadnéni plnéni

podnikovych cil za pomoci IT technologii.

Nezridka se stava, Ze v personalnim oddéleni chybi ucelena koncepce pristupu k IT,
nikde nejsou popsany a znamy zaméry a cile k vyuzivani prostredkt informacnich
technologii. Tato situace vede k tomu, Ze poZadavky kladené na IT oddéleni nemaji
dostatecnou nebo spravnou prioritu, nenavazuji na sebe a jejich realizace zavisi ¢isté
na momentalnim posouzeni a dostupnosti finan¢nich zdrojt. K napraveé tohoto stavu
je nutné vyuzit metodu znazornénou na obrazku ¢. 8. Vzdy je potreba zachovavat
vazbu HR IT na cile definované pro personalni oblast, které jsou odvozeny od cili

celopodnikovych.

Aplikace principu rozpadu firemni strategie ,od shora doli“ i na IT strategii
umoznuje efektivné provazat aktivity sméfrujici k automatizaci HR procesa se

smérem, které pro podnik definuje jeho nejvyssi vedeni. Tim je zarucena
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dlouhodobost a stabilita pri realizaci HR IT strategie a zarovein se snaze stanovuji
priority pri tvorbé HR IT portfolia a planu jeho implementace. DalSim benefitem je
moznost mnohem snazsiho zajisténi spravnych zdroji pro realizaci strategie.
Vazbou na cile podniku ziskdvd management lepSi orientaci ve vystupech

digitalizace a jejtho prinosu pro fungovani firmy.

Strategie firmy

Strategie HR

Obrazek 8: Odvozeni HRIT strategie
Zdroj: Rous, 2017

5.2 Faktory HR IT strategie

Existuje n&kolik hlavnich faktor@ ovliviiujicich definici HR IT strategie. Cim diive se
jimi bude firma zabyvat, tim snadnéji a presnéji eliminuje velkou oblast nejistoty pro
chystané nasazovani systému. Nejistota se v praxi projevuje castymi zménami
v zadani, nedodrZovani harmonogramu, potiebou vicendkladi apod. Jedna se o

nasledujici faktory:

e organizace,
o lidé,
e zplsob financovani,

e technologie.
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V ramci organizace je nutné brat na zietel kromé strategie firmy i podobu jejich
firemnich HR procest, potiebu jejich efektivity a optimalizace. Implementace IT
podpory do podnikovych procesti si vyZaduje jejich popsani a pripadné i revizi. Ta
musi spocivat predevsim v mozZnosti zjednodusSeni procesu pred jeho automatizaci.

Zjednodusenim se rozumi redukce aktivit, vazeb a interakci v procesu.

Do této oblasti patii i oblast tzv. udrZitelnosti (angl. sustainability). Ta zahrnuje
soulad spravnimi podminkami a ochranu zaméstnanci. Aktudlni jsou nyni
pozadavky plynouci z nového natizeni Evropské unie na ochranu persondlnich dat
zndmé pod zkratkou GDPR (General Data Protection Regulation). Smérnice upravuje

radu podminek, které maji ptimy dopad na HR IT systém. Jedna se o:

o Kklasifikace personalnich dat z pohledu jejich vyuziti,

e stanoveni Gcelnosti shéru personalnich dat,

e zabezpeceni personalnich dat proti zneuZiti,

e zajisténi souhlasu se zpracovanim personalnich dat a zajiSténi jeho

odvolatelnosti, tzv. pravo byt zapomenut.

Neméné diilezitym faktorem pro ispéch HR IT strategie jako je organizace jsou ilidé,
kteri tuto strategii naplnuji. Moderni nastroje a technologie vyzaduji nové znalosti,
které diive nehraly takovou roli. Jedna se napf. o oblasti datové analytiky, umélé
inteligence nebo user experience. Spolu s dostatecnymi kapacitami na realizaci
automatizace procest je nutné zajistit i izkou spolupraci mezi oblasti HR a IT, stejné

tak i motivaci a entuziasmus zucastnénych lidi.

Cim tésnéji a preciznéji budou pilife HR IT strategie svazané s celofiremni strategii,
¢im jednoznacnéji budou vyjadieny a kvantifikovany prinosy plynouci
z automatizace HR procesi, tim jednoduseji se budou zdiivodnovat finan¢ni naroky,

které je nezbytné na HR IT strategii vynakladat.

Moderni trendy na poli HR systémi vnaseji do tradi¢ni IT podpory nové sméry a
myslenky, které je nutné akceptovat a prizptsobit jim prislusné IT procesy podniku.
Hlavnim smérem, kterym se trh HR IT ubirj, je cloud a ,mobile first” pristup.

MysSlenkou za témito smeéry je snaha o soustiedéni se na podstatu digitalizace -
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prinaset firmé nové hodnoty pomoci jednoduchych a flexibilnich nastroji
dostupnych skrze IT. Vsoucasné dobé jiZ neni stéZejni know-how umét véci

naprogramovat, ale vyuzit ve sviij prospéch.

Organizace

Finance

Technologie

HR IT Strategie

Obrazek 9: Faktory formovani HR IT strategie
Zdroj: Rous, 2017

Pro stanoveni konkrétnich rizik a opatreni se vyjde z obecné popsanych problému
pfi zavadéni eHR a aplikuji se na né vySe popsané faktory HR IT strategie. Tim
vznikne konkrétni plan aktivit, smérujici k eliminaci nezadouciho stavu p¥i realizaci

automatizace HR procest, tj. ke sniZeni nejistoty.
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Téma Riziko Opatieni
Organizace Nedostatecné popsané procesy | Zavedeni BPM (Business Process
Management)
Nejasna strategie firmy Komunikace strategie firmy
Znalost eHR viz kapitola Komunikace a
propagace
Lidé Kapacity Personalni planovani, nové
projektové metodiky,
transformace IT a business
podpory
Know-how Skoleni, praxe
Financovani Zajisténi financovani Svazani HRIT strategie
s finan¢nim planovanim
Technologie Nedostupnost sluzby Availability management

Tabulka 2: Rizika a opatieni HR IT strategie
Zdroj: Rous, 2017

5.3 Model IT podpory

Zvyse uvedenych a popsanych faktori je tieba vyvodit jasné zavéry pro
transformaci IT podpory HR procesi. Role IT podpory bude vice sméfovana do
oblasti inovaci, identifikace business hodnot prostfednictvim vyuZzivani IT

prostiredki, nebo systémové integrace hotovych feseni.

Tradi¢ni oblast vyvoje a tvorby kddu jiz prestava hrat takovou roli jako v minulosti.
Trendy do budoucna predpokladaji vyuZzivani ve vétsi mire jiz hotovych reSeni ve
formé nastavovani predpfipravenych scénaili, automatické generovani
programového kédu pomoci pokrocilych analytickych nastrojii, prip. vyuzivani

robotd pro tyto ¢innosti.

V oblasti podpory se zacinaji projevovat nové prvky v podobé umélé inteligence,
fesici interakci s uzivatelem a poskytovani pomoci pii praci s IT systémy misto

¢lovéka.

Vsechny tyto poznatky vedou k doporuceni o transformaci IT podpory dle modelu

navrhnutého na obrazku ¢. 10.
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Identifikace hodnot pro
business, inovace a integrace

Podpora & vyvoj

Tradicni IT Nové IT

Obrazek 10: Transformace HR IT podpory
Zdroj: Rous, 2017

5.4 Model business podpory

Stejné jako ma digitalizace dopad na podobu IT podpory, ma obdobné velky dopad
na model poskytovani HR sluzeb. Z poznatkii a diivodi popsanych v avodu této
prace lze jednoznacné odvodit hlavni sméry transformace personalni prace. Tim je
odklon od administrativnich uloh smérem k vétsi praci s lidmi. To je zndzornéno na

obrazku ¢. 11.

W Retroaktivni analytika M Poradenstvi M Rizeni talentd ™ Administrativa

Obrazek 11: Transformace business podpory
Zdroj: Rous, 2017
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5.5 Model spoluprace HR a IT

Realizace jakékoliv strategie je vidy uskuteciiovana lidmi, konkrétné
prostrednictvim spoluprace mezi ttvary HR a IT. Problémy pii spolupraci, jako jsou
napi. nekoordinované zadavani pozadavk, nedostatecné sdileni informaci, nejasné
kompetence a odpovédnosti, vedou k zavaznym chybam pri vlastni implementaci
strategie. Proto je nutné stanovit spravny komunika¢ni model mezi oblasti

personalistiky a IT teamem (tzv. Business Relationship Management).
V organizacni strukture modelu je nutné definovat 3 zakladni subjekty:

e IT Team - osoby odpovédné za realizaci strategie. Reprezentant IT teamu je
tzv. single point of contact (moderni oznaceni KAM - Key Account Manager)
pro piedstavitele HRIS teamu, zastiesSuje komunikaci s jednotlivymi ¢astmi
IT (provoz, architektura, aplikace, security). Kromé odpovédnosti za
dodavku IT reSenti je zaroven odpovédny za poskytovani vstupti pro definici
strategie

e HRIS Team - osoby odpovédné za definovani pozadavkl businessu. HRIS
Team zastreSuje komunikaci sjednotlivymi ¢astmi HR (Core HR, Talent
Management, Management Personalu, HR Sluzby).

e Sponzor - schvalovatel strategie. ZajiStuje financovani strategie a jeji
propagaci ve firmé. Je pravidelné informovan o stavu realizace ze strany IT a

HRIS teamu.

Sponzor

Architek
tura

Obrazek 12: Organizacni struktura modelu spoluprace HR a IT
Zdroj: Rous, 2017

25



Z vySe popsaného modelu spoluprace je nutné stanovit oficialni grémia - mista
stfetavani a feSeni pozadavki a parametri pro poskytovani HR IT sluZeb. Pro acely
efektivniho napliiovani strategie je navrZeno téchto pét grémii: HRIT Operativni, HR

IT Change Board, HR IT Revize projekt®, HR IT Revize strategie a HR IT Ridici vybor.

Grémium cil Reprezentuje Cetnost

HR IT Operativni operativni reSeni tikolt reprezentant IT + 2x tydné
navrh rozpoctu a sledovani reprezentant HR
jeho Cerpani

sdileni aktualnich informaci

z oblasti HRa IT

HRIT Change Board | reSenf zménovych HRIT Operativni + 2x mésicné
pozadavka Kklicovi uzivatelé z HR
prioritizace pozadavkul oblasti
Revize HRIT status projektd HRIT Operativni + 1x mési¢né
projekti status rozpoctu manazer IT a manazer
HRIS
Revize HRIT status strategie HR IT Revize projekti | 4x ro¢né
strategie + HR management
Ridici vybor odsouhlaseni strategie HRIT Revize strategie | 2x rocné
odsouhlaseni rozpoctu + sponzor

Fizeni zmén

Tabulka 3: Grémia HR IT Strategie
Zdroj: Rous, 2017

Dle arovné rizeni zastupci v téchto grémiich Ize pro snadnou a rychlou orientaci

hierarchii znazornit pomoci pyramidy grémii.
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fizeni

Ridici vybor

Revize strategie

Revize HR IT strategie

Revize projekiil, stanoveni ukoli

Revize HR IT projektd

Rizeni zmén, prioritizace

HR IT Change Board

Operativni tkoly, planovani rozpoctu, sdileni informaci

HR IT Operativni

Obrazek 13: Pyramida grémii HR a IT
Zdroj: Rous, 2017
Takto implementovany mechanismus a model spoluprace zaruci, Ze
prostfednictvim HRIS tymu dojde kjednoznacné identifikaci prioritnich témat,
které se po IT pozaduji. Tim odpadne nefizena paralelizace pozadavkd, vedouci

k zahlceni IT podpory a prodluZovani doby dodavky systémovych reSeni.
5.6 Sestaveni HR IT portfolia

Doména IT podpory podnikovych procesii je pomérné slozity mechanismus, ktery

miiZe mit za nasledek nékolik problémii:

e nejasny rozsah poskytovanych HR IT sluZeb,

e komplikovany a nezdokumentovany systémovy landscape,
e S3patné viditelna a identifikovana poptavka po sluzbach,

¢ nekoncepcni realizace projektd,

e nefizené a neoptimalizované objednavky viici externim dodavateltim.
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Pro efektivnéjsi rizeni IT podpory je dobré zvolit strukturovany pristup, jehoz
zakladem je spravna identifikace hlavnich prvki a vazeb mezi nimi. Strukturovanost
pomize pri odstranéni sloZitosti tim, Ze se pojmenuji hlavni ¢asti IT portfolia a

zavislosti mezi nimi.

Zakladem pro sestaveni portfolia je spravné urceni a vymezeni HR IT sluZeb. Nutné
je vyjit z obecné definice sluzby jako prostredku na dodani hodnoty zakaznikiim
pomoci usnadiiovani plnénti jejich cilii a pozadavki (ITIL | Axelos, 2017) a aplikovat
ji na jiz popsanou strukturu eHR. Nesmi se pritom opomenout i externi zakaznici.

Vysledek je znazornén na obrazku ¢. 14.

HR IT Sluzby
HR
Zaklad HR
Talent Management

By B . Portfolio aplikaci Portfolio projektl
Y Plénovani personalu
Potencialni
zaméstnanci HR Sluzhy
Internizaméstnanci Byvali zam&stnanci e

i
HR Strategie

T
| Interni H Extern{
! sluzby E sluiby

L Firemni strategie

Architektura &

VWyvoj aplikaci Hiees Bezpecnost

Obrazek 14: Zaklad HR IT portfolia
Zdroj: Rous, 2017

Ze zakladni struktury lze sestavit kompletni ¢asti portfolia a ty poté spravovat:

e sluzby - IT funkce systému prinasejici firmé néjakou hodnotu, ze spravného
popisu jasné vyplyne aktudlni rozsah poskytovanych sluzeb, mezery na
zlepSeni nebo naopak nadbytecné funkcionality

e zdkaznici - subjekty vyuzivajici sluzby, v¢. dohodnutych parametri sluzeb
(SLA), urcenim skupin zdkaznikG dojde kjejich segmentaci a lepSimu
pochopeni poptavky po HR IT sluzbach a hodnotach, které maji dodavat

e aplikace - seznam aplikaci nutnych pro provozovani HR IT sluzeb, vc.

dokumentace rozhrani mezi nimi, pomaha k transparentnosti systémového
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landscape, rychlejsim identifikacim a napravam chyb a snazSimu a
levnéjsimu rozsSirovani

e dodavatelé - externi partnerfi zajiStujici rozvoj sluzeb, analyzy nad témito
prehledy umoziiuji cilenou praci s dodavateli, porovnavani nakupovanych
sluZeb a jejich zleviiovani

e projekty - dohodnuté dlouhodobé aktivity smérujici krozvoji HR IT
portfolia, vazbou na strategii, aplikace a sluzby lépe vyniknou hodnoty
dodavané prostiednictvim realizovanych projektii i jejich smysl, umozni

nalézt a odstranit projekty s malou hodnotou a tim usporit zdroje podniku.
5.7 Stanoveni uspésnosti HR IT Strategie

Vcasnym a soustavnym vyhodnocovanim uUspésnosti pii automatizaci procesu se
firma vyhne nutnosti vynakladat velké prostiedky na zmény, které se jinak projevi
az po celé realizaci. Flexibilita pri vykonavani aktivit z procesu automatizace snizuje

celkové naklady.

Pro sledovani uspeSnosti HR IT strategie a identifikace moznych zmén je navrZeno
pouziti nastroje KPI, teoreticky popsaného v kapitole 4. Divodem pro zvoleni tohoto
nastroje je velmi rychld orientace v ném a prehlednost jeho vystupti. Aplikaci na

zakladni proménné efektivnosti e-HR (Watson a Wyatt, 2002) vzniknou 4 KPI:

e digitalizace,
e penetrace,
e utilizace,

e Uspésnost.

VSechny ctyri ukazatele spliiuji podminky pro spravné definované KPI - jsou
zaloZeny na vysledkové orientovanych cilech, maji dopad na business procesy a
firemni strategii. Dale jsou spocitatelné, porovnatelné, priikazné a sledovatelné

v Case.
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oznaceni hodnota

cil Optimalizace HR procesi a zvySeni efektivity

pomoci prostredki IT automatizace

dopad na vykonnost podniku Zvyseni produktivity, ispora nakladd, zvyseni
transparentnosti
dopad na strategii podniku top zaméstnavatel, zajisténi

konkurenceschopnosti, prodejni/vykonové cile

vlastnik vlastnik procesu
spravce vlastnik procesu
frekvence dle potreby, min. ro¢ni

Tabulka 4: Spolecné charakteristiky KPI HR IT strategie
Zdroj: Rous, 2017

Postup urceni a kalkulace KPI je uveden v tabulce ¢. 5.
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KPI popis metrika
Digitalizace | Procento D= Fp
elektronickych procest E
vatazengch k HR FD - pocet elektronickych HR formulara
formulaiim, které jsou F - pocet HR formulari
k dispozici koncovym
uzivatelim v daném
roce
Penetrace pocet HR aplikaci
dostupnych P=A
jednoduchym A - pocet HR aplikaci s vlastnikem z HR oddéleni
zptsobem na
libovolném zarizeni
v daném roce
Utilizace primeérny pocet
unikatnich pristupdi na U= L
HR aplikace v daném 12
roce L - pocet unikatnich piistupt na HR aplikace v daném
roce
Uspésnost primérné procento
indexu ispé$nosti HR §v=1[(1 _ DDl?i) £ (1- BBI?I:)]
IT projektd v daném S= lN :
roce
N - pocet HR projektti v daném roce
DDi - odchylka v trvani projektu ve dnech
Di - trvani projektu ve dnech
Bdi - prekroceni rozpoctu v ménové jednotce
Bi - rozpocet projektu v ménové jednotce

Tabulka 5: Kalkulace KPI HRIT strategie

Zdroj: Rous, 2017

Jednotlivé KPI je potreba s urCenou frekvenci aktualizovat a vizualizovat vysledky,

vC. strategie do budoucna. Data z KPI musi byt soucasti pravidelnych reportt

v ramci komunikacni strategie mezi HR a IT oblasti. Na obrazku 15 je znazornén

priklad vizualizace na ukazkovych datech.
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Digitalizace 120
2 2% 100
80
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40
20

22% 100% 0

Start 2016 Cil 2025 2015 2017 2019 2021 2023 2025

Obrazek 15: Priklad vizualizace KPI na ukazkovych datech
Zdroj: Rous, 2017
Mimo to je nutné ke kazdému KPI odsouhlasit i tzv. prahy akceptovatelnosti. Ty
slouZi jako dohodnuté intervaly, ve kterych se cile KPI povaZzuji jako dosazné, nebo
nedosazené. Vyjadruji tak riziko, které vyplyva z faktoru ¢asu a z predikce hodnot

KPI, které budou moci byt v HR IT strategii v budoucnu uskutecnitelné.

Cil Prahy
o o
2020 48% 40% 44%
2025 100% 90% 95%

Obrazek 16: Priklad vizualizace hranic akceptovatelnosti na ukazkovych datech
Zdroj: Rous, 2017

5.8 Kritéria HR IT sluzeb

S ohledem na strukturu eHR popsanou v kapitole 4 je volba spravné technologie
dals$im piedpokladem uspéchu. Na trhu existuje velké mnozstvi IT FeSeni pro oblast
HR. Pri rozhodovani, kterym smérem se vydat, je navrZeno vyjit z popsaného
schématu struktury eHR (Gartner, 2016) a urcit dilezité IT aspekty v jedenacti
stéZejnich oblastech, které pokryvaji systém eHR. Témi oblastmi jsou piistupnost,
integrace, bezpecnost, data, uZzivatelé, opravnéni, audit, podpora, rozsiritelnost,

komplexnost a dostupnost. Takto zvolend metoda je dostatecné komplexni pro
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posouzeni dostupnych IT reSeni a zaroven je vhodna pro aplikaci hodnotici metody

popsané v nasledujici kapitole.

Pfistupnost

Dostupnost Integrace

Komplexnost Bezpetnost

HR IT Systém

Rozsifitelnost Data

Podpora UZivatelé

Audit Opravnéni

Obrazek 17: Charakteristiky HR IT systému
Zdroj: Rous, 2017

Na kazdou z vySe uvedenych charakteristik 1ze aplikovat nékolik kritérii, pomoci

kterych je mozné provést hodnoceni pro HR IT feSeni.
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Oblast

Kritérium

Popis

Pristupnost

Zptsoby pristupu na HR

systémy

Klient

Typy klientskych zarizeni,
pozadavky na infrastrukturu a

HW

SSO

Moznost vyuziti Single-Sign
On

Autentifikace

Zptsob ovérovani uzivatell

Sitka pasma

PoZadavKky na kapacitu

infrastruktury

Odezva

Odezva systému na akce

uzivatele

UI/UX

Jednoduchost, prehlednost
ovladani v zavislosti na typu

klienta

Integrace

ZacClenéni HR systému do

stavajiciho IT prostiedi

Prednastavené scénare

Existence jiz vyvinutych

7v.0

integracnich scénara

Vymeéna dat

Charakter vymény dat (napf-

messaging systém)

Monitoring rozhrani

Zptsoby dohledu nad
vymeénou dat, feSeni konflikt

a chyb

Vlastni integra¢ni scénare

MoZnost vyvijet vlastni
integracni scénare dle

pozadavki firmy

Bezpecnost

Metody zajisténi bezpecnosti

dat

Datové centrum

Misto uloZeni dat, vlastnictvi

datového centra

Data v rozhrani

Zabezpeceni dat

v prenosovych kandlech

Data v databazi

Zabezpeceni dat v databazi

Autentifikace

Bezpecnost ovéfovani

uzivatel
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ZAaloha dat

Zabezpeceni datovych zaloh

GDPR Soulad s natizenim o ochrané
osobnich adaji
Data Zptsob manipulace s daty
Zalohy Typy a cetnosti zaloh
RTO Doba obnovy dat po havarii
systému
RPO ,Cerstvost“ obnovenych dat
po havarii
Pristup k datiim, pravni Zajisténi vlastnictvi dat,
ujednani neustaly pristup k datim
Maskovani dat, anonymizace Moznost anonymizace dat
Kopie dat Moznost provadéni kopii dat
v ramci HR systémového
landscape
Uzivatelé Procesy spravy uzivatelt HR
systému
Management identit uzivatelG | Typ poskytovatele indentit
(IDP), identity provisioning,
standardy
Pridélovani/odebirani Moznost automatického
pristupt pridélovani/odebirani
pristupd na zakladé
personalnich zmén (nastup,
vystup, prestup)
Opravnéni

Opravnéni na HR data

MoZnost automatického
pridélovani opravnéni na
persondlni data v zavislosti na
organizacnim prirazeni

uzivatele

Manualni sprava opravnéni

Ptidélovani opravnéni ze
strany vlastnika dat dle

individualnich zadosti
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Analyza rizik, SoD
(Segregation of Duties)

Dostupnost funkci na analyzu
rizik vyplivajicich

z pridélenych opravnéni,
moznost napojeni na externi

Risk systém

Audit

Zptsoby kontrol v systému

Analyza uzivatelskych zasahti

Logovani:

datovych zmén,

pristupi na data,

pristupi na funkce systému.
Dostupnost nastrojl na

analyzu logt.

Zmény prostredi HR systému

Moznost evidence zmén
v nastaveni systémij,
provazanost na change

management

Podpora

Procesy IT podpory HR

systému

Emergency pristup

ZpUGsoby zajisténi pristupu IT
podpory do produktivniho
prostiredi za uic¢elem analyzy a

odstranéni chybového stavu.

Nastroj na evidenci incidentt

Moznost evidence hlasenych
zavad, napojeni na externi
centralni systémy pro tuto

evidenci

Dostupnost externich

partnert

Pocet externich partnerti na
spolupraci pti zajiSténi IT
podpory HR systému. Soulad
s nakupnf strategii firmy
(napf. minimalni pocet

dodavateltl).

Geograficka dostupnost

vyrobce HR systému

V pripadé vyuZziti jiz hotovych

HR nastroji.

ITIL

Soulad systému s best practise

definovanych v ramci ITIL
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Reak¢ni doba na FeSeni

incidentt

Dohodnuta doba od prijeti
incidentu k zahajeni jeho

reSeni

Doba feSeni incidentt

Dohodnuta maximalni doba
od prijeti incidentu k jeho

uzavieni.

Rozsiritelnost

ZpuGsoby prizplisobeni HR
systému pozZadavkim

business oblastem

Customizace procest,

workflow, datova pole

Prizplisobeni chovani systémi

v riznych rezimech

Integrace s nastroji tetich

stran

Moznost vyuzitf a integrace
aplikaci tretich stran

(marketplace)

ZAakaznické rozsireni

Rozsifeni nad ramec
customizace procesq,
workflow a datovych poli

(napf. vlastni obrazovky)

Pfenos zmén v systému

Zptsob pienosu zmén
nastaveni systému v ramci HR
systém landscapu (vyvoj =>

test => produkce)

Dostupnost novych verzi

systému

Aktualizace zabezpeceni,
opravy chyb, nové

funkcionality

Komplexnost

Business funkcionality

dostupné v HR systému

HR funkcionality

pokryti funkci v oblastech HR
Core, Talent Management,
Management personalu, HR

sluzby

IT Landscape

Vicetroviiovy systém (vyvoj,
test, pre-Live, Skoleni,

produkce atd.)

Soulad se zdkonnymi

Upravami

Dostupnost aktualizaci dle

zmén v legislativnim prostredi
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Multiregionalni podpora Podpora pro rizné regiony

v zavislosti na plisobeni firmy

Dostupnost

Dostupnost sluzby Garantovana provozni doba

Odstavky Dohodnuté odstavkové ¢asy

Tabulka 6: Komplexni kritéria pro posouzeni HR IT ieSeni
Zdroj: Rous, 2017

5.8.1 Porovnani hodnoceni

Pro hodnoceni a nasledné porovnani mezi nékolika dostupnymi Fesenimi lze vyuzit
jednoduchého mechanismu vaZeného aritmetického primeéru, kde jednotlivé
oblasti ohodnotime body v pevné stanoveném rozsahu. Vahy tvori dilezitost oblasti

na celkovém hodnoceni.
— N
He = Yo=1Ho * Vp,

kde Ho tvori hodnoceni oblasti, Vo je dileZitost oblasti (relativni Cetnost) a N je

pocet oblasti.

Takto zvolend metoda umoziiuje snadnym zptisobem porovnavat vytipovana HR

reSeni mezi sebou, jak je znazornéno na ukazkovych datech na obrazku ¢. 18.

HR SystémA
°

8 HR SystémB

Komplexnost
=)
o
i
U
"
o
~
o
©

[N}

o
Bezpelnost

Obrazek 18: Hodnoceni HR systémiu
Zdroj: Rous, 2017
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5.9 Doporucené metriky pro Business Case

Pri stanoveni metrik pro business case HR IT strategie se vyjde z definice a
pozadavki pro tvorbu business case a z principu kvantifikace hodnot, ty se aplikuji

na nositele hodnot eHR, popsanych v kapitole 4.
5.9.1 Cile a ziskané hodnoty z automatizace HR procest

Z obecnych trendi a pozitiv digitalni transformace se urci hlavni diivody a cile, na
zakladé kterych se identifikuji a kvantifikuji prinosy pro potreby business case. Pro
ucely formy business case bude vyhodné vyuzit struktury eHR (Gartner, 2016) a
posuzovat prinosy a dopad digitalizace na jeji jednotlivé ¢asti. Aplikuji se jiZzminéné
klicové nositelé hodnot. Tim se ziska uceleny seznam prispévateli do hodnot

vychazejicich z automatizace HR procest pro kazdou hlavni oblast HR.

V oblasti personalistiky byva casto sloZité presné urcit hodnotu, kterou lze diky
implementaci IT nastroji ziskat. V praxi se tak lze ¢asto setkat pouze s obecnymi,
tzv. nefinan¢nimi prinosy. Metody, které jsou niZe navrZeny, umoznuji eliminovat

tento jev tim, Ze vedou k jednoznacné finan¢ni kvantifikaci.
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Nastroj Hodnota

e Nastroje na spravu persondlnich dat Zefektivnéni personalni prace

e Nastroje na zdkonné vykaznictvi Rychlejsi adaptace organizac¢nich zmén
= e Automatizované procesii na organiza¢ni | SniZeni fluktuace zaméstnanci
= zmény zaméstnanci Compliance a udrZitelnost
*E e Dostupnd nabidka na piehled a ¢erpani

benefit

e Presny vypocet mezd

e Nabidka volnych mist a pozadavkl Rozvoj talentii
E e  Matice kvalifika¢nich pozadavki Optimalizace ndborového procesu
gEJn e Nabidka kurzi SniZenf fluktuace zaméstnanct
% e Pool talentti Efektivni planovani naslednikd
§ e Stanoveni cild, hodnoceni vykont
:

e Udrzba modelii pracovni doby Zlepseni planovani personalu
;’u e Nastroje na zaznamenavani ¢asovych Vykonnost firmy
g udalosti Optimalizace produktivity
E- e Reporting
E e Zachyceni odchylek od plant pracovni
go doby
g e Headcount v¢. vazeb na Cinnosti firmy,

moznost simulaci

e Nastroje na sdileni informaci Zapojeni a spoluprace zaméstnanct
= e Kooperativni platforma v¢. prvka Transparentnost dat
E socialnich siti
w
°=‘ e Nastroje na samoobsluznou spravu dat

e Centrum HR sluzeb - podpora uzivateld

Tabulka 7: Prispévatelé do hodnoty automatizace HR procesi
Zdroj: Rous, 2017

5.9.2 Business piinosy
a) zefektivnéni personalni prace
Miru efektivity personalni prace zjistime pomoci vycisleni nakladi na spravu

personalnich dat.
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) personalniniklady v oblasti HR . . . L
naklady = — — ~ - * pocet zaméstnanci spravujici pers.data
pocet zaméstnancii v oblasti HR

Finané¢ni ptinos zefektivnéni personalni prace se urci:

odhadovani mira zlepseni v %
100 '

zefektivnéni = naklady *

kde odhadovana mira zlepseni odrazi moznost snizit objem vykonavané personalni prace

pomoci prostredki dostupnych v HR IT feSeni.
b) rychlejsi adaptace organizacnich zmén

Automatizace procesi zahrnujici organizacni zmény v podniku (pristupy
zaméstnanci do systému, persondlni zadosti apod.) umoziuje snizit ztratu
produktivity zameéstnancti v dlsledku reSeni org. zmény. Ztrata produktivity

zaméstnanci vyjadiuje nutny ¢as vynaloZeny na aktivity zajiStujici prestup.

naklady org.zmény = pocet prestupujicich zaméstnanci (rok) *

ztrata produktivity (h) » hodinové personalni naklady na zaméstnance

Finan¢ni piinos se uré¢i odhadovanym snizenim ztraty produktivity a tim sniZenim

celkovych nakladli na org. zmény.
c) rozvoj talentl

HR funkce dostupné pro oblast rozvoje zaméstnanct a spravu jejich talenti umozni
cilené zaméreni nakladli na konkrétni potreby vzdélavani. Tim dojde k redukci

zbytecnych vydajq, které se vynakladaji pres plosné nabidky rozvojovych programi.

naklady na rozvoj zaméstnanci

_ (externinaklady + polet zaméstnanci v oblasti vzdélavani » niklady na zaméstnance)

pocet zaméstnanci

Finan¢ni prinos vyplyvajici z lepsi identifikace talentt se urci:
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rozvoj talentt
= poclet zaméstnanci * (ndklady na rozvoj

odhadovana mira zlepseniv %
100

*

d) optimalizace naborového procesu

Automatizace procesii naboru prinasi firmé benefit ve formé snizeni ndkladd na
ztratu produktivity v disledku neuspésnych nastupii. Pro ucely vypoctu téchto

nakladi je vhodné urcit nedspésné nastupy jako odchody zaméstnanci v pevné

urceném casovém useky od doby nastupu (napi. 6 mésici).

naklady na ztratu produktivity = % netspésnych nastupt (rok) *

provozni zisk firmy

pocet nastupt (rok) * ( ) * 0,5

poclet zaméstnanci

’ 7

Finan¢ni prinos ze sniZeni ndkladli na ztratu produktivity prostrednictvim
optimalizovaného naborového procesu se urc¢i pomoci odhadovaného snizeni %
neuspésnych nastupti a tim i korespondujiciho sniZzeni celkovych nakladl na ztratu

produktivity.
e) snizeni fluktuace zaméstnanct

Snizeni fluktuace zaméstnanci prostrednictvim lepsiho fizeni rozvojovych
potencialii zaméstnanct spolu se zavedenym systémem planovani nasledniki vede
kredukci ndkladi nutnych kzaucovadni novych zaméstnanci v disledku

dobrovolnych odchodi.

naklady na odchody zaméstnanct
= dobrovolny odchod (%) * poCet zaméstnanct
* naklad na odchod (% z pers.nikladi na zaméstnance)

* naklady na zaméstnance

Finan¢ni piinos ze sniZeni nakladii na odchody zaméstnanci se urc¢i pomoci

odhadovaného snizeni % dobrovolnych odchodi a tim i korespondujiciho snizeni

celkovych nakladt na odchody zaméstnanct.
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f) efektivni planovani nasledniki

Propracovany systém na planovani naslednikli umozZnuje eliminovat rizika a
naklady spojené s odchodem zaméstnancii a hledani nadhradnikt. Tim je zajisténa
kontinuita v fizeni firmy a zvySuje se pripravenost organizace na personalni zmény.
Pro kvantifikaci této hodnoty se pouziji naklady, které firma musi vynalozit za
externi nastupy zameéstnancl, v dasledku neexistence systému na planovani

nasledniki. Pro presnéjsi vypocet se pouZije pouze manazersky okruh zaméstnanct.

naklady na externi nastupnictvi
= (pocet novych manazeri (rok) = % externich nastupi)

* naklady na externi nastup

Finan¢ni piinos ze sniZeni nakladii na externi nastupnictvi se urc¢i pomoci
odhadovaného sniZeni % externich nastup pomoci jejich nahrazeni internim

poolem talent(i, dany systémem na planovani naslednikd.
g) zlepSeni planovani personalu

S pomoci nastrojli na reporting a on-line poskytovani analytickych dat a vykazii lze
vyznamnych zplisobem uSetfit ndklady na sluzbu planovani personalu. Pro
identifikaci nakladi na tuto sluzbu se pouziji personalni naklady zaméstnanci HR

personalniho planovani.

naklady personalniho planovani
= pocet zaméstnancl utvaru personialniho planovani

personalni naklady v HR oblasti
*

pocet zaméstnanci v HR oblasti

Finan¢ni prinos se urdi prostrednictvim odhadovaného snizeni poctu zaméstnanct
v Utvaru persondlniho planovani a tim i korespondujiciho sniZeni celkovych nakladt

personalniho planovani.

43



h) zapojeni a spoluprace zaméstnanct

Miru zapojeni zaméstnancli budou vyjadiovat naklady potrebné na ziskavani a
shromaZzd'ovani informaci relevantnich pro praci zaméstnanci, prinasejici firmé

hodnoty.

naklady na sbér informaci

= sbér informaci ( ) * pocet zaméstnanci

rok
* naklady na zaméstnance (h)

Finan¢ni prinos vyplyvajici z vétsSiho zapojeni zaméstnanci se urci:

(odhadovana mira zlepseni v %)
100 ’

vétsi zapojeni = naklady *

kde odhadovana mira zlepSeni odrazi sniZeni doby nutné pro sbér informaci. To je

dosahovano pomoci on-line dostupnych a piesnych informaci z HR IT feSeni.
i) transparentnost dat

Nastroji self-service a souvisejicimi on-line sluzbami v poskytovani HR dat
koncovym uzivatelim lze piejit k formam bezpapirové kancelare. Timto pristupem
pro firmu vznikne benefit ve formé uspory nakladi na tisk a dorucovani HR

V.o

formularu.

transparentnost dat
= naklady na tisk HR formulari

+ naklady na distribuci HR formulari
5.9.3 IT piinosy

Realizace automatizace procest neprinasi vyhody pouze pro oblast HR. Benefity lze
dosahnout i pfimo v IT procesech firmy. S ohledem na situaci konkrétniho podniku
pri zavadéni digitalizace (napf. ndhrada nevyhovujictho HR systému za jiny,
doplnéni novych funkcionalit, outsourcing sluzeb HR IT apod.) miizeme

kvantifikovat nasledujici IT prinosy.
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a) redukce IT nakladii na provoz stavajiciho systému

Naklady zahrnuji veSkeré IT prostredky, které firma vynaklada na provoz

stavajiciho HR systému. Zahrnuji polozky:

e externi aplika¢ni podpora,
e [T provoz systému v HR landscape,
e SW licence,

¢ naklady na udrzbu rozhrani mezi HR a souvisejicimi systémy.

b) redukce IT nakladii na rozvoj stavajiciho systému

Naklady zahrnuji IT prostredky, které by bylo nutné vynaloZit na rozvoj stavajiciho

HR systému, v pripadé, Ze nedojde k implementaci systému nového.
c) zvySeni IT kapacit

Vycisleni IT kapacit lze realizovat prostirednictvim stanoveni personalnich nakladi

na provoz HRIT sluzby.

IT kapacity = pocet HR IT zaméstnanct

* persondlni naklady na zaméstnance

Finan¢ni ptinos vyplyvajici ze zvySeni IT kapacit se ur¢i pomoci odhadované miry
sniZeni poc¢tu HR IT zaméstnanci, ktefi jsou potieba pro zajiSténi spravného

fungovani HR IT systému.
5.9.4 Naklady

Kazda automatizace procesi s sebou nese nutnost vynalozit naklady na jeji realizaci.
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Pro potfeby tvorby business case je vhodné naklady clenit do tri zakladnich

kategorii:

e personalni,
e investicni,

e rezijni.

Personalni naklady zahrnuji vynaloZené prostfedky na praci lidi, kteri se
implementaci a provozem HR IT systému budou zabyvat. ReZijni a investi¢ni
naklady souvisi svydaji na porizeni konkrétniho SW, HW nebo sluzby pro
automatizaci HR procesi. RozliSeni na ¢ast reZie a investic je zavislé na aplikaci
piislusnych tcetnich predpisti (hodnotova hranice, odpisy apod.). Do téchto nakladi

pocitdme predevsim:

e naklady na implementaci HR systému,

e nakup SW licence,

e ndaklady na porizeni HW prostredki v souvislosti s provozem HR systému,
e naklady na Skoleni obsluhy,

e naklady na provoz systému (externi sluzba aplika¢ni podpory, IT provoz).

5.9.5 Stanoveni vynosnosti a doby navratnosti

Pro stanoveni miry vynosnosti a doby navratnosti vyjdeme @z
ekonomickych principi stanoveni hodnot popsanych v kapitole 4.9 a pouzijeme
ro¢ni a kumulativni ro¢ni soucty vynosu a nakladt identifikovanych v predchozich
kapitolach pro jednotlivé roky. Z divodu vypoctu financnich ukazatelti je potreba
odliSovat jednorazové naklady/vynosy, véetné investic a priibézné naklady/vynosy

a k nim korespondujici odpisy.
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Naklady Jednorazové Priabézné (Rok)

1 2 3

Personalni

Rezijni

Roc¢ni naklady

Kumulativni ro¢ni naklady

Investi¢ni/odpisy

Tabulka 8: Souhrn naklada na automatizaci HR procesi
Zdroj: Rous, 2017
Podobné jako pro naklady urc¢ime piehled i pro piinosy plynouci z automatizace HR
procest. Pro usnadnéni lze finan¢ni prinosy rozdélit stejné jako u nakladi do tii

kategorii (persondlni, reZijni, investi¢ni).

Vynosy Jednorazové Priubézné (Rok)
1 2 3

Personalni

Rezijni

Roc¢ni vynosy

Kumulativni ro¢ni vynosy

Investi¢ni/odpisy

Tabulka 9: Souhrn vynosu z automatizace HR procesti
Zdroj: Rous, 2017
Prostym odectem nakladd od vynosi urc¢ime bilanci (ro¢ni a kumulativni). Z té bude
zfejma doba ndvratnosti, tj. pocet let nutnych k dosazeni kladné kumulativni

bilance.

Bilance Jednorazové Prubézné (Rok)

1 2 3

Ro¢ni bilance

Kumulativni bilance

Tabulka 10: Finan¢ni bilance automatizace HR procesi
Zdroj: Rous, 2017

Miru vynosnosti realizace automatizace HR procesli stanovime vyuzitim EXCEL

funkce MIRA.VYNOSNOSTI. Jako argument pro tuto funkci bude pouZito tzv. netto-
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cash-flow po zdanéni vjednotlivych rocich. Netto-cash-flow pro kazdy rok se

stanovi pomoci postupu znazornéného v obrazku ¢. 19.

Vynosy (roc¢ni + odpisy) — Naklady (rocni + odpisy)

Vysledek pred zdanénim
Zdanéni (%)
Vysledek po zdanéni

Vysledek po zdanéni + naklady (odpisy) — vynosy (odpisy)

Netto-Cash-Flow po zdanéni

Obrazek 19: Metoda vypoctu miry vynosnosti pro jeden rok
Zdroj: Rous, 2017

Pro jednoduchou a jasnou predstavu lze cely business case znazornit pomoci
prostého bodového grafu, ktery zahrne veskeré duleZzité finan¢ni ukazatele. Obrazek

¢. 20 ukazuje priklad na ukazkovych datech.
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Business case
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300 000

250 000 2%

200 000 === naklady

2%
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CzK

100 000 bilance

Vynosnot %

1%

50 000 ==@==\/ynosnost

0 1%

-50 000

-100 000 0%

rok

Obrazek 20: Graficka reprezentace business case
Zdroj: Rous, 2017
Stanoveni hrani¢nich (nebo minimalnich) hodnot pro jednotlivé ukazatele ve
smyslu rozhodnuti o realizaci dané automatizace procesi je typicky zaleZitosti

vnitinich pravidel a zvyklosti dané firmy. Typicky také reflektuje jeji finan¢ni stav.
5.10Komunikace a propagace

Velmi ¢astou pric¢inou nedosazeni stanovenych vysledkl zavadéni HR IT systémii je
jejich nedostatec¢na adaptace a akceptace ze strany zakaznikl. Na odstranéni tohoto
problému se jevi jako G¢inna metoda segmentace zadkaznik a volba komunikac¢nich
nastrojl primo dle potreb jednotlivych segmentl. Dlivodem zvoleni této metody je
moznost lépe pojmenovat potireby jednotlivych skupin zakaznikd, jejich preference
a oCekavani. Jiz v kapitole 4 bylo poukdzano na mnoZstvi uZivatelskych skupin HR

systémi a jejich rlizné postoje.

Aby komunikace byla uspésna, bude nutné respektovat vSechny skupiny uzivatela
(v€. externich) a bude nutné pokryt vSechny jeji cile. Pro snadnéjsi orientaci se bude

uvazovat o dvou typech komunikace: on-line a off-line.
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5.10.1 On-line komunikace

Pri on-line komunikaci je nejefektivnéjSim nastrojem portal. At uz ve formé
internfho (zaméstnaneckého, tzv. B2E) nebo externiho (zakaznického, tzv. B2C).
Kombinaci obou portdld Ize jednoduse pokryt vSechny skupiny uzivateli -
zameéstnancii. Navic moderni portalova feSeni umoziuji vyuzit vS§echny klientska

zarizeni.

i o0 0.0 o ee
i | —D .&‘ .&‘ 0&‘ 0&‘ i
i M| Interni Externi Byvali Potencialni :

zaméstnanci  zaméstnanci  zaméstnanci | zaméstnanci

Obrazek 21: On-Line komunikaé¢ni kanaly automatizace HR procest
Zdroj: Rous, 2017

V ramci obou komunikac¢nich nastrojl existuje nékolik nastrojq, jejichz vyuzitim se

dosahne cil komunikace HR IT strategie, tak jak je popsano v kapitole 4.
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Nastroj Ucel

E-mail ad-hoc informovani o udalostech souvisejicich
s provozem HR IT systému

Banner forma on-line reklamy na portalu pro uzivatele
na prilakani pozornosti uzivateli

Portlet funkéni ¢ast portdlu pro uZzivatele s mistem
vyhrazenym na konkrétni funkcionalitu HR IT
systému

Novinka jednorazova forma propagace nové
funkcionality prostrednictvim on-line nastroji
na portale pro uzivatele

Anketa nastroj zpétné vazby od uzivateld

E-learning zvySovani know-how uzivatell pfi vyuzivani

HRIT nastroji

Vyhrazeny obsah v ramci CMS (Content

Management Systému)

staly zdroj informaci pro uzivatele o

dostupnosti a funkcich HR IT systému

Tabulka 11: Nastroje on-line komunikace
Zdroj: Rous, 2017

5.10.2 Off-line komunikace

Nastroje off-line komunikace predstavuji nezbytny doplnék k on-line kampani.

Pomahaji informacné obsdhnout i ty skupiny uzivateld, ktefi by byly z on-line

kampané nedosazitelni (napf. zaméstnanci bez pristupu k firemni pocitacové siti).
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Nastroj

Ucel

Plakaty, billboardy, letaky

forma off-line reklamy na prildkani pozornosti

uzivatel

Interni firemni magazin

pravidelné informovani zaméstnanci o

dostupnych nastrojich HR IT systému a jeho

vyhodach

Word of mouth Rozsitovani informaci o HR IT systému
prostiednictvim verbalni komunikace mezi
zameéstnanci

Merchandising ZvySovani povédomi o dostupnosti HR IT

prostrednictvim grafickych symboll na zboZi,

které je distribuovano mezi zaméstnanci

Train the trainer

Vyuziti vzdélavaci platformy firmy - zaskoleni
Skoliteld na nastroje HR IT a jejich nasledné
zminovani vramci vzdélavacich  aktivit

zaméstnanci

Tabulka 12: Nastroje off-line komunikace
Zdroj: Rous, 2017
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6 Shrnuti vysledku

V bakalarské praci bylo komplexné piistoupeno k oblasti automatizace HR procest,
byly identifikovany hlavni problémy a navrZeny metody a pristupy, jakymi lze tyto
problémy fesit. Dalsim vysledkem bylo pojmenovani hlavnich prinost a vyzev, které
jsou sautomatizaci spojeny. Byly identifikovidny metody, pomoci kterych lze
dosahnout efektivity pri rizeni firmy. Z reserse odborné literatury vyplynula cela
fada dil¢ich zjiSténi a doporuceni pro konkrétni oblasti digitalizace HR procest. Tato
doporuceni byla v priibéhu prace aplikovana do navrhu pristupli a mechanismi

k realizaci elektronizace personalnich procesi ve firme.

Pii formovani vlastniho postoje k automatizaci HR procesti je doporuceno, aby byl
bran ohled na strategické cile podniku, které se musi pres definované HR cile
rozpadnout do HR IT strategie. V souladu s timto principem je nutné pamatovat i na
faktory, které vyznamné ovliviiuji vyslednou podobu strategie. PfredevsSim jde o
podminky organizace, o lidi, finance a samotnou technologii, kterd bude pouZita.
Diky tomu lze snadnéji identifikovat zakladni smér snaZeni a zajistit si podporu

vedeni firmy v¢. financovani a dostate¢nych kapacit.

Spravné zvolenou transformaci modelu IT podpory v¢. zavedeni uceleného modelu
spoluprace mezi HR a IT tymy lze dosdhnout zlepSeni dodavanych sluZeb

zakazniklim ve formé rychlejsi realizace a vyssi kvality.

Sestavenim HR IT portfolia dojde k celistvému popisu sluzeb, které jsou ve firmé
nabizeny, a na jejichz zakladé lze posuzovat prinosy plynouci z automatizace
jednotlivych procesi. Spravné rizeni a prace s HR IT portfoliem umoziuje 1épe
identifikovat potencialy ke zlepSovani v rtiznych ¢astech IT podpory - aplikaéni
portfolio, projektové portfolio a rizeni vztahtli s dodavateli. Zaroven se diky vyuziti
nastroje spravy portfolia segmentuje okruh zakaznikd, coZ smeéruje Kk lepsi

identifikaci a planovani poptavky po HR IT sluZbach.

Pro posuzovani uspésnosti vrealizaci HR IT strategie bylo doporuceno vyuZiti

nastroje KPI s definici nékolika konkrétnich ukazateldi, kterymi lze zaznamenavat
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aktualni stav vimplementaci elektronizace a porovnavat ho s definovanymi cili.
PriibéZnym sledovanim KPI lze efektivné a rychle identifikovat moZzné problémy
souvisejici s digitalizaci. Tim se do budoucna firma vyhne dodate¢nym zna¢nym
nakladim ve formé prostiedkli, vynaklddanych na zlepSovani jiZ nasazenych

velkych IT celkd.

Popsana kritéria HRIT sluzeb a jejich hodnoceni dovoluji snadno posuzovat na trhu
dostupné sluzby, porovnavat je mezi sebou a rozhodovat, kterd znich je pro
zavedeni v dané firmé vhodna ci nikoliv. Timto postupem a hodnocenim lze trvale

zajiSt'ovat kvalitu v poskytovanych sluzbach a tim i efektivitu pii fizeni podniku.

Na podporu rozhodnuti o automatizaci HR procest byly v praci doporuceny a
navrzeny metriky pro metodu business case, s jejiZ pomoci lze pro vSechny oblasti
HR identifikovat a vy¢islit pfinosy i naklady. Jejich porovnanim a aplikaci
prislusnych vzorcli lze ihned dospét kinformaci o dobé navratnosti a mife
vynosnosti této automatizace. Pro podporu pii stanoveni prinosi je v praci
aplikovano hned nékolik zplisobl na urc¢eni hodnot plynoucich z digitalizace ve

vSech hlavnich personalnich ¢astech firmy.

V zavéru prace bylo poukdzano na duleZzity aspekt pii automatizaci personalnich
procest - stanoveni komunikac¢ni strategie. Byly predstaveny konkrétni nastroje na
vyuziti pfi propagaci. Tyto nastroje pomahaji pti zvySovani miry akceptace a ve
svém disledku zpisobuji narlst povédomi o dostupnych HR IT sluzbach. Tim
samoziejmé roste i Uroven pouzivani, tj. zapojeni uZzivatell, zvysuji se prinosy
identifikované pti kalkulaci hodnot a zvySuje se efektivita pti zavadéni automatizace

HR procesu.
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7 Zavery a doporuceni

Automatizace procesti v oblasti HR vyZaduje komplexni ptistup pfi stanovovani
strategie na realizaci elektronizace a vyuziti prostiredki digitalizace. Personalistika
byva frazena do tzv. podpirnych procest firmy. To s sebou nese obtiZ v redlném
zhodnocovani vyhod, které automatizace prinasi. Neda se napft. snadno piepocitavat

uzitek v souvislosti s prodejem a trzbami.

Dilezitym cilem prace bylo ukazat na nutnost pracovat s tematikou automatizace
HR procesii ucelené, nesoustriedit se pouze na konkrétni oblast elektronizace. Pro
efektivni vynakladani zdroji je nutné pracovat s Sirsi skalou nastroji a metod.
V navrzené HRIT strategii bylo identifikovdno mnoZstvi faktord, ovliviiujici celkovy
vysledek automatizace. Pri vlastni realizaci této strategie je nutné brat na zretel

individualni situaci kazdé firmy. Podle toho je nutné tuto strategii korigovat.

Vpraci byly navrZeny postupy, pomoci kterych Ilze mérit prinos ziskany
z automatizace prislusnych procest v kazdé hlavni ¢asti HR oblasti (zaklad HR,
talent management, planovani personalu a HR sluzby). To umoznilo demonstrovat

vyhody v celé $ifi personalistiky.

Na rozdil od textli v citované odborné literatuie byl vyuzit strukturované;jsi pristup
pti identifikaci problém@ a navrhu reSeni. Snahou bylo ukizat na provazanost
v systému IT podpory podnikovych procesii. Na druhou stranu tato komplexnost
znamena, Ze existuje prostor pro nalezeni dalsich a detailnéjsich metod pro efektivni
automatizaci HR procest. U jednotlivych prvki HR IT portfolia lze dale podrobné;ji
analyzovat jejich vazbu a dopad na celkovy uZitek pri vyuzivani prostredki

informacnich technologii na podporu firemnich procest.
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9 Pfilohy

1) Nositelé eHR hodnot (Flaten a Shneor, 2008)

2) Oskenované zadani bakalarské prace
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Priloha ¢. 1

HR Function

Value Drivers

HR Dept. Performance

Recruitment

Efficiencies

Decreasing costs of applicant search related

advertising

Decreasing costs of intermediary recruitment services

Decreasing time from application to posting

Increasing ability to tap into higher quality candidates

Faster delivery of job application documents

Faster absorption of new employees once chosen

Lock-In

Proactive invitation of candidates in database to apply

for relevant positions

Proactive encouragement of candidates to update
their details on their online candidate profiles

periodically

Novelty

New ways for screening CVs and application

documents

New outlets for publicizing vacancies (professional
social networks, industry databases, online

magazines, online recruiters, etc)

New ways of facilitating new employee absorption

Complementarities

Usage of a combination of online and offline selection
procedures (e.g. online CV screening + offline

interview)

Usage of applicants' database for recruiting for other

positions

Improves absorption process of new employees,

logistics, welfare, and IT are notified in advance.

Availability

Access to a larger pool of candidates

Access to different sources of candidates (countries,

organizations, social networks, etc.)

Rewarding

Efficiencies

Decreasing costs of printing and copying of evaluation

materials

Faster distribution and collection of performance

evaluation materials to and from managers

Decreasing number of errors in filling evaluation

documents

Higher response rate for performance evaluation

tasks
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Decreasing time necessary for fixing employee benefit

plans and their approval by superiors

Timely update of personal updates influencing
employee income (martial status, number of

dependents, etc.)

Lock-in

Provide employees with private online reports about
own performance, development and standing versus

others

Better ability to personalize and tailor benefit plans to

individual preferences within set boundaries

Updating employee compensation schemes and

benefit plans based on industry standards

Novelty

Using new ways for distributing evaluation materials

Using new ways to configure employee benefit plans

components

Complementarities

Performance evaluation can be conducted based on a

combination of online and offline tasks and meetings

Evaluation integrated into overall HR components
(benefits and awards update, eligibility to apply to

higher positions, etc.)

Based on online benefit plan employee self
configurations and form processing, related functions
are updated automatically (e.g. billing, payments,

welfare, etc)

Availability

Greater access to evaluation materials across time and

geographical locations

Greater access to information on benefits plans and
their boundaries across time and geographical

locations

Increased transparency about benefits plan options

and comparison with industry trends

Training/Developing

Efficiencies

Decreasing costs of employee travel associated with

trainings

Decreasing costs of renting training facilities

Decreasing costs of printing, updating and
distributing training materials by making them

available online
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Increasing the number of employees being trained in

each coordinated session

Increasing the number of employees being trained in

general

Lock-In

Increasing ability to personalize timing of training to

individual employee schedules

Increasing ability to personalize paste of training to

individual employee preferences

Increasing ability to personalize content of training to

individual employee needs

Increasing ability to involve training participants in
timely feedback concerning training quality, content,

and contribution

Novelty

Using more new ways of conducting training sessions

Using more new ways of tailoring training sessions to
individual employee's needs, schedules, and

preferences

Using new ways for measuring and evaluating training

outcomes

Complementarities

Training can be conducted based on a combination of

online and offline sessions and tasks

Training integrated into overall HR components
(benefits and awards update, eligibility to apply to

higher positions, etc.)

Availability

Increasing ability to conduct training seminars for

employees across distant locations

Increasing flexibility in timing of training across

locations and individual preferences and schedules




Priloha ¢. 2

Oskenované zaddni prdce

Univerzita Hradec Erdlovs Smadijni pro - Gyt ! imiemietd @ ik L
Fakulta informatiky 3 managementn Forma: Eombinovans
Akademicky rok: 20142015 Oborkomb. - Informafni management (im3-k)

Podklad pro zadini BAKALARSEE prace studenta

Fous Petr DiS. Na Radoudi 1070, Mlads Boleslav - Miada Boleslav IT 1300230
TEMA CESKEY-

THMA ANGLICEY:

Methods of HE. processes automation for effective management of 3 company.

VEDOUCI PRACE:

Ing. Pavel Cech, Ph D - EIT

Bakalarzka prace v ivedu ve strutnosti predstavi 'prl:ur.qr_!r' ipy automatizace persondlnich procest. PopiSe jaké jsou divody, motivy a
ofekivini firem pii implementaci riemych IT systémi.
NMMMMWMNMMMMMMWMMEMM
smmmm@mmmmmMzmamm ktery pommiiEe pii fesend
problénm neefektiviost sutomatizace HE procesi a zinoved vice napommise pfi realizeci korporami strategie.

Cﬂmmﬂymrhﬁlﬂmmﬁtumwgdﬂmm ktera maji viiv na calkovou
efcktimost sutomatizace HE procesi.
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