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Anotace

Nazev: Digitalizace Human Resources v podniku

Bakalarska prace se zabyva tématem digitalizacni transformace rizeni lidskych
zdrojl. V praci je kladena pozornost na zmapovani pojmi v oblasti rizeni lidskych

zdroji, digitalizace a personalnich informacnich systémi.

Vzhledem k tomu, Ze klicovych HR procesii je nékolik, byl pro tuto bakalarskou
praci konkretizovan hlavni cil, kterym je nalezeni strategie systémovych reSeni
a pozadavki na systém pro efektivni digitalizaci recruitment procesu neboli ziskavani,

vybér a nastup novych zaméstnanct.

Hlavnim prinosem bakalarské prace je syntéza zjiSténych poznatki a informaci,
ze kterych jsou shrnuty doporuceni pro vlastnosti “dokonalého“ informacniho

systému.

Klicova slova

Digitalizace, digitalni transformace, informa¢ni a komunikac¢ni technologie,

podnikové informacni systémy, fizeni lidskych zdroji, recruitment



Annotation

Title: Digitization of Human Resources in the company

This bachelor thesis concerns the topic of Digitization Transformation of Human
Resources Management. The given topic is specified through mapping concepts
in the field of Human Resource management, digitization, and personal information

systems.

Taking into consideration the fact that there are a significant number of key HR
processes, the main topic for this bachelor thesis is therefore focused on the field
of recruitment. The main goal is to find a viable system, and to outline the requirements
for the given system, which in due course will lead to a greater efficacy in recruitment

processes, such as obtained selection and hiring of new employees.

The main benefit of the bachelor thesis is the synthesis of findings and
information. The aforementioned parts are clearly summarized in the
recommendations of the conclusion, as is the mapping of properties for the ‘perfect’

applicable information system.
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1 Uvod

Clovék se denné setkava s projevy digitalizace, ktera pliZivé a tiSe, nicméné
nepretrzité vstupuje do nejriiznéj$ich oblasti Zivota. Castoral (2008) uved], Ze vyvoj
globalizujictho se svéta jepriznacnym jevem nasSi doby, ktery ssebou
nese tzv. informacni explozi. Informacni exploze je jev rychlého nartistu znacného
mnozstvi informaci nebo dat, ktera jsou chrlena do svéta. Jsme zahrnovani obrovskym
mnoZstvim informaci a netyka se to pouze podnikatelskych subjektd, verejné spravy,
podnikd, ale zasahuje to i do kazdodenniho Zivota jednotlivce. V souvislosti s explozi,
které musime celit, musime také brat v ivahu i nové technologie a vymoZenosti slouZzici
ke spravé, zpracovani a ukladani téchto informaci. Dle Vebera (2018) existuje mylna
predstava bézné populace o technologiich, Ze se digitalizace netyka bézného Zivota
anemusi se vnich proto orientovat, pripadné Ze je digitalizace véci pouze “ajtaki”,
je stdle na dennim pordadku. Pomalu se vSak vytraci. Velkou vyhodou technologif
pro lidstvo, na kterou by mélo byt poukazovano je, Ze lidska pamét je omezeng,
nicméné technologie paméti omezené nejsou, proto jsou takovym klenotem dnesni

doby.

»~Moznd nds nékdy digitdIni vvmoZenosti prekvapuji, Ze si zase néco nového musim
osvojit, nicméné asi nikdo by nechtél chodit na postu poslat telegram, kdyZ miiZe zprdvu

béhem minuty napsat a odeslat z mobilu”“ (Veber & kol., 2018)

Budoucnost kazdého podniku je zavisla na mnoha faktorech. Jednim z nich jsou
bezesporu vlastni zaméstnanci, ktefi tvori znacny potencidl, ale jsou také kritickym
faktorem uspéchu. DalSim, avSak neméné dilezitym faktorem jsou pouzivané
technologie, zejména informacni a komunikac¢ni technologie (dale jen ICT). Zminéné
technologie historicky prosly rychlym vyvojem a jejich implementace zasahuje
dovSech oblasti ftizeni, tedy i do ftizeni lidskych zdroji (Human Resources
Management, dale jen HR), v podniku. Vzhledem k této skutecnosti je téma bakalarskeé

prace zaméieno na vySe zminéné faktory a jejich spojeni.

Téma bakalarské prace ,Digitalizace Human Resources v podniku®
lze povazovat za aktudlni, zejména budeme-li uvazovat o spojeni procesti souvisejicich

s fizenim lidskych zdrojli a implementaci ICT.



2 Cil prace

Téma bakalarské prace jako takové nabizi mnoho moznosti jeho zpracovani.
Jako jeden z pohledii se nabizi vénovat pozornost samotnému procesnimu pristupu
(fizeni procesti) voblasti fizeni lidskych zdroji ve spojeni sinformacnimi
technologiemi a jejich poZadavky. Vzhledem ktomu, Ze Kklicovych HR procest
je nékolik, byl pro tuto bakalaiskou praci konkretizovan hlavni cil, kterym je nalezeni
systémového teseni a pozadavkil na systém pro efektivni digitalizaci recruitment
procest neboli ziskavani, vybér a ndbor novych zaméstnancti. K dosazeni hlavniho cile

byly stanoveny dil¢i cile.

Prvnim dil¢im cilem je interpretace teoretickych poznatkii z oblasti rizeni
lidskych zdroji alICT, dale z oblasti samotného procesu recruitment. Cilem
vyzkumného Setreni, jakoZto druhy dil¢i cil je zjistit strategie ¢i strategicky plan
personalistii ohledné vyuzivani systémového resSeni v oblasti ziskdvani a naboru
novych zaméstnanci a jejich subjektivni popis pozadavklii na takovy systém,

pro né “dokonaly” systém.



3 Metodika

K dosaZeni prvniho dil¢iho cile je pouzita systematicka analyza informaci
z literarni reSersSe, ktera je obsaZena v ramci kapitoly Teoreticka vychodiska. VSechna

pouzita je uvedenu v zavéru prace v Pouzité literature.

K dosaZeni druhého, hlavniho cile je pouzita vyzkumna metoda kvalitativniho
rozhovoru. Vyzkumné Setfeni je zaméirené na proces recruitmentu a na nalezeni
vyhovujicich ¢i idedlnich reSenich a pozadavkl prihodnych k efektivni digitalizaci.
Pfinosem jsou vhodna reSeni, ktera mohou napomoci zjednodusit personalistiim,
zaméstnanciim i kandidatiim jejich praci nebo jinak receno, modernizace a nalezeni
Feseni pro efektivnéjsi fungovani systému v podniku. Zvolenou metodou k tomuto cili
je jiz zminény kvalitativni vyzkum, na ktery odpovidali respondenti, tzv. experti,
s odbornou pracovni znalosti feSené problematiky. Kritéria pro selekci experti
jsou popsana v kapitole Charakteristika vyzkumného vzorku. Z tfinacti oslovenych
Ctyri odpovédéli se souhlasem a ucasti na vyzkumu, nasledovalo domluveni se na datu
a Casu uskute¢néni. Rozhovory probihaly online formou pres aplikaci ZOOM.
Zaznamenavani poznatkidl a informaci ziskanych od experti probihalo v papirové

podobé, nasledné zaznamy z rozhovort jsou interpretovany v kapitole Zaznamy dat

z vyzkumného Setieni.

Kovéreni pravdivosti tvrzeni byla zvolena dalSi metoda, a to nalezeni
podnikovych strategii, popripadé cili na webovych strankach ¢i ve zverejnénych
vyroc¢nich zpravach podniki. Syntézou zjisténych dat a zaroven jejich ovéfenim mohl

byt uskute¢nén tento cil bakalarské prace.



4 Teoreticka vychodiska

Kapitola s nazvem Teoretickd vychodiska se zabyva prvnim dil¢im cilem
bakalarské prace, a to seznamenim a vysvétlenim hlavniho tématu digitalizace
recruitmentu. V jednotlivych kapitolach, oddilech a podkapitolach rozebira (pripadné
popisuje) podstatné procesy souvisejici shlavnim tématem prace a pojmy,

které tyto procesy pomahaji definovat.

4.1 Rizeni lidskych zdrojl

Rizeni lidskych zdroj, personalistika, Human Resources Management
jsou oblasti, ktera ma dle Nakone¢ného (2009) i alternativni nazvy, mezi které patii
personalni ¢i socialni vedeni. Rizeni lidskych zdrojt (déle jen HR) je nedilnou sou¢asti
strategie kazdého podniku. V obecném vyznamu Khol (1982) definoval pojem fizeni
tak, Ze predstavuje specializovanou ¢innost, ktera je nezbytnou sloZkou kazdé fungujici
spole¢nosti. Pojem ftizeni vkombinaci s pojmy lidskych zdroji definuje oblast
plisobeni, ktera je zamérena na procesy rizeni lidi, dale se zabyva rozvojem lidskych
zdrojii a obecné ¢lovékem a jeho pracovnimi procesy. Samotné rizeni jako komplexni
pojem zahrnuje velmi Sirokou oblast plisobeni, a to ve spolecenské praxi, dale studuje

matematické, technické i spolecenské védy.

,Rizenf lidskych zdrojii (Human Resources management) pojeti persondlni prdce,
ktery chdpe lidsky faktor nikoli pouze jako zdroj vhodny pro efektivni vyuZiti, ale jako
faktor rozhodujici o uspésnosti organizace, do jehoZ rozvoje je Zddouci a nezbytné

investovat.” (Veber, 2006)

Tureckiova (2009) ve své knize zminuje, Ze Fizeni lidskych zdroji se na ¢asové
ose vyvijelo aZ do dneSniho chapani a dnes je jiZ povaZovano za strategicky koncept.
Hlavni feSenou problematikou je rozvoj podniku a zajisténi plnéni podnikovych cila
prostrednictvim dikladnych ¢innosti zamérenych na vybér, zisk a retenci zaméstnanct
podniku. Dale se zaméfuje na motivaci zaméstnanci k pracovnimu vykonu, na rozvoj
a vzdélani zaméstnanct, a to vSe jde ruku v ruce s dalsimi oblastmi podniku, kam patfi

technické i ekonomické zazemi v kombinaci se socialni a kulturni strankou podniku.

HR stoji v naroc¢né pozici, kdy musi spliiovat, jak poZadavky kladené podnikem

k plnéni cil{, tak i poZadavky od zaméstnanci, dodavatelii a odbérateli.
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JPersondIni rizeni musi vytvorit a udrZovat obecny predpoklad obou cilil
organizacniho Zivota, které jsou si komplementdrni, tj. co moZno nejveétsi sladéni zdjmii

zaméstnancti s cili organizace.
Obecnymi predpoklady k tomu jsou:

e prispivat kvytvoreni a udrZovdni vysoké kohezivity uvniti vSech pracovnich

skupin.

e Pracovat na vytvdreni a udrZovdni vysoké trovné ideové a volni integrace
zaméstnanct a skupin zaméstnancti s obecné Zddouci povahou a cili organizace”

(Nakonecny, 2009).

HR vytvari efektivni platformu a zazemi lidem i vedeni podnikuy,
proto pro spravné a spolehlivé fungovani celé podnikové struktury musi byt HR
a vSichni jeho clenové, tzv. personalisté, dobie sezndmeni s cili podniku. HR uznava
nejcennéjsi zdroj, coZ jsou znalostem, schopnostem, dovednostem a postoji.
Tureckiova (2009) zminuje, Ze se o lidech casto piSe jako o nejcennéjSim bohatstvi

a jako o zdroji inovaci.

Pro dlouhodoby uspéch podniku a spokojenost vSech ztucastnénych musi mit
podnik pracovité a rddné proskolené zaméstnance, ktefi jsou umisténi v podniku
na vhodnou pracovni pozici. Akcent na rozvoj lidi ma ovSem i dalsi, podstatné;jsi dtivod.
Lidé jsou ti, kteri tvori podnik a maji tak nejvétsi zasluhy na jeho uspéchu a rozkvétu.
Nalezeni schopnych lidi byla vZdy naro¢na ¢innost a v minulosti generace davaly diiraz
spiSe nakvantitu, a ne na kvalitu zaméstnanci. Bylo béZzné vnimat Cclovéka
jako nahraditelnou cast celku, kterému se nemusi nijak zvlast vénovat a rozvijet
jeho dovednosti a mysleni. Rizeni a rozhodovani o lidech jsou v3ak ty nepodstatnéjsi
¢innosti v podniku. ,Jedind véc, kterou miiZete udélat, je umistit lidi na to sprdvné
misto- a pak vdm odvedou porddnou prdci“ (Sloan, 1998). U lidi, kteri pracuji

»pro ostatni“, je o to zasadnéjsi, aby byli na spravném misté a dobre proskoleni.



4.1.1 HR procesy

Stejné jako vSechna ostatni oddéleni v podniku, i HR se sklada ze spousty
procesti, ¢innosti a lidi na nich se podilejicich a spolupracujicich. Pojem proces
je definovan jako ucelné naplanovang, realizovana a navzdjem provazana Cinnost,
jez za pomoci zdroja probiha v fizenych podminkach transformace vstupi na vystupy.
Existuje spousta druhii ¢lenénych dle ucelu, ale piresto maji vSechny procesy spolecné
znaky. VSechny procesy maji sled ¢innosti nebo ¢asovych linii, dale procesy cerpaji

informace z riznych zdroji a poslednim znakem je preména vstuptli na vystupy.

,0dbornad literatura nabizi radu definic pojmu proces. Tyto definice
vice nebo méné rozvddi definici procesu dle CSN EN ISO 900A-2001, ve které je uvedeno,
»Ze proces je soubor vzdjemné ptisobicich ¢innosti, ktery premeériuje vstupy na vystupy”

(Grasseovd, 2008).

Doktor Endre Téth (2008) uvedl ve své knize s nazvem Uvod do systémového
managementu, Ze proces je vyraz pro kazdého cilevédomého c¢lovéka v podniku.
Vkazdém podniku lze nalézt tym/jednotlivce, tzv. personalisty, ktefi se témto
procestim konkrétné vénuji. Naplni prace personalisty je vSe, co souvisi s personalni
agendou v podniku, tzn. zajiStuje pripravu smluv a dokumentace ohledné
pracovnépravnich vztahli, vénuje se ziskdvani novych zaméstnancli, vzdélavani
zaméstnanci a stanovuje kvalifika¢ni pozadavky pro jednotlivé pozice. Personalisté
nejsou Casto na prvni pohled v podnicich vidét, nicméné jsou prvnim clovékem,

kterého vidi kandidat, ktery zada o pracovni pfrilezitost, a proto by podnik bez nich

nemohl dobfe fungovat.

Persondlni administrativa je ptvodni c¢innosti a podobou personalistiky
jako takové. Tento proces se zaméruje prevazné na pripravu, spravu a skladovani
dokumentace o zaméstnancich. V dnesni dobé je to nedilnou soucasti personalistiky,
ale neni to jiZ jeji hlavni napli prace.

Mezi klicové procesy HR patii zejména: analyza a planovani lidskych zdrojt,
ziskavani, vybér, prijimani a adaptace zaméstnancii, fizeni pracovniho vykonu
zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, hodnoceni a odménovani

zameéstnancy, v neposledni radé pak péce o zaméstnance.



Mezi vedlejsi procesy by bylo mozné zaradit systémové reSeni téchto procest.

Hlavni procesy jsou vyobrazené na obrazku niZe. (viz Obrazek ¢. 1)

Obrazek 1 - HR procesy

Rizeni HR

Vzdélavani Analyza
a rozvoj Human a planovani

Resources
(HR)

Hodnoceni

L Aang Recruitment
a odmeénovani

Zdroj: Vlastni zpracovdni autorky

»PersondIni Fizeni je v podstaté otdzka ucinného vlivu na postoje a chovdni
pracovniki, a to md za predmét velmi Sirokou oblast, od vytvdreni podminek pro dobre
fungujici komunikaci a rozhodovdni aZ po vytvdreni podminek pro vytvdreni pracovni

spokojenosti a optimdlniho pracovniho vykonu“ (Nakonecny, 2009).

Existuji metody a zplisoby, které se vyuZivaji kplnéni procest
ajsou také zakladnimi pilifi vinterakci mezi lidmi. HR vyuzivd riznych metod,
aby bylo dosaZeno svych a nasledné celopodnikovych cila.

Rlzné zplisoby, které uvadi Nakonecny (2009) v ovliviiovani lidi z hlediska

prostiredkd, které se pri tom pouzivaji:



e Fdukace (institucionalizovand vychova): ovliviiovdni pomoci pedagogickych
prostredkii.

e Psychagogika: vedeni k Feseni osobniho problému psychologickymi prostredky.
e Psychoterapie: léCeni psychologickymi prostredky.

e Psychiatrie: léCeni lidské psychiky Iékarskymi prostredky (zahrnuji
i psychoterapii).

e Persondlni  TFizeni:  ovliviiovdni  organizacniho  chovdni  specifickymi
socidlné- psychologickymi prostredky.” (Nakonecny, 2009)

4.1.1.1 Analyza a planovani lidskych zdroja

Proces primo navazuje na strategicky plan, kvalifikovanou prognézu podnikuy,

ze které vyplyva budouci potieba (mnozstvi) a kvalifikace zaméstnancti.

Spravnym vypracovanim a splnénim planu HR dochazi k prispéni zrealizovani
celopodnikovych cili. Miize vychazet zvyrobniho planu, zohlediiuje podnikové
technologie, Casovy management v podniku a potreby zdkaznika-odbyt. Planovani
pracovnich sil se ma v zadsadé postarat o potirebné mnozstvi pracovniki s vybranymi
znalostmi, zkuSenostmi a osobnosti, idealné se hodici na pracovni pozici. Podnik
si zde hraje s myslenkou kvantity i kvality. U planovani je nutné si zodpovédét

par zakladnich otazek:

e Jaké zaméstnance podnik ploSné potrebuje?
e Kolik a jaké zaméstnance na smény a do jakych tymi podnik potrebuje?

¢ 0Od kdy zaméstnance podnik potrebuje?

Po nalezenych odpovédi na otazky se zacinaji tvorit popisy pracovnich mist,
které musi obsahovat veSkeré své naleZitosti poCinaje presnym pojmenovanim
zaméstnani. Ddale v popisu nalezneme rozdéleni hlavnich a vedlejsich ukold,
organizacni zacClenéni, napln a postup prace, moznost vzdélani, odpovédnost, pracovni
podminky a samotny profil vhodného uchazece. U vhodného uchazece se bere v potaz
fyzicky a duSevni predpoklad, predchozi zkusSenosti, vzdélani a kvalifikace, pracovni

nasazeni, pracovni stabilita, motivace.
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4.1.1.2 Recruitment — ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace

Proces recruitmentu predstavuje hlavni aktivitu obsazovani volnych
pracovnich pozic v podniku. Pti spradvném nastaveni téchto procest je hlavnim cilem
ziskani takového mnoZstvi zaméstnanct, ktefi spliuji pozadavky pro vykon dané
pozice zaroven svynaloZzenim minimdlnich ndkladi. KaZdy proces ma svého
personalniho specialistu, ktery se mu vénuje a rozviji zaméstnance v tomto smeéru.

Personalista, ktery se zabyva recruitmentem se nazyva recruiter, tedy naborar.

Kandidaty na danou pracovni pozici miiZeme ziskat uvnitf nebo vné podniku.
Potencialni zaméstnance, kandidaty, oslovuje interni HR nebo jsou kandidati osloveni
ve spolupraci s externimi personalnimi spolecnostmi. Pro obsazeni vysoké
manaZzerské pozice nebo na unikatni pozice se vyuZiva primé osloveni kandidata

personalni agenturou, tzv. headhunting.

Proces recruitmentu zpravidla zacina zverejnénim Kkorektnich a jasnych
pozadavkil na nové ¢i uvolnéné pracovni misto spolu se zverejnénim profilu idedlniho
kandidata. Pri spravné formulaci nabidky a dostatecnému predstaveni podniku
se zamezi odezvé nevhodnych kandidatli a prispiva se tak kzacileni na spravnou
skupinu lidi. Zverejnéni se miliZe uskutecnit rlznymi metodami na rlznych
platformach. Nejcastéji pouZivanymi jsou samotné webové stranky podniku,
dale personalni agentury, socialni a webové sité a v neposledni fadé arad prace. Casto
pouzivanymi platformami jsou pravé personalni agentury, které zlehCuji kazdodenni
fungovani HR. Personalni agentury jsou fyzické ¢i pravnické osoby, které maji
jako hlavni cil zprostredkovani zameéstnani, nicméné zpravidla se zabyvaji i dalSimi
tématy, jako treba personalni poradenstvi, motivacni témata, HR marketing

nebo testovani pracovnich predpokladd.

Po spravné zvolené platformé a zverejnéni nabidky prace nasleduje obdobi
shromazd’ovani motiva¢nich dopist a Zivotopisi od kandidati na pracovni pozici.
Zivotopisy a motiva¢ni dopisy mohou byt zaslany v elektronické ¢i papirové podobé
primo recruiterovi. Jedna se o administrativné a ¢asové narocny proces, pri kterém
se ¢innost postupné preméni z vyhledavani kandidati a sbéru Zivotopist na jejich

selekci.



Vybér zaméstnancii je druhou etapou recruitmentu. Ugelem je posuzovani
vhodnych uchazect a predpokladli vii¢i ndrokiim na obsazovanou pracovni pozici.
V tomto okamZiku se da tato Cinnost povaZzovat za strategické rozhodnuti, protozZe
ovliviiuje budouci chod podniku a dosazeni podnikového cile. Problémem
u posuzovani kandidatd je samotné hodnoceni vhodnosti kandidata, které je obtiZné
méritelné. Méteni vyZaduje co nejpiresnéjsi specifikaci kritérii, poZadavki a metod,
které budou pouZity u vybéru a jsou rozepsany v popisu pracovni pozice. Samotna
selekce i nasledné informovani kandidati je provadéno fyzickou osobou,
ktera prochazi Zivotopisy a hodnoti kandidaty dle jiz zminénych poZadavki. Po selekci
dochazi kvycClenéni Zivotopisi na dvé skupiny. Prvni skupina, ktera je pouze
s vhodnymi kandidaty, a na druhé strané skupina s nevhodnymi kandidaty. Ukolem
personalisty je v tuto chvili odpovédét na vSechny prijaté Zivotopisy, pricemz se nesmi
opominat nutnost odpovédét vSem kandidatim i v pripadé€, Ze znéjakého dlivodu

nespliuji pozadavky na postup do uzsiho kola vybérového rizeni.

Po vyhodnoceni Zivotopisti se proces posouva do dalsi ¢asti, ve které standardné
probiha jedno ¢i vice kol vybérovych osobnich pohovorti organizovanych interné
v dané firmé, headhunterem ¢i personalni agenturou. Vysledkem osobnich pohovort
by meéla bytspolehliva informace, zda se kandidat na pozici opravdu hodi
¢ine. Pro vymezeni pojmu informace je nutné definovat také pojmy s nim souvisejici.
Data, informace, znalosti jsou uzce spjaté pojmy diky podobnosti ve vyznamu,
ale kazdy ma ve vysledku svoji vlastni definici a chapani. Data ¢i jinak rec¢eno udaje,
jsou zanesené zaznamy o objektu. Zanesenym je mysSleny bud vypozorovany,
méritelny, ¢i vypocitany jev o objektu. Informaci jsou data, kterd maji pro clovéka
hodnotu a nesou jistou informaci. V béZném slova smyslu vnimame informaci jako udaj
o realném prostiedi, o jeho stavu ¢i ¢innostech, které se v ném déji. Véc, ktera miize
byt pro jednoho ¢lovéka informaci, druhému nemusi fict viibec nic. Proto je zde treti
vySe zminény pojem, kterym je znalost. Pokud mame data a k tomu i znalosti o dané
problematice, méni se pro nas v informaci. Znalost je tedy vnimana jako védéni, uc¢eni

¢i moudrost o daném tématu.

Nasledné tomu nejvhodnéjsimu kandidatovi byva zaslana pracovni nabidka.
Pokud je nabidka kandidatem pfrijata, dochazi na strané zameéstnavatele i nového

zameéstnance k pripravé dokumentace potiebné k uzavieni pracovniho poméru. Pokud
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kandidat nabidku odmitne, mtZze ¢i nemusi dostat Sanci tzv. druhy nejlepsi kandidat

nebo se ve vybérovém rizeni pokracuje do uispésného nalezeni idealniho kandidata.

Prijimani uchazecl je dalsi cinnosti vporadi, kterd zahrnuje pravni
a administrativni nalezitosti souvisejici s nastupem nového zaméstnance
a jeho uvedenim do podniku. Na zakladé moZnosti stanovenych zakonem je hlavnim
cilem této Cinnosti vytvoreni vztahu mezi zaméstnavatelem a budoucim
zaméstnancem, tzv. pracovni pomér. Pracovni pomér vznika podepsanim pracovni
smlouvy obsahujici stanovené naleZitosti. Nasleduje vyplnéni dalSich podnikem
pozadovanych dokumenti jako napf.: plné jméno, akademické tituly, trvala adresa,
zdravotni pojistovna, bankovni ucet apod. Také budouci zameéstnanec doklada
dokumenty, které potvrzuji jeho kompetentnost k dané pozici (diplomy, certifikaty,
zdravotni zpiisobilost, trestny rejstiik apod.) Po podpisu pracovni smlouvy, kontrole
dokumentli doloZenych zameéstnancem a vyplnéni dopliujicich dokumenti
pro zaméstnavatele je doty¢ny zarazen do personalniho softwaru podniku a jsou mu
poskytnuty veskeré pracovni pomiticky a prostredky nutné k vykonu prace. Jsou tak
dodrZeny podminky podepsané pracovni smlouvy. Personalisté zpracuji relevantni
dokumentaci do elektronické podoby a predavaji ¢ast dokumentti na mzdové oddéleni.

Po vyrizeni vSech naleZitosti je zaméstnanec oficialné soucasti podniku a za¢ina proces

adaptace.

4.1.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vramci vzdélavani a rozvoje dochazi soucCasné i k adaptaci nového
zameéstnance, proto spolu témata uzce souvisi. Po prijeti nového zaméstnance
je vyvhodné, aby byl co nejlépe schopen vykonavat svou praci. Vzdélavani arozvoj
zameéstnancu hraji dlileZitou roli v efektivné fungujicim podniku, protoze zaméstnanci
prenasi své nové odborné znalosti a dovednosti do podniku, atim ho posouvaji
kuptedu. Jako kazdému procesu je mu vyhrazena specifickd skupina HR specialistd,

ktefi pomahaji jeho rozsireni mezi zaméstnance.

4.1.1.4 Hodnoceni a odménovani

V mnoha pripadech pii zminéni slova hodnoceni vyvstanou zameéstnanciim
neprijemné pocity. Hodnoceni ma vsak jediny cil, a to dopomoci klepSimu vykonu
jednotlivych zaméstnancli. Hodnoceni je systematické posuzovani vykonu
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zameéstnance v porovnani s popisem pracovni pozice, podnikovymi cili, popripadé

ve spravném porovndani i s ostatnimi zaméstnanci, kolegy posuzovaného.

Hodnotici ¢ast je také Casto povaZovana za kontrolni proces na HR oddéleni
ivcelém podniku, pri kterém se dostava zpétna vazba o zaméstnancich. Hodnoceni
miiZe byt bud’ priznivé, tedy pozitivni pro obé strany, dale neutralni nebo negativni.
Ziskané informace pomahaji spolu s dalSimi daty k vytvorenirealnéjSiho pohledu
na podnik a na jeho situaci. Se ziskanymi informacemi mize podnik vytvorit nové
platformy, nové systémy ¢i véci pozménit tak, aby bylo dosaZeno vykoni,

které mu dopomiizou k dal§imu napliovani cilti v budoucnu.

S pojmem hodnoceni se casto spojuje termin kritika, ktera je stejné
jako hodnoceni vnimana c¢asto negativné, je to vSak faleSna predstava. Kritika
je konstruktivni informace, stejné jako hodnoceni, ktera sama dava najevo snahu
o zlepsSeni ¢i ndpravu. V neposledni radé je hodnoceni jednim ze zakladnich piliia

pro tvorbu mzdovych struktur u odmeénovani zaméstnancu.
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4.2 Digitalizace

Digitalizace, elektronizace, automatizace, digitalni transformace
nebo reformatovani dokumentti je proces prevodu tradi¢nich analogovych dokumenti
do digitalni podoby, vytvareni metadat, dale sem patii uloZeni dokumentt, a nakonec
jejich sprava a zpristupnéni. Obecné digitalizace hledda moznosti v digitalnich

technologiich, které s sebou nesou zefektivnéni a zlepsené fungovani procesii ¢i sluZeb.

ICT jiZ dlouho nejsou pouhou soucasti informacniho ¢i technického oddéleni
v podniku. Jejich zaclenéni do kazdodenniho osobniho i pracovniho Zivota v poslednim
desetileti vyustila vnutnost digitalizace a digitaliza¢ni transformace. Pojem
ICT se obecné zabyva technologiemi, aktivitami, procesy a systémy, které zobrazuji,

zpracovavaji, uchovavaji ¢i prenasi informace. ,Prechod na software zvysuje efektivitu,

presnost a cas strdveny vétsinou datovych praci” (Abelson, HR Technologist, 2019).

Digitalizacni procesy jsou rozsireny po celém svéte ve vSech oblastech Zivota.
Mize se jednat o knihy, fotografie, ucty, zvukové nahravky, signdly, dokumenty
raznych formatt, ale také se sem tadi i chytrd zarizeni, kterd ulehcuji komunikaci,
Ci vypocetni zarizeni, ktera zefektiviiuji praci.

Trend digitalizace procesu rizeni zacal v 70. letech minulého stoleti. Pocatek
byl omezen v moZnostech technologii, které nebyly na takové urovni,
a proto i pres zavadéni digitalizace urcité procesy zlstaly manudlni ¢i v tiSténé formé.
Svét se vSak méni rychlym tempem a rostouci vyuzivani a spoléhani se na digitalni
technologie prinasi nescetné mnozstvi velkych zmén v podnikani i ve spole¢nosti.
V dnesni dobé se objevuji stale nové trendy a technologie, které se daji vyuzit a zaradit
do svéta digitalizaci. Clenové generace Z, téZ znami jako internetova generace
(populace narozena po roce 1997 vcetné), se uz takika rodi s modernimi zarizenimi
v ruce a jsou tedy presnym opakem starsich generaci, které maji tendenci technologie
odmitat. Védomi této problematiky spousti obecny zijem o presvédceni a snazi
se zapracovat na zménach jejich postoje k digitadlnimu paradigmatu. Kupiikladu knihy
uZ nejsou vypujc¢ovany v knihovnach jako bézna ¢innost, nybrz byva zvykem stahnout
si knihu v elektronické podobé piimo do osobnich chytrych zatizeni, ktera je zpracuji,

a kniha je ¢tena na obrazovkach v pohodli domova.
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Chytra zarizeni jsou elektronicka zarizeni, ktera byvaji pripojené k sitim
riznymi bezdratovymi protokoly. Mezi takové protokoly se fadi WI-FI, Bluetooth, NFC
atp. Mezi zakladni chytra zatizeni se mizou radit smartphony, chytra vozidla, tablety,
chytré hodinky, chytré lednice apod. Pojem chytré zarizeni se mliZze oznacCovat také
zarizeni, které vykazuje vlastnosti vypoctem ¢i umélou inteligenci. Chytra zarizeni
mohou byt zaclenéna v riiznych prostredich Zivota, kde se mluvi o fyzickém svéte, dale
prostiredi zaméreném Ccisté na osobu jako clovéka a posledni prostiedi je Cisté
vypocetni. Pocet chytrych zatizeni apod. kontinudlné nartstad kazdy den
atytoradikdlni ndarsty méni cestu sdileni informaci a komunikace,

coZ ma digitalizacni vliv na cely svét a ekonomiku.

Technologickd reSeni obecné zvysuji provozni efektivitu, kvalitu produktl
audrZeni zdkaznikl. Technologie tedy zjednoduSily a zrychlily celé podnikani,

produkci, distribuci a spotrebu.

Hlavnimi cili digitalizace jsou:

e lepsi zpristupnéni informaci,

o rychlé zpristupnéni,

o snadné zpristupnéni,

o prehledné zpristupnéni,
e uchovani a ochrana digitalizovanych dat (zalohovani),
e sdileni a poskytovani digitalizovanych dat Sirsi skupiné lidi,
o zefektivnéni procesti diky redukci administrativy,

o Casova uspora,
e eliminace chybovych dat,
e poniZeni nakladi,

o lidské zdroje,

o materidlni zdroje.
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4.2.1 Digitalizace v podniku

Kazdy podnik potiebuje kzivotu a fungovani informace, ze kterych mize
vychazet. Informace jsou zakladnim zdrojem kbéZnému chodu podniku
a k jeho Cinnostem jako je treba vyplaceni mezd, podpisy smluv ¢i tvorba logistického
Fetézce. Pro zakladni fungovani podniku je pfinosné umét s informacemi dale pracovat,
a to umeét sdilet informace, komunikovat a uchovavat je v pripadé potieby. Obecnym
cilem podniku je preména vstupii na vystupy, tedy vyrabéni za pomoci zdroji produkty
nebo sluzby. Primarnimi stavebnimi jednotkami podniku jsou zdroje, které zahrnuji
praci, plidu, kapitdl a védomosti. Dale sem patii procesy, sluzby ¢i produkty,

které putuji dale do obéhu.

LAnalogovd (klasickd) forma dnes uZ zkrdtka nefrci. Moderni pristupy a ndstroje
jsou rychlejsi, snazsi a levnéjsi - prosté efektivnéjsi. Bylo tedy jen otdzkou Ccasu,

kdy se digitalizace firem z piivodni vyhody stane zdsadou” (Kod'ouskovd, 2021).

Technologie v podniku maji hlavni cil, a to zabezpeceni a zrychleni systému.
Digitalizace podniku je vhodna pro zjednoduseni podnikovych procest, pro tsporu
Casu a pro uSetreni nakladli. Témito zakladnimi pfinosy pro podnik se navysuje
efektivita a flexibilita podniku, rozdil mezi zabéhnutymi procesy a nové nastavenymi
digitalizacemi se nazyva relativni vyhoda. Flexibilita podniku se projevi
na zivotaschopnosti a konkurenceschopnosti podniku. V dnesni dobé,

kdo m4a informace, ma navrch.

Technologie méni charakter podniku a jeho spolec¢nosti. BEhem digitalizacnich
transformaci je nutné brat vpotaz samotny podnik a jeho kulturu, dale stav
technického vybaveni a podminky pripravenost na digitalni transformaci.
A vneposledni radé€ i odkaz na jednotlivce a jeho schopnosti ucit se novym vécem
a adaptaci. Digitalizace v podniku se tedy nevénuje jen zavedeni systému, ale také
i seznameni zaméstnancli se systémem addale Skolenim o vyuziti a zachazeni

s technologiemi.
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Digitalni transformace v podniku zacina zjiSténim zakladnich tfi potreb
ato, jaké procesy a proc¢ digitalizovat, jaci lidé budou s digitalizacemi pracovat

a jaké systémy pro digitalizace zvolit (viz obrazek 2).

Obrazek 2 — Zakladni potfeby pro digitalni transformaci

/7
[ 4

Processes Tools

Zdroj: (Krishnapura, 2019)

Digitalizace podniku Uzce souvisi se vzdélavanim zameéstnancli a systémem
zaSkoleni. Pro nékteré podniky digitalni transformace znamena spiSe naruSeni
podnikani a velkou zménu jejich fungovani, at’ uz interni ¢i externi. Ve vétsiné pripadi
vSak digitalni transformace spociva v ziskavani technologickych a datovych feSeni,
jako jsou systémy sledovani Zadatelli, za UcCelem zjednoduSeni nebo eliminace
administrativnich tkoll a zvySeni provozni efektivity v ramci oddéleni i v HR. Podniky
se musi prizplisobit ménicim se pozadavklim na pracovni a persondlni dovednosti,

aby ziistaly konkurenceschopné a mohly plné vyuzivat vyhod digitalizace.

Solc (2018) predstavil vlastni koncept Digital Factory, ktery obsahuje zakladni
Ctyti vyvojové faze digitalizace, kterymi by podniky mély projit na své cesté k tispésné
digitalni transformaci. Prvni faze se zamétuje na spravné stanoveni kritérii k vybéru
dat, nasledny sbér dat (Hodnota, format dat apod.) napri¢ celym podnikem,

coz dopomahda k vytvoreni konkrétniho digitdlniho obrazu podniku. Dale se zabyva
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formatem, ve kterém jsou data sbirana a do jaké podoby se budou dale konvertovat,
tedy tvorba predloh a platformy pro digitalizaci. Ve druhé fazi se logicky integruji data
a zdroje mezi sebou. Samotna data se prevadi do digitalni podoby a jsou kontrolovana
a rizena na zakladé vystuptl z predchozi faze. Dochazi zde i k ukladani dat. Treti faze
se zabyva sdilenim jizZ konvertovanych dat, tedy digitalizovanych objekti. Dale se tvoii
analyzy, reporty avizualizace ze sesbiranych dat, které dopomahaji k detekovani
a eliminaci neefektivity v jednotlivych fazich a pomahaji k optimalizaci. Zaroven slouZzi
grafické vystupy jako zpétna vazba pro management podniku. Ctvrta faze je finalni,
kde pokracuje optimalizace Cinnosti na zdkladé sesbiranych dat v zarizenich
a systémech. Automaticky a autonomné je rizena sprava a dlouhodoba ochrana
digitdlnich dat. Vysledky mizeme pozorovat ve spoleCnosti pii zvySeni kvality
a zjednodusSeni Zivota nebo na pracovnim trhu v podnikani, dale pri rizeni celé
spolecnosti ¢i konkrétniho podniku nebo pri zefektivnéni samotnych podnikovych

procest a ¢innosti.

4.2.2 Digitalizace recruitmentu

Aplikace technologii prostrednictvim algoritmii v softwarovych programech
pouzivanych v zarizenich nahrazuji lidské zdroje, coZ plati i pro sektor HR. Lidska
inteligence je CasteCné nahrazovana softwarovymi reSenimi, ktera jsou efektivni,

rychla a Setri naklady.

,DigitdIni transformace HR se stdvd revolucni prileZitosti zménit celkovou
strategii a kulturu digitdIniho podniku, pricemZ uprednostiiuje HR operace v redlném

case, automatizaci” (Katarina Marsikova, 2019)

Hlavnimi cili digitalizace HR jsou:

e digitalizace pracovni sily,

e digitalizace administrativy.

Od prvni primyslové revoluce bylo zcela jasné, Ze lidskd pracovni sila
bude vystridana elektronikou (Dragana Radosavljevi¢, 2019). V soucasné
dobé se hovori o ¢tvrté primyslové revoluci, ktera je ve skutecnosti syntézou vSech
predchazejicich, které byly jednotlivé zaméreny na technologie, internet a lidi.

Tato skuteCnost vede kezméné Zivotniho stylu akredukci osobni interakce
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mezi lidmi. Vére Cctvrté primyslové revoluce avdigitalizaci podniky hledaji
ve své pracovni sile talentované, mnohostranné kvalifikované lidské zdroje,
aby se stretly s konkurenci na globalnim trhu. Digitalizacni transformace a dalsi
inovativni aktivity se promitnou do lepSich HR procesti, StastnéjSich kandidatd,
zaméstnanci i personalisti. Radosavljevi¢ (2019) uvadi, Ze nékteré podniky
jiz pouZzivaji digitalni platformy v kombinaci s umélou inteligenci k naboru kandidat.
Tento fenomén mezi systémy pomdaha se ryhlejSi alevnéjsi selekci zaméstnanch

pocinaje skenovanim a tridénim zaslanych CV.

Digitalizace recruitmentu ma za cil zjednodusit procesy prilakani, provéiovani
a vybér kandidatt a jejich ndbor, rozvoj, nese s sebou i dal$i vyhody. Na druhou stranu
existuji pri digitalizacnim procesu i urcité problémy, napt.: ziskat buy-in pro plan
arozpocet od zucastnénych stran a managementu, proskoleni zaméstnancli na nové
technologické platformy. Nicméné zisky digitdlni transformace vyrazné prevysuji

ztraty.

Hlavni cile digitalizace recruitmentu jsou:

o zefektivnéni a vylepSeni metriky procest,
¢ zjednodusSené vyhledavani dat a informaci,
e lepsi produktivita a ¢as na ziskavani zaméstnanct,
o digitalizace zaméstnancti, kandidat,
e automatizovani inzerce nabidek prace,
o prehledné a automatizované zpracovani dat o kandidatovi,
o digitalni hodnoceni kandidatd,
¢ snadnéjsi vyhodnoceni dat o kandidatovi,
o lepsi pristup k talentiim,
e redukce administrativni zatéze,

e automatické odpovédi.

Prvnim cilem digitalizace recruitmentu je zefektivnéni a vylepSeni metrik
procest. Vlastni shromazd'ovani a analyza dat mize byt ¢asové naro¢na a pri Spatné
Cinepresné nastavenych zplsobech miZe byt sbér dat zbytecnd Ccinnost,

protoZe z ni nevzejdou relevantni informace. VétSina systémovych platforem
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automaticky shromazd'uje metriky, které jsou dtlezité. Z analyz a ze spravnych typi
dat se daji identifikovat mezery v systému, tim ziskat moZnost na né reagovat
a eliminovat chyby. S analyzami tedy vznika proces kontroly, ovéreni kvality procesu
a v navaznosti na kontrolu Ize dale tvorit a hledat nova inovativni feseni, aby byly

pouzivany nejlukrativnéjsi zdroje a platformy.

DalSim cilem v poradi je zjednoduSeni vyhledavani dat a informaci. Klicem
k tomu je dobie zvoleny ¢i pfimo na miru naprogramovany systém. Dale to miiZe
bytjen samotné zvoleni spravnych platforem pro digitalizaci jednotlivych ¢innosti.
Specifikacemi pro spravné zvoleny systém je pirehlednost a obsah s veSkerymi

potrebnymi daty, zaznamy a dokumenty o zaméstnancich, kandidatech.

Tretim cilem je zajisténi vétsi produktivity a ¢asu na ziskavani zaméstnanct.
Naborari, ktefi pouzivaji HR ¢i jiné systémy a platformy, si urychluji provérovani
kandidati a ukladanim nasbiranych potrebnych informaci. Prvnim cilem u téchto
procesl je zdigitalizovat data zaméstnanct i kandidatd, tedy mit vSechny informace
najednom misté. Tim dochazi keliminaci nebo kvyznamné redukci manudlniho
zpracovani CV jako je napf.: otevirani CV ¢i manudlni prepisovani CV do dalsich
systému.

Nejen naboraitim Setfi digitalni pracovni sila Setfi ¢as. Ctvrtym cilem
je, aby kandidati mohli vyuzit digitalni platformu k podani Zadosti o praci. Idedlnim
FeSenim je zverejnéni elektronického formulare k vyplnéni formou CV na podnikové
webové stranky, pracovni portaly ¢i dalsi. Zpétna vazba od uchazece v podobé odeslani
vyplnéného formulaie mliZe byt automaticky nactena do podnikového systému a Setri

se tim Cas jak naborare, tak i kandidata.

Snadnéjsi vyhodnoceni dat o kandidatovi miZe byt také realizovano
pres digitalni platformu, kde mohou ndborafi brat v ivahu hodnoceni kandidata.
Prvoplanové maji digitalni nastroje pomahat se zobrazenim dat, idealné s moZnosti
filtrace dle potieby a nasledné dopliiovani dat o kandidatech. Poté existuje spousta
nastroju pro hodnocenti, které mohou byt pouzity s kandidaty, kteri se dostali do uzsiho
vybéru, jako jsou napriklad hodnoceni na zakladé nahraného videa nebo online

rozhovoru. Pokud je napriklad najiman prodejce, tak mohou byt pomoci posouzeni

video zaznamu vyhodnoceny prezencni a vyjednavaci schopnosti kazdého kandidata,
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nez jsou nejvice vyhovujici kandidati pozvani na osobni pohovor. Diky moZnostem
jejich posouzeni jsou video rozhovory a hodnoceni videi 1ze kandidaty také hodnotit
na dalku. Neni tfeba cestovat na dlouhé vzdalenosti nebo se omezovat na mistni
talenty. Najimaci tymy mohou také tyto nahravky pouZit, aby se vyhnuly vice kolim
pohovoru, a tim zkratily ¢as na najimani. Nakonec digitalni reSeni pomaha najit

kandidaty rychleji nez bézné techniky pro ziskavani zdroji.

Digitalizace administrativy, jako je vedeni dokumentii o zaméstnancich
a kandidatech nebo poznamky o planovanych pohovorech, je jednim z casové velmi

narocnych procesu, a proto je dalSim vyznamnym cilem digitalizovat administrativu.

V podnicich se vedeni administrativy v tradi¢ni formé Casto stretava se zatézi
kvili skladovacimu prostoru, kde se archivuji dokumenty. Prevedeni tiSténych
dokumentli do digitdlni podoby Setfi penize, ¢as itulozné prostory. Digitalizovat
miizeme dokument jakéhokoliv formatu a vétSinou digitalizace zacina nejjednodussi
¢innosti, a to skenovanim. Poté, co projde dokument pies digitalizaci, 1ze dokument
zaradit dle specifikaci andsledné prenést do systému ¢i vybrané platformy
pro nasledné pouzivani. Dokumenty mohou byt nasdileny kdykoliv a kdekoliv
uzivatelim, dle nastavenych pristupid v systému. Takto digitalizované dokumenty
zefektiviiuji podnikové procesy tak, Ze reakce a celkova odezva odpovédi se zrychluje.
Aby byl systém dokumentt flexibilnéjsi, miize mit navic funkci pridani dat. Data mohou
byt ¢cerpana z podnikovych systémii, databazi nebo z vefejné ¢i soukromé dostupnych
dat na internetu. DalSsi funkci navic by bylo vyhledavani dokumentu dle specifikaci,

tzv. filtrovani obsahu nebo dokonce dle textu v ném uvedeném.

V poslednim cili v procesu recruitmentu se zaméruji ndborari na zpétnou vazbu
kandidatim. VétSina HR jeSté nemd nastavené automatické odpovédi, ze kterych
lze pouze vybrat a odeslat kandidatovi. K tomuto tkonu je tfeba mit sjednocena data
o kandidatovi v databazi, aby mél naborar pristupné kontaktni udaje. Je dilezité,
aby se kandidat citil vyjimecné, mél by tedy od podniku dostat personalizovanou
nabidku prace ¢i odmitnuti, zpétnou vazbu apod. Cim propracovanéjsi komunikace
mezi naborarem a kandidatem je, tim vétSi pravdépodobnost je, Ze se pro podnik

rozhodne, nebo Ze s nadéjnymi uchazeci udrzi kontakt.
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4.3 Podnikové informacni systémy

Pro co nejlepsi praci s informacemi a pro co jejich maximalni vyuZiti je nutné
mit informace vyhovujici, ve spravny ¢as a na spravném misté. Ktomu se hodi

také vhodné zvolena technologie, protoze Casto uz flipchart s fixou nestaci.

Vse vySe zminéno mulZeme komplexné nazyvat jako informatika,
ktera je definovana jako nauka o praci sinformacemi, tzn. zisk, pirenos, zpracovani
aulozeni informaci. Informatika ma Siroké pole plsobnosti a zahrnuje spoustu
technickych avédnich oborfi. ProtoZe jdou informace snadno prevést do Ciselné
podoby, lze také informatiku definovat jako védu zkoumajici vypocetni procesy
a techniky. Vypocetni procesy jsou zde mysleny jako operace s daty, mize se jednat
o vyroky, logicka pravidla ¢i véty. Informatika dnes méni cely svét a posouva
ho k novym technologickym objeviim, inovacim a digitalizacim. Méni se zptlisoby prace
s informacemi, a to jak na poli osobniho Zivota, tak i v pracovnich podminkach,
podniky tomu nejsou vyjimkou. Globalni digitalizace ovladla i svét podnikani,
a tak vznikl pojem podnikovy informacni systém. Informacni systém (dale jen IS)

je tvoren ze dvou hlavnich a ze dvou vedlejSich ¢asti, a to:

e Hardware, ktery oznacuje veskeré technické hmatatelné soucastky
a vybaveni pocitace.
e Software, ktery se tyka veskerych programovych funkci a dat v pocitaci,

které provadéji procesy.

e Orgware, ktery pravidla kontrolujici a definujici provozovani systém{.
e Peopleware, ktery se zabyva adaptaci lidskych zdroji se systémy

a jejich prostredim.

vv/s

,Obecné miiZe jit o cokoliv, co poskytuje informace lidem, v nejjednodussi podobé to miize
byt treba jen soustava orientacnich ceduli, kterd lidem usnadriuje orientaci” (Informacni

systém (Information System), 2020).

Podnikovy informacni systém (dale jen PIS) je systém pro praci, zlepSovani,
spravovani a uchovani dat pro podnik. Obecné se jedna o cokoliv, co zprostiedkovava

informace lidem. Nejjednodussim reSenim je, Ze mohou byt seskupeny nasténky,
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vevys

pri slozitéjSich reSeni se jedna o podnikové aplikace nebo vice aplikaci. Zakladnim
zdrojem informaci pro systém je podnik, dale uZivatelé systému a data,
ktera do néj jsou vpravovana. PIS ma vice druht, které jsou rozdélovany dle zdrojq, ze
kterych cCerpaji informace a dale také dle ucelu, ktery zajiStuje riizné funkce
pro podnik. MiiZe se to tykat elementarnich systému, které zajisti od zakladnich
procesl pouze pro drzeni, uchovani a uloZeni informaci, aZ po slozité expertni systémy,
které obsahuji pres evidenci, ukladani azpracovani informaci také i komunikaci,
sdileni informaci, planovani a analyzy. PIS ve své podstaté tvoii zaméstnanci podniku,
ktet{ za pouZiti technologii zpracovavaji data. Tim vznika informacni a znalosti ptehled
pro podnik, slouZici svému ucelu. Dle zakladnich vlastnosti délime PIS dvéma zptisoby,

a to:

e transakéni systémy,

e systémy pro podporu rozhodovani.

Gala (Gala, Pour, & Sediva, Podnikova informatika, 2015) uvadi, Ze prvnim
druhem jsou tzv. transak¢ni systémy, kde transakce je vymezena jako nedélitelna
anezrusitelna operace, ktera probiha dle stanovenych podminek a pravidel
ajeizolovand od ostatnich transakci. Vedle transak¢nich systémt hraji
také v PIS velkou roli Business Intelligence systémy (dale jen BI) pomahajici pri rizeni
arozhodovani. Zakladnim rozdilem mezi Transakénimi systémy a BI je samotné
zaméreni a funkce systému. V soucasné dobé je vyvoj a zacleniovani Bl na dennim
poradku. Dochazi kriznym rozsifovanim systému o dalsi technologie a zasahuji
tak stale vétsi spektrum podnikového rizeni a operuje na mnohem vétsich objemech
dat. Transakeni systémy se zabyvaji co nejvétsi efektivitou transakci, kdeZto Bl systémy
se zaméruji na analytické, planovaci a rozhodovaci procesy. Bl systémy, nastroje se Siri
a zaplavuji tak svoji pfitomnosti ¢im dal tim vice podnikd. Castym pouZitim je pravé

kombinace obou druhf, které vytvairi komplexni zobrazeni a analyzy informaci.

22



43.1 ERP

V dneSni dobé nejpouZzivanéjSim celopodnikovym informac¢nim systémem
je Enterprise Resource Planning, (dale jen ERP), ktera zahrnuje velké mnoZstvi

podnikovych procest, proto si vyslouZil nazev celopodnikovy systém.

,ERP je charakterizovdn jako typ aplikacniho software, ktery umoZiiuje rizeni
a koordinaci vsech disponibilnich podnikovych zdroji a aktivit. Mezi hlavni vlastnosti
ERP patri schopnost automatizovat a integrovat klicové podnikové procesy, funkce a data

v ramci celé firmy"“ (Gadla a kol. 2006).

ERP systémy podporuji vSechna oddéleni podniku, kterym dopomahaji
v komunikaci a sdileni informaci. Typicky ERP pokryva zakladni oddéleni v podniku,
kam zpravidla patfi vyrobni, prodejni, zasobovaci, persondlni, investi¢ni, finan¢ni,
védeckotechnickd a obecné zamétena spravni funkce. Prvni firmou, ktera se stala
velikdnem mezi ERP systémy, je némecka firma s nazvem SAP, ktery je dnes v centru
technologické revoluce a pomaha podnikiim vSech velikosti ¢elit komplexné inovacim

arust s predikci konkurence.

ERP systém dal podnét ke vzniku “menS$im“ systémim a aplikacim
(dale jen modulim), které se zaméruji na jednotlivé podnikové procesy a oddéleni.
Vedle ERP se vyvojari PIS také zaméruji na jednotlivé moduly, dle jiZ zminénych
oddéleni. Podnik ma nasledné volbu mezi kompletnimi ERP systémy se vSemi moduly,
nebo jednotlivymi dle své vlastni preference a potfeby. Moduly se mohou navzajem
kombinovat a hlavné doplnovat. Funkce, které maji transakéni systémy,

nejsou v Bl systémech, tzn., Ze musi dobie zvazit jaké kombinace pro podnik zvolit.

4.3.2 Personalni informacni systemy

Existuje celd fada aplikaci a systémii, které se specializuji na urcitou ¢innost
ajeji digitalizaci. Systémy zamérené na digitalizace HR patii mezi né. Personalni
systémy jsou podporované zpravidla ve vétSich podnicich, kde je tézké vést prehledné
zaznamy, evidenci a vytvaret z nich zpétnou vazbu pro top management podniku.
HR systémy zahrnuji Sirokou Skalu funkci, kde se prolinaji nezbytné HR procesy,

mezi které patii:

e Evidence zaméstnancy,
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e Recruitment funkece,

e Dochazkové a pristupové systémy,
e Zpracovani mezd,

e Hodnoceni zaméstnancy,

e Vzdélavani, Skoleni a rozvoj zaméstnanci atd.

Jednotlivé funkce mohou byt pouzivany jako komplexni systém nebo mohou
byt dle uzivatele vybrany pouze jednotlivé ¢asti, tzv. moduly. Systém vlastnici
modularni ¢asti nabyva vlastnosti modularity, kterda ma rozdélené moduly
dle funk¢nosti programu nezavisle na sebe. Co je vSak diilezitym moduly spolu
navzajem komunikuji a spolupracuji. Pod pojmem HR systémy se skryvaji dalsi jemu
podobné jako treba personalni podnikové informacni systémy (HRIS) nebo personalni
software, systém pro fizeni HR (HRMS) nebo fizeni lidského kapitald (HCM)
nebo Human Management System (dale jen HRM). Na prvni pohled vypadaji,
jako by mohly mit zcela totozny vyznam, nicméné tomu tak neni. Kazdy systém ma sviij
specificky vyznam a definici, jak je uvedeno niZe. HR systémy se zabyvaji tradi¢nimi
funkcemi pro podporu rizeni zaméstnanct pies dals$i HR procesy a témi nejznaméjSimi

jsou:

e HRIS znamenalo v minulosti pouze evidence zaznami o zaméstnancich,
a vyvojem HRMS dochazi k postupnému nahrazovani.

e HRMS se vztahuje Ccisté na soubor aplikaci a dalSich vymoZenosti,
které podporuji a digitalizuji HR procesy a zivotni cyklus samotného
zameéstnance v podniku.

e HCM zahrnuje tradi¢ni HR procesy a ma navic funkci odménovani, rizeni talentti

zameéstnanci a rizné analyzy. Rozdilem mezi HCM a HRMS je, Ze HCM dava vétsi

vahu na strategie v fizeni zaméstnancu.
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5 Vyzkumné Setreni

Vyzkumné Setieni se zabyva tématem HR procesu, konkrétné recruitmentem
v kombinaci s digitalni transformaci. V Setfeni je specifikovana cilova skupina
vyzkumného vzorku, tzv. experti, ktefi splnuji stanovena Kritéria, popsana v kapitole
niZe nazvané: Charakteristika vyzkumného vzorku. Experti musi spliiovat hlavni

kritérium, tedy zastava pracovni funkci personalisty, HR analytika i IT specialisty.

Expertiim jsou kladeny otdzky v podobé rozhovoru, ktery ma dcelové za hlavni
cil deskripci jimi pouzivanych, zndmych ¢i zvaZovanych digitaliza¢nich procest

v oblasti recruitmentu v podniku.
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5.1 Cil

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit strategicky plan expertli o vyuZivani
a vlastnostech systémového FeSeni pro procesy recruitmentu. Seti‘eni ma dale zjistit,
v jakém stadiu se digitalizace v jednotlivych podnicich, v nichZ experti pracuji, nachazi,
ajaké dalsi postupy by chtéli vyuzivat v rozsifovani digitalizace svych procest v

budoucnu. Pfinosem této prace pro praxi je shrnuti struktury a pozadavkil systému.

Pro vyzkumné Setteni byly stanoveny vyzkumné otazky, a to:
e Je digitalizace HR procesl, konkrétné digitalizace recruitmentu, soucasti
podnikové strategie a podnikovych cili?

e Je vpodnicich a v HR béZné pouzivani PIS ¢i jinych personalnich

systémil/moduli?
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5.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Charakteristika vyzkumného vzorku je formulovana dle zvolenych kritérii,
kterda napomdhaji definovat cilovou skupinu experti. Kritéria jsou zvolena
tak, aby experti poskytli relevantni informace vsouladu scilem vyzkumu.
Pro stanoveni cilové skupiny je zvolen systematicky vybér, pri kterém se z populace

selektuje skupina respondentf.

Kritéria, ktera expert musi spliiovat:

1. Praxe min. 5 let v oblastech HR, HR analytik, It specialista.
2. Pracovni pozice na vysSich mistech nez administrator, tzn. manazer, specialista.

3. V podniku, kde je expert zaméstnan, probiha nebo probihala digitalizace.
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5.3 Metodika

Pro realizaci vyzkumného Setfeni byly zvoleny metody k ziskani potrebnych
informaci. Jednalo se o kvalitativni sociologickou metodu, konkrétné rizeny
strukturovany rozhovor. Metoda byla zvolena s ohledem na mnoZstvi odpovidajicich
expertll a dle typu otazek, které jsou z vétsi Casti oteviené. Vyzkumné Setieni je zde

prezentovano anonymné.

Prvnim krokem vyzkumného Settreni bylo osloveni potencidlnich expertd pifimo
pres email. Experti byli osloveni dle vybranych kritérii, ktera jsou popsany v kapitole
“Charakteristika vyzkumného vzorku“. Ztrinacti oslovenych ctyfi odpovédéli se
souhlasem a ucasti na vyzkumu, nasledovalo domluveni se na datu a ¢asu uskute¢néni.
Rozhovory probihaly online formou pres aplikaci ZOOM. Sbér dat byl zaznamenavan
v tisténé podobé a syntéza téchto poznatkii a ziskanych informaci je shrnuta v kapitole

s nazvem Shrnuti vysledkd.

Komplexni rozhovor obsahuje devatenact otazek. Prvni dvé otazky
jsou uzavrené a Cisté statistické o expertovi, kde je zjiSténa pracovni pozice experta
a velikost podniku, ve kterém se pohybuje. Nasledujicich pét je poloZeno stejnou
formou jako predchozi, tzn. uzavrené otazky, kde je predmétem otazek postoj a celkova
situace digitalizace recruitmentu v jednotlivych podnicich. DalSich Sestnact otazek
je kladeno otevienou formou atykaji se samotné digitalizace recruitmentu,
ktera je popsana v teoretickych vychodiscich bakalaiské prace. Pfesné znéni osloveni
expertl, jim zaslané predstaveni vyzkumu a otazek rozhovoru je soucasti piiloh

C. 2,3 a4 této bakalarské prace. Validita dat je ovlivnéna diivérou experta k tazateli.
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5.4 Zaznamy dat vyzkumného Setreni

5.4.1 Zaznam rozhovoru ¢. 1

Expertka je senior personalni specialistkou ve velkém vyrobnim podniku.
Podnik je soucasti nadnarodni korporace, jehoZ materska spolecnost je v USA. Vyroba
vCR je zaméfena na vyrobu S$pi¢kovych ultrazvukovych senzorti do nadri
s mocovinou do osobnich automobilti a primyslovych stroji. Vzhledem k tomu,
Ze se jedna o korporatni prostiedi, je HR i IT fizeno ze zahranici. Zaroven je v podniku
vlastni HR i IT oddéleni, které implementuje korporatni platformy a v pripadé potreby
i své vlastni platformy, které zohlediuji lokalni potreby podniku. Expertka zvolila,
Ze nejnarocnéjSim  procesem zpohledu c¢asové a administrativni zatéze
je pro ni vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Je to hlavné zdlvodli administrace,
uchovani dat o zaméstnancich a normach, které se musi dodrzovat. V podniku sice
existuje korporatni podnikovy systém, zvany PLEX, kde jsou vesSkeré informace
uloZeny, ale neni s nimi moZna nasledna manipulace, ktera je pri organizaci vzdélavani
nezbytna. Vzhledem k tomu, Ze je systém vybrany korporaci ze zahranici, neni mozné

v v v

jeho zménéni ¢i castecné prizplisobeni k vyhovéni potrebam expertky.

Ackoliv proces recruitmentu je v podniku z malé ¢asti digitalizovany, expertka
uvedla, Ze je spiSe nedigitalizovany, protoZe ve vét$i mire je stale administrovan
manualné. Digitalizace je zde vnimana spisSe jako nezbytné zlo ke zrychleni procesi a
neni mu vénovana vétsi pozornost z hlediska implementace. Expertka uvadi, Ze jejich
HR neciti z vedeni tlak na digitalizaci procesti, a proto také ziistava v klasickém stavu.
Digitalizované jsou nabidky prace a komunikacni kandly. Prvnim procesem
pti ziskavani zaméstnanct je zverejnéni nabidky o volné pracovni pozici. Expertka
uvedla, Ze vyuZzivaji vSechny znabizenych moZnosti, nicméné nejvice prinosné
a osvédcené jsou doporuceni pies kmenové zameéstnance. Pti zverejiiovani nabidky
na pracovni portal apod., neexistuje jedna Sablona, ktera by se dala vyuZit pro vSechny
platformy, ale maji vlastné vytvorenou Sablonu, podle které expertka pripravuje
podklady. Sablony ¢&i poZzadavky vét§inou odesila expertka emailem pifimo lidem

pracujicim v personalnich agenturach nebo je zverejni primo na pracovnim portalu.
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Expertku kontaktuji ~ kandidati = vétSinou telefonicky, emailem
nebo pres pracovni portaly. Ona osobné preferuje osloveni emailem, idealné

s priloZenym CV kandidata.

V pripadé Ze kandidat vol3a, instruuje ho, aby zaslal na jeji email CV. Co se tyka
CV, expertka prevazné dostava CV tisténou formou, popripadé elektronicky, v priloze
emailu. TiSténa forma CV se kexpertce zpravidla dostava skrze doporucujiciho
zameéstnance nebo jej prinese kandidat osobné. CV v tiSténé formé zpravidla neni
oSetfeno souhlasem uchazeCe o dalSim zpracovani dat, tudiZ nejsou data
ze CV ddle archivovana. V pripadé zajmu kontaktuje expertka uchazece a na jeho
tisténé CV si zaznamenava dalsi pripadné informace, potiebné v souvislosti procesu

naboru. Nejsou nastavené automatické odpovédi v pripadé nezajmu expertky.

Telefonicky ¢i emailem si domluvi osobni pohovor. I kdyZ maji zkuSenost
isonline pohovorem, osobni pohovory stile prevladaji. Osobni pohovory
jsou preferované kviili lepSimu vytvoreni obrazu o kandidatovi, at' uz se to tyka
vzhledu, komunikace ¢i jednani. Také se tim eliminuji technické potiZe, které mohou
pfi online pohovorech vzniknout. Dale je dilezité, Ze kandidati Casto chtéji vidét
podnikové prostredi a technologie, které jsou v podniku pouZivané. Na druhou stranu
neni podnik uzavieny ani online pohovorlim, protoZe v pripadé potieby (napft. v dobé
pandemie nebo v pripadé, Ze je kandidat z daleka) jsou také mozZné a jsou nejcastéji
vedeny pres Microsoft Teams aplikaci. Digitalizace béhem pohovoru by byla mozZna
v momenté, kdy testuji kandidaty na danou pracovni pozici. Jedna se pouze o zakladni
znalostni a intuitivni test, ktery by mohl byt vypliiovan v pocitaci. DalSim vylepSenim

by mohla byt prezentace ¢i video o zakladnich informacich pro zacatek pohovoru.

V podniku existuji souhrnné databaze, nicméné nefunguji tak, jak by si expertka
predstavovala. VSichni zaméstnanci jsou zadavani do hlavniho systému, PLEXu,
ktery vSak neobsahuje modul pro ziskdavani zaméstnanci. V PLEXu existuje modul
dochazky ¢i modul pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancii, nicméné nejsou vyuzivané.
Misto PLEX systému jsou procesy reSeny jinymi moduly, které mezi sebou navzajem
sice nekomunikuiji, ale jsou mnohem vice user-friendly a umoznuji lepsi praci s daty.
Hlavni databaze zaméstnanci, ze kterych je také dale tvorena sménnost, je v souboru

Excel od spolecnosti Microsoft, neexistuje v podniku systém, kde by byli vSichni
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zameéstnanci s jejich osobnimi udaji. Dochazkovy systém, ktery pouzivaji, a ktery také
pokryva lokalni potreby podniku, se nazyva PowerKey, dale pouZivaji mzdovy modul
od HELIOSU. Ve vSech musi byt zaméstnanci a pripadné zmény zadavani rucné,
nepropisuji se data mezi moduly, nemaji nastavené pirevodni mistky. Jinymi slovy

dochazi zde ke zbytecnému zadavani stejnych informaci.

Kandidat je zanesen do systému po podepsani smlouvy. Dokumentaci
pro nastup negeneruji automaticky, je ru¢né pripravovana pro kazdého clovéka zvlast.
Zakladni administrace pro nastup je sice v elektronické podobé, ale kazdy dokument
vjiném formatu. SloZitost pripravy dokumentace pro nového zaméstnance
je pozoruhodna, ale i pres to jej expertka nezvolila jako proces administrativné
nejnarocnéjsi. Podpis smlouvy probihd pouze klasickou rucni formou. V momenté
prijeti nového zaméstnance je rozesldn hromadny email stadlym zameéstnanclim
o nastupu nového kolegy, ktery obsahuje informaceme o ném. Neni Zadné automatické

generovani Ci platforma, kde by Slo tyto novinky sdilet.

5.4.2 Zaznam rozhovoru ¢. 2

Expertka je persondlni manaZerkou vpodniku stfedni velikosti,
ktery je soucasti velké Kkorporace. Podnik se zaméruje na vyrobu Kkabeld,
napr. optickych ¢i vytahovych kabeld. Korporatni tizeni prevazuje ve vedeni
arozhodovani ve vSech oddélenich v podniku, nicméné tu existuje lokalni oddéleni HR,
které zajistuje shodu smistnimi zvyklostmi a ceskou legislativou. Korporace
je oteviend navrhlim a inovacim ze strany lokalniho HR. Obdobnym zptlisobem funguje
i IT oddéleni, okterém expertka rekla, Zeje zcela rizeno korporatné. Vzhledem
k tomuto rizeni podniku, expertka uvedla, Ze neni napti¢ podnikem hluboka znalost
v implementaci digitalizaci. Nejvice administrativné a casové narocny pripada expertce
proces hodnoceni a odménovani pracovnikd. Své rozhodnuti odavodnila
tim, Ze se jednda o zcela manualni proces. Veskera data se zapisuji rucné do excelovské
tabulky ¢i do wordového dokumentu, neexistuje v podniku vhodny nastroj,
ktery by data automaticky spojil s ostatnimi moduly. Hodnoceni neni automaticky

napojeno na vypocet variabilnich slozek mzdy ¢i bonusi, které by expertka uvitala.

v/ v

Proces recruitmentu je v podniku z vétsi ¢asti digitalizovany. Prvnim procesem

recruitmentu je samotné zverejnéni volné pracovni pozice. Expertka uvedla,
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Ze vidy nejprve informuji emailovym oznamenim o volné pozici své stalé
zameéstnance, pripadné pro zaméstnance bez pracovni emailové adresy vyveési inzerat
na nasténky v prostorach podniku. Dal$im ndastrojem pro zverejnéni inzeratu jsou
pracovni portaly, oni konkrétné pouZivaji jobs.cz. Dalsi platformou, kterou podnik
vyuziva, je zvefejnéni nabidky na Ufadu prace. Volnd pracovni pozice
je preddefinovand a lisi se dle zvolenych platforem, nicméné jinak jsou Sablony

totozné. Jedinou vétsi vyjimkou, ktera stoji za zminéni, je Sablona pro Utad prace,

<

ktery ma “zastaralé“ zplisoby a nazvoslovi formulafe, a je tak mnohem téZsi presn
definovat nabidku prace. Komunikace stémito zminénymi platformami pievazné

probiha skrze mobilni aplikaci ¢i emailem.

Po zverejnéni volného pracovniho mista je zvykem pockat na navazani kontaktu
bud s kandidatem napfimo nebo ptes Urad prace & pracovni portal. Nejéastéj$im
komunika¢nim kandlem je mobilni telefon, dale webové stranky pracovniho portalu
¢i email kandidata. Vzhledem k tomu, Ze expertka vZdy musi zhodnotit CV kandidata,
je nejlepSim komunika¢nim kanalem email se CV v priloze nebo pracovni portal,
kde je CV jiZ priloZzené. CV dostavaji nejcastéji v elektronické podobé, i kdyz je stale
zcela bézna i forma tiSténa, na kterou maji specialni schranku u vstupu do podniku.
V momenté, kdy prijde kandidat do podniku je odkazan na schranku, kde vhodi
CV + podepsany souhlas ve smyslu GDPR, pro nasledné zpracovani jeho osobnich dat.
Expertka sdélila, Ze odhadem je to 70 ku 30 pro elektronické CV. Elektronické
CV je formou wordového dokumentu, pdf dokumentu nebo jen naskenované rucné
psané CV. Tak jako tak CV zde slouZi pouze pro prvotni orientatni informace

o kandidatovi, dale s nim uz prevazné nepracuje.

Pro interakci skandidatem je nejjednodussi kontaktovani pres telefon,
kde se také i dale domlouva osobni pohovor. Automatické odpovédi jsou nastavené
na pracovnim portalu, kde po odeslani zajmu o praci v podniku prijde kandidatovi
automaticka odpovéd, Ze o ném podnik vi, a Ze se mu do 7 dni ozve personalista, pokud
bude pro né zajimavym kandidatem. Po domluveni pohovoru je rucné zapsan
do kalendaie v PC, ob¢as k nému expertka ptilozi CV, ale neni to pravidlem. Zadné
automatické zapisovani do kalendare neexistuje. Co se tyCe pohovorii, prevazuji
v podniku osobni setkdni, ale jsou zde také ¢im dal béZnéjsi i online pohovory.

Online pohovory jsou na misté v momenté, kdy kandidat Zada o praci na vyssi pozici
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areportuje clovéku, ktery neni vlokalnim podniku pritomen. Nejcastéji vyuZivaji
Skype business, dale Whatsapp aplikaci, nyni se postupné dostava do povédomi lidi
v podniku aplikace Microsoft Teams, zacinaji ji vyuZivat i pro interni komunikace.
Expertka uvadi, Ze pti prvnim kole pohovoru je s online pohovorem velmi spokojen3,
zjisti zpravidla vSe, co potrebuje a je obecné organizacné jednodussi neZ pohovor
osobni. Nicméné pro uzsi kolo vybéru uZ ani neuvazuje o online pohovoruy,
protoZe je zde nutné, aby kandidat absolvoval praktické testy odpovidajici pracovni
pozici. Odpovéd na otazku, zda by byla mozna digitalizace v ramci pohovorového

rizeni, expertka uvedla, Ze nékteré praktické c¢asti by mohly byt digitalizovany.

V podniku existuje nékolik systémi, které expertka spolu s jejimi kolegynémi
denné pouzivaji. Korporatni systém, se kterym pracuje prevazneé expertka neni vhodny
pro vSechny HR procesy, tudiZ zde dale funguji systémy pro spravu mezd a dochazky.
Mezi témito dvéma zminénymi systémy funguje automaticky prevod dat, nicméné
mezi korporatnim systémem uZ tato funkce neni, tzn. Ze v piipadé nového
zaméstnance, je zde duplikovany proces zadavani zaméstnance do obou systémii.

Existence modulu pro recruitment v podniku zatim zcela chybi.

VeSkerd dokumentace pro nové nastupujictho zaméstnance je ptipravovana
rucné, protoze je novy nastup zapsan do systému aZ poté, co je s nim podepsana
pracovni smlouva, nemaji se z ¢eho osobni udaje ¢erpat pro automatickou piipravu
dokumentace. Obcasné stihne expertka zadat nastup do systému drive
a pak je tato funkce s dokumentaci mozna. Kandidat je zadan do systému po podpisu

smlouvy, ktera je podepisovana v klasické tiSténé podobé.

Informace o prijeti nového zaméstnance je odesilana formou oznameni
v emailu, kde je o ném pripraveno kratké ,okénko“ popisujici kandidatovy zkuSenosti
a zajmy. Také je pripojena aktualni fotografie nového zaméstnance. Email je adresovan
managementu, poté tzv. bilym limeckiim, dale odboriim a sSkolitelim zodpovédnym

za vstupni Skoleni. Neni zverejiovano automaticky na Zadné interni platformé.

Zajimavym digitaliza¢nim teSenim, které v podniku vznika, je tzv. matice
pracovnich pozic, kde jsou presné definovany poZadavky na pracovni pozici.

Tyka se to nejen zkuSenosti a znalosti, ale také lidské stranky, tzn. vlastnosti.
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5.4.3 Zaznam rozhovoru ¢. 3

Treti expertka pracuje vevelkém korporatnim podniku na pozici Senior
personalistka. ZajiStuje ndbor zaméstnancii na vysSsi neZ operatorské pozice
a komunikuje spolu s kolegyni rozvoj a digitalizaci celého HR. Centrala korporatu
je vUSA, entity maji na kazdém svétovém kontinentu. Podnik je kompletné tizen
korporatné, hlavnim Kkorporatnim systémem je SAP. Korporace stejné
tak jakoijednotlivé  podniky jsou velmi otevieny digitalizacim. Vedeni
se do zautomatizovani procest neboji investovat, tudiZ se implementuji stale nové
systémy a soubézné se pracuje na jejich propojeni. V digitalizaci vidi vedeni podniku

budoucnost a je jim tak vénovana specialni strategie i podnikovy cil.

Proces HR je z velké ¢asti digitalizovany (vSechny procesy HR vyjma vzdélavani
zameéstnanci), coz expertka popisuje jako velmi piinosné pro jeji praci.
Nejnaro¢néjSim procesem je pro ni vzdélavani obzvlast pri procesu implementace
novych systémiu ¢i jednotlivych modulii a nasledné zaskoleni zaméstnancli piimo

na né.

Pro prvotni zverejnéni nabidky prace vyuZiva expertka zejména pracovniho
portalu - jobs.cz, se kterym je velmi spokojena. Divodem jsou neustale se rozsitujici
funkce systému a prvky digitalizace a eliminace dvojiho zadavani dat. Dale se nabidka
prace zvefejiiuje na webovych strankach ceské pobocky podniku a je rozesilana
emailovou formou vSem zameéstnancim. V podniku funguje dobie bonusovy systém
za doporucCeni zaméstnancl. Podnik ma vytvorené Sablony pracovnich pozic,

podle kterych expertka zverejiiuje nabidky prace.

Preferovanym komunika¢nim kandlem u zajemcti o praci jsou pracovni portaly,
dale telefonické informacni hovory ¢i emaily. Expertka uchazece vétSinou odkazuje
na pracovni portdl, kde pres zverejnény inzerat zaslou jejich CV se vSemi informacemi.
Zajimavosti je, Ze uchaze¢ miiZe vyplnit sva data rovnou do elektronického formulare,
ktery je k dispozici na korporatnich webovych strankach spolecnosti. Tato odeslana
data by se méla propsat do naprogramovaného recruitment modulu primo pro podnik,
nicméné momentalné neni tento modul hojné vyuzivany pro prili§ sloZity pristup

k dotazniku a dalsi nutnost registrace, ktera odradi spoustu uchazeci a ti tak voli jinou

34



cestu. Korporace je sfunkci modulu spokojena, tento podnik vyuziva jiné cesty

pro uchovavani dat o kandidatech.

Expertka dostava CV prevazné v elektronické podobé, data dale nikam
neprepisuje. Kolegyné z HR, které se vénuji naboru délnickych pozic, dostavaji
zpravidla CV v tiSténé podobé. Na zakladé tiSténého CV dochazi ke kontaktovani
kandidata. Ke kontaktu z divodu zrychleni procesu dochazi skrze telefonni hovor,

z

pii kterém zaroven dochdzi kprvnim dotazim - ovérovani informaci
ze CV, k prvni selekci kandidatli. Za predpokladu, Ze jsou zakladni data ovérena
a kandidat se jevi byt vhodnym pro danou pozici, je pfimo domluven termin pohovoru.

Expertka si termin zada manualné do kalendare Outlook.

Pohovory jako takové jsou v podniku béZné v obou formach, tzn. osobnii online.
Pro prvni kolo pohovoru expertka uvadi, Ze je pro ni jednodussi jit cestou online
pohovoru a je tedy ted vice vyuZivany. Teprve u druhého kola pohovori trva
na osobnim setkani. Je to mimo jiné prileZitost pro uchazece vidét podnik, pracovni
prostredi, ,nacitit” firemni atmosféru a pro expertku je to Sance 1épe odhadnout osobni
dojem zkandidata, jeho energii, nonverbalni projevy... apod. Expertka uvadi,

Y4

Ze by se prakticka cast mohla prevést do elektronické podoby, zatim tomu tak neni.

Souhrnné  databaze jsou  soustfedény v Kkorporatnim  systému,
ktery administruje “servisak®, IT Specialista, ktery sidli v pobocce v Indii. Pti prijimani
vice zaméstnanci jsoudata zasilana pravé tomuto IT  specialistovi,
aby nedoslo k piehlceni serveru. Pri pripravé administrativy pro nové nastupujiciho
zameéstnance je propojena sit excelovskych soubori s potfebnymi udaji o novém
zameéstnanci. Data se nactou a dokument se jednoduse vytiskne bez dalSich manualnich

vstupl. Podpis dokumentii probiha klasickou formou.

Pfed nastupem nového zaméstnance je zasldna Zadost IT specialistovi
k vytvoreni pristupli dle daného pracovniho mista. Po nastupu je informace o nové
obsazené pozici zvefejnéna na podnikové socidlni siti zvané Yammer,

ktera je také korporatné administrovana.
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5.4.4 Zaznam rozhovoru ¢. 4

Expertka zastava pozici HR Business partnerky v korporatnim podniku.
Korporace je tvorena dvaceti vyrobnimi zavody a dale existuje kolem sta distribu¢nich
obchodii po celém svété. Vpobockich vCeské republice pracuje kolem
300 zaméstnanct, tfadi se tedy mezi velké podniky. Podnik je tizeny z vétsi miry
korporatné, maji veskerou podporu od vedeni a podili se na vyvoji a implementaci
novinek, at uz v IT ¢i v digitalizaci HR. Jako nejnaro¢néjsi proces expertka oznacila
recruitment, ktery je sice v podniku digitalizovan a je vniman jako recruitment modul,
ale urcité casti procesli jsou rozdéleny do zbytecné vice platforem. Jeho priibéh

je ve vysledku tak sloZity, Ze by jeho centralizovani pouze do jednoho modulu v tuto

chvili nebylo moZné.

Korporatnim systémem je SAP, ktery vSak neni v HR pouzZivan v ramci
recruitment procesu. VyuZivaji online systém zvany Target, ktery obsahuje seznam
se zaméstnanci, elektronické dokumenty, databaze s pracovnimi pomickami a modul
na vzdélavani a Skoleni. Dale vlastni systém, ktery je Cisté dochazkovy, a poté jsou
pouzivané seznamy pievazné tvorené v excelu. Zajimavosti je, Ze systém Target
umoziuje evidenci novych kandidatti, ale vzhledem k zdlouhavému procesu zadavani
kandidatd, tuto funkci nevyuzivaji. Podnik ma velmi rozsifené sdileni volnych
pracovnich pozic, jedna se hlavné o pracovni portaly (prace.cz, jobs.cz, teamio.cz),
socialni sité (Facebook, Instagram), pracovni studentsky portal pro stfedni a vysoké
$koly v blizkosti podniku, doporuéeni zaméstnancti, Urad prace a kariérni stranky.
Pro zverejnéni maji unifikovanou $ablonu, ze které se inspiruji a dopliiuji do formulara
dale. Pracovni portaly maji mozZnost uloZeni historie jiZ zverejnénych Sablon,
které Ize v budoucnu kdykoliv znovu aktivovat.

Kandidati nejcastéji odpovidaji na inzeraty zverejnéné na pracovnim portalu
nebo je velmi bézné, Ze prijdou osobné. V neposledni radé kontaktuji HR telefonicky
¢i emailem. V drtivé vétSiné se dostane CV od kandidati v elektronické podobé,
prevladaji klasické poznamkové formaty. V pripadé, Ze prinese kandidat,
¢i na doporuceni staly zaméstnanec, CV v tiSténé podobé, je stejné dale prevadéno

do elektronické. Automatické odpovédi jsou nastavené pouze na pracovnich portalech.
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Pfi pozitivnim rozhodnuti o kandidatovi nasleduje domluveni pohovoru,
které probiha telefonicky, dale expertka zapiSe termin ru¢né do kalendare. Vzhledem
k tomu, Ze hlavni zdroj kandidatl je teamio.cz, vyuziva taky funkci kalendare v této
aplikaci, ktera automaticky doplni do kalendare bliZsi informace. Expertka jasné rekla,
Ze preferuje osobni pohovory, protoZze se pohovor sklddd ze dvou casti.
Prvni je samotné poznani kandidata a druha je prakticka c¢ast ve vyrobé na motoriku
a zrucnost (v pripadé, Ze se jednd o délnickou pozici). Online pohovory probihaji
pres GoToMeeting nebo nové pres Microsoft teams aplikaci. Online pohovory
jsou prevazné realizované jen pokud se jedna o vyssi pozice nez o délnické. Expertky
negativni dojmy z online pohovorti jsou Spatné spojeni s kandidatem. Zaroven vsak

samotny dojem z kandidata byl stejny online jako po nasledném setkani.

Souhrnna databaze zaméstnanci si HR vede vaplikace Target,
do které je kandidat zanesen tésné pred datem ndstupu. Vsystému jsou uloZené
Sablony dokumentd, do kterych se propiSou nékteré osobni idaje “nového nastupu®,
které se nasledné doplni do Sablon. Je zde stale potreba kontroly expertky, protoze
ne vzdy doplnéni udaje je spravné nebo dokonce celé. Povazuje tedy jejich
dokumentaci za nedigitalizovanou, protoze stale rucné dopliuje zbylé udaje.
Novy zaméstnance diky jeji peclivosti dostane veSkeré informace v tiSténé formé
na podepsani. ,Uvazovalo seo zavedeni digitdlniho podpisu, ale prozatim
to bylo zamitnuto a je to ve hvézdach.“ Sdileni informaci napri¢ podnikem
je podnikovou zajimavosti, protoZe existuje intranetova Kkorporatni = sit,
ve které se lze dostat pouze na konkrétni zemi. Na této platformé jsou sdilené novinky,
kde také expertka zverejiiuje prijeti novych zaméstnanct a jejich vybranych osobnich
udaji. Ktéto siti maji pristup pouze lidé Kkancelarsti, tzn. délnické pozice

se k témto informacim nedostanou.

Expertka zminila vpribéhu rozhovoru par zajimavych inovaci,
které by v podniku uvitala, poc¢inaje vytvoreni pristupu vSem zaméstnancim do vyse
zminéné intranetové sité. Dale implementace e-learningového Skoleni a databaze
o kandidatech, které jsou sice zptistupnéné, ale nepouzivané. Dale zminila digitalizaci

vstupniho Skoleni.
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6 Interpretace vysledku

Tabulka 1 - Vybrané oblasti / Expertky

Vybrané o, Digitalizace . Existence [ . . . .| Osobni
. Rizeni a e . .« v:v. | EXistence ) Digitalizovani . e 1: .
oblasti q jerizena |Nejnarocnéjsi recruitment 2 o nebo |Digitalizovana
vedeni o PISv zaméstnanci a x ..
--------------- ; stanovenymi | HR proces . modulu v 1 online | administrace
. | podniku o podniku ) kandidati
Expertka ¢. strategiemi podniku pohovory
Vzdélavani a
1.expertka |Korporatni Ne zeelav . ! Ano Ne Ne Osobni Ne
rozvoj
" Hodnoceni a ,
2. expertka |Korporatni Ne et Ano Ne Ne Osobni Ne
odménovani
Vzdélavani a
3.expertka |Korporatni Ano rozvoj + Ano Ano Ne Online Ano
Digitalizace
4.expertka |Korporatni Ano Recruitment Ano Ano Ano Osobni Ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Existuje verejné znamé rceni, Ze kazdy tym, spolecenstvi ¢i podnik je tak dobry,
jako jeho trenér nebo samotné vedeni. Rizeni podniku zavisi na schopnostech a veden{
jeho spravnich organti. VSechny zapojené podniky jsou fizeny korporatné, a tak udavaji
smeér nastavovanych zakladnich procest a strategie ze svych centralnich podniki.
[ pres to, Ze maji podniky vurcitych ohledech tzv. “volnou ruku“ musi projit
digitalizacni teSeni pres filtr korporace napf. zhlediska bezpecnosti,
financi a efektivnosti. VétSina digitalizacnich procest je kviili tomu adoptovana
z materskych entit a dale implementovdna do dcefrinych podniki, kde zaméstnanci

prizplsobuji systémy svym lokdlnim potrebam a legislativeé.

Prvni vyzkumna otdzka odkryla zajimavy fakt, Ze polovina dotazovanych
podniki nejen Ze nema digitalizaci HR zahrnutou ve strategii, ale chybi zcela samotna
strategie digitalizace podniku. Na zdkladé tvrzeni expertek jsou dva podniky
bez strategického planu o vyuzivdni a vlastnostech personalnich systémd,
¢imZ se stézuje implementace digitalizacnich feseni jak pro HR, tak pro cely podnik.
Je to hlavné z dlivodu odlisnych podnikovych priorit, které nezahrnuji digitalizace
jako soucast podnikové strategie. Vzhledem k této skutecnosti jsou veskeré podnikové
zdroje alokovany na jiné projekty, coz vyluCuje uvolnéni zdroji na digitalizacni
transformaci. Stejné jako jsou rizeny podnikové procesy, potiebuje své vlastni rizeni

i digitalizace. Tam, kde strategie pro digitalizaci neni jasné stanovenj,
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stava se digitalizace vedlejSim produktem bézné cinnosti HR, napt. diky rozsifenym
sluzbam a funkcim zakladnich personalnich systémii. Z rozhovoru se tieti expertkou,
jejiZz podnik vlastni digitalizani strategie, plyne dalsi otazka, kterou by se mél podnik
v pripadé zajmu Uspésné digitalizace zaobirat, ato: ,Je nutné zahrnout digitalizaci
HR do strategie podniku nebo lze implementovat digitalizace i bez strategie?”
Bakalarska prace se touto problematikou nezabyva detailné, existuje pouze domnénka,
Ze absence digitalizace HR ve strategii podniku mtiZe byt jednim z diivodd, pro¢ nejsou
procesy plné digitalizovany. V podniku, ve kterém pracuje ¢tvrta expertka, funguje
to, Ze pro uspésné vyuziti raznych piilezitosti k rozvoji, existuji obecné strategie
dle dané oblasti, kam se fadi i ICT. Cilem digitalizace v témZe podniku je primarné
zrychlit procesy, ale dale je zde stanovena strategie, podle které korporace usiluje
o aktivni vyuzivani vSech nabizenych prileZitosti na digitalizaci pro ziskani vétsi

konkuren¢ni vyhody.

Z vyzkumného Setfeni dale plyne, Ze proces recruitmentu neni ve vétSiné
podniki digitalizovan. Tti ze ¢tyt expertek v rozhovoru zminily, Ze nevnimaji proces

7

recruitmentu administrativné a casové naroCny, prestoZe neni digitalizovany.
Prvni expertka uvedla, Ze vnima jako nejnaroCnéjsi proces vzdélavani a rozvoj.
Vjejim podniku je ftizen proces vzdélavani zaméstnanci zvelké ¢asti rucné,
dale pak je uchovavani prisluSné dokumentace v tiSténé podobé. Podnik nevlastni
vhodny personalni nastroj pro organizaci, spravu a uchovani dat o vzdélavani.
Druhd expertka uvedla, Ze ji chybi nastroj pro pocitani bonusid, tedy
oznacila hodnoceni a odménovani za nejnarocnéjsi proces. Treti expertka uvazovala
v rozhodovani stejné jako ostatni, kdy pri selekci nejnaro¢néjsiho procesu davaly
velkou vahu existenci aplnému vyuziti daného persondlniho modulu. Dale
zohledniovaly samotnou administraci, ktera s procesem souvisi. Vyjimkou je ctvrta
expertka, kterd i presto, Ze jeji podnik vlastni recruitment modul, uvedla recruitment
jako nejnarocnéjsi proces. Souvisi to s tim, Ze modul nenf kompatibilni s ostatnimi
systémy, a tak pretrvava potreba duplicitniho zadavani dat. VétSina expertek se

shoduje na tom, Ze by preferovaly digitalizaci jiného, z jejich pohledu naroc¢néjsiho

procesu, nez je recruitment.

U druhé vyzkumné otazky z rozhovori jasné plyne, Ze Zadny zainteresovany

podnik neni bez PIS. VeSkeré podniky maji implementovany jeden PIS jako klasicky
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ERP systém, i pres to, Ze podnik neni zcela digitalizovan. ERP systém digitalizuje
vétSinu podnikovych procesi, soucasti miize byt i HR modul. K vybéru ERP dochazi
na korporatni urovni, kde ne vzdy je brana v uvahu adaptabilita na lokalni potreby
podniku, napft. s ohledem na mistni legislativu. HR modul v ERP tudiZ neni plné
vyuzivany pro samotné HR procesy, nybrz slouzi jen pro uchovani zakladnich dat.
Expertky uvedly, Ze jejich HR oddéleni maji své vlastni personalni systémy a moduly,
které jsou v podnicich béZné pouZzivané, avSak jednd se o autonomni systémy,
které nepokryvaji vSechny HR procesy. Systémy jsou tzv. interoperabilni,

tedy nekomunikuji spolu, coZ je mezi systémy klicoveé.

V tomto ptipadé se nabizi otazka: ,V ¢em tkvi problém se zavadénim persondlnich
systému a proc jsou nékteré digitalizované a nékteré ne?“ Tti ze Ctyt expertek uvedly,
Ze by implementace robustniho HR systému pokryvajictho vSechny HR procesy
byla prili§ ndro¢na na finance i zdroje. Z pozice nejvyssiho managementu neni tato
investice vnimana jako priorita, ziejmé iz divodu, Ze c¢ast HR jiZz digitalizovana
je. Vmomenté, kdy HR nékteré systémy ¢i moduly vlastni, je pri koupi a implementaci
nového modulu nezbytna hlubsi znalost ICT. HR modulem pro recruitment disponuji
jen dvé expertky ze ctyf. Ani ty ho vSak naplno nevyuZivaji, protoze nevyhovuje
jejich potfebam. Neni vénovana dostateCna pozornost implementaci modulu a funkce

modulu jsou prilis sloZité.
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7 Zaveéry a doporuceni

VdneSni dobé si znacnd ¢ast podnikli zakladd na “dokonalém” fizeni
svych procesli. Dokonale fizeny podnik vyZaduje spravné nastaveni podnikové
strategie, procesli a motivované zaméstnance pro jejich realizaci. Aby mohly
byt procesy uspésné realizovany, musi mit podnik k dispozici veSkera diileZita data,
idealné na jednom misté. Témto pozadavkim vyhovuji digitalizacni reSeni v podobé
ICT, které mimo jiné zahrnuji specifické podnikové informacni systémy, starajici
se o hladky chod podniku. Téma “Digitalizace HR v podniku“ bylo vzhledem k Sirokému

rozsahu konkretizovano na problematiku digitalizace recruitmentu.

Prvni dvé Kkapitoly teoretické ¢asti bakalarské prace jsou vénovany
HR, jejich procestim a digitalizaci. Treti kapitola je smérovana do ICT oblasti,
tedy do podnikovych informacnich systémii a do persondlnich systémi. Bakalarska
prace pokracuje vyzkumnou ¢asti, ktera se sklada z rozhovort s expertkami z oboru.
Vsamotném uvodu bakalarské prace byly popsany hlavni cile prace,
které jsou v pribéhu prace mapovany. Ve vyzkumné casti prace byly nasledné

vysloveny dvé vyzkumné otazky, které doplnuji hlavni cile.

Stanovené hlavni cile:

e interpretovat teoretické poznatky z oblasti HR procesi a digitalizaci
v HR a recruitmentu,

e 7zjistit strategii nebo strategicky plan personalisti ohledné vyuzivani
digitaliza¢nich teSeni,

e ziskat subjektivni popis poZadavki na idealni personalni recruitment systém.
Stanovené vyzkumné otazky:

e Je digitalizace HR procest, konkrétné digitalizace recruitmentu soucasti
podnikové strategie nebo podnikovych cili?
e Je vpodnicich a v HR béZné pouzivani PIS ¢i jinych personalnich

systéml/modulii?

Pro splnéni cili bakalaifské prace byly peclivé vybrany metody k ziskani
co nejpresnéjsich reSeni a odpovédi.
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Prvni diléi «cil byl naplnén vteoretické Casti bakalarské prace,
kde byly zpracovany literarni reSerSe zodborné ceské i zahranicni literatury,
jak v tisSténé, takielektronické podobé. VSechny pouZité zdroje byly vybrany
dle relevantnosti k problematice bakalarské prace. Dostupné literatury na téma
digitalizace HR procesii neni mnoho, to potvrzuje fakt, Ze se jednda o ne zcela

probadanou oblast digitalizace.

Splnéni dalsich 2 cili bylo dosaZeno vyzkumnym Setfeni. Pro Setfeni byla
zvolena metoda Fizeného strukturovaného rozhovoru s experty v oboru. Ve vSech
zkoumanych podnicich je v riizné podobé a sifi implementovan a vyuzivan podnikovy
informacni systém. PIS je korporatné rizen a servisovan, coz ma z pohledu dcetinych
podniki své vyhody i nevyhody. Vyhodou je, Ze samotny podnik nema zodpovédnost
za vybér a béh systému, zfinan¢niho pohledu se nepodili na ndkladech na koupi
a implementaci systému. Avsak zaroven si podnik nemiiZe systém ptizplisobit vlastnim
potiebam, coZ se ukazuje jako velka prekazka pri implementaci a adaptaci systému
na lokalni potreby a zvyklosti. Nasledkem je neefektivni prace s dostupnymi funkcemi

systému nebo dokonce nevyuZzivani celych modulii PIS.

Z vysledkl vyzkumného Setieni plyne, Ze digitalizace HR procestli neni béZnou
soucasti podnikové strategie. Dva ze ¢tyf zkoumanych podnikli nemaji zahrnutou
digitalizaci HR, dokonce ani digitalizaci jako ve svych planech. Proces digitalizace neni
managementem podnikii vniman jako jeden z prioritnich podnikovych procest. Stejné
jako pro jiné podnikové procesy, je i pro digitalizaci a jeji implementaci nezbytné
stanoveni strategickych plant kjejimu uspéSnému aplikovani. Absence ¢i chybné
stanovend digitalizacni strategie miZe mit za ndasledek nevhodny vybér
¢i nekompatibilni kombinaci HR moduli s podnikovymi systémy. Personalisté
pak nadale museji zadavat duplicitné data do dvou ¢i vice systémi ¢i tabulek, systém
je neefektivni. Zrozhovori dale vyplyva, Ze vétSina expertek nevnimda proces
recruitmentu v porovnani s ostatnimi HR procesy jako ¢asové a administrativné
nejnarocnéjsi. Expertky by uprednostnily digitalizaci procesu vzdélavani a rozvoje

zameéstnancuy.

Na zakladé rozhovorli sexpertkami byly identifikoviny pozadavky

7 v v

na digitalizacni reSeni pro tzv. “dokonaly“ recruitment systém. V niZe uvedenych
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bodech jsou shrnuty vybrané poZadavky a vlastnosti pro idealni personalni systém.

Dale také pozadavky na konkrétni funkce pro modul recruitmentu:

e podnikova strategie s digitalizacemi,
e vSechny HR procesy v jednom podnikovém systému,
e systémy “user-friendly*,
e vSechny HR moduly komunikujici spolu,
¢ informace jednoho HR procesu na jednom misté,
e digitalizace zaméstnancti a kandidatg,
e funkce spravy zaméstnancti a kandidatt
o hodnoceni kandidatg,
o automatické odpovédi,
e automatické aktualizace kalendare,
e digitalizace administrativy a CV,

e digitalizace praktickych ¢asti pohovort.

Vyvoj digitalizace procesii zaznamenava v poslednich letech ohromné zlepSeni
a zefektivnéni. Téma digitalizace HR procesti je velmi rozsahlé a bude zajimavé i nadale
sledovat novinky a technologicky posun této oblasti v teoretické i praktické roviné.
Vyzkumné Setieni bylo limitovano vzhledem k dnes$ni situaci s rozsirenou pandemif
Covid-19, kterd ovlivnila pocet zucastnénych experti. Pro vyzkum byla pivodné
zamyslena ucast vétSiho mnozstvi expertli a tim ziskanim vétSiho mnozstvi informaci.
[ prestoZe byly rozhovory prizplisobeny pro vétsi flexibilitu do online podoby, experti,
kteri byli osloveni, neprijali pozvani prevazné z dlivodu nedostatku casu pri reSeni

novych covidovych opatieni a souvisejicich organiza¢nich zmén ve svych podnicich.

Vyzkumné Setfeni by bylo moZné jesté rozsirit o dalsi oblasti, které by blize
specifikovaly potreby digitalizace HR procest ve firmé. Rozsireni by jisté prineslo dalsi
poznatky a jiny pohled na digitalizaci recruitmentu, bylo by to jiZ vSak nad ramec
této bakalarské prace. Ze zjisténych dat byly vytvoreny vystupy pro zucastnéné
podniky. Expertky dostanou zpétnou vazbu mimo jiné sinformacemi, jak si stoji
v porovnani s ostatnimi podniky a jaké moZnosti digitalizace recruitmentu pro né dale

svét informatiky nabizi.
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10 Pilohy

Priloha 1 - Emailové osloveni expertek

Vyzkumné Setreni - Digitalizace recruitmentu

Lachové Viktorie “’*) Odpovedét «”) Odpovédét viem —> Pieposlat sed
] Komu o ——— Gt30.03.2021 15:31

Pfedstaveni vyzkumného Setfeni - Digitalizace recruitmentu.pdf -
97 KB

Vazena pani inZzenyrko,

obracim se na Vas s navrhem spoluprace na vyzkumném $etfeni tykajici se digitalizace lidskych zdroju, konkrétné zaméfenym na
proces recruitmentu. Navzdory rostouci popularité podnikovych informacnich systémi a dalsich technologii na podporu fizeni a
rozhodovani v podnicich, je o tomto tématu stale jen malé mnoZstvi informaci, a proto bych se mu rada vénovala.

Zanedlouho budu ukonéovat své studium oboru Informaéni management v Hradci Kralové a jeho vychodiskem pro moji bakalarskou

praci se ma stat pravé vyzkumné Setfeni s ndzvem "Digitalizace recruitmentu”. Cilem 3etfeni je ziskat od respondentu, tzv. expertl
deskripci jejich digitalizaénich procest recruitmentu v podniku.

Setfeni. Dale v dokumentu naleznete samotné vymezeni témat a bliz8i okruhy k této problematice.
Doufam, Ze jsem dostatecné zaujala Vasi pozornost a Ze se vyzkumu zuéastnite jako jeden z jiz zminénych expertu.
Dékuji s pranim hezkého dne,

Viktorie Lachova

Zdroj: Outlook + Vlastni zpracovdni autorky
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Priloha 2 - Predstaveni vyzkumu

1 Vyzkumné Setreni
1.1 Predstaveni vyzkumu

Jmenuji se Viktorie Lachova a studuji tfeti ro¢nik bakalarské studia na univerzité
v Hradci Kralové, konkrétné obor Informacni management. Aktualné zpracovavam
bakalatskou praci, kterad nese nazev “Digitalizace Human Resources v podniku*.

Vyzkumné Setieni je praktickou ¢asti mé bakalarské prace a cilem je deskripce
digitaliza¢nich procest recruitmentu v konkrétnich podnicich. Vyzkumné Setieni je
realizovdno formou elektronického rozhovoru pres aplikaci Zoom. Zoom je aplikace
zprostredkovavajici videohovory pro spojeni a komunikaci po celém svéteé.

Vyzkum se zabyva tématy HR procest, konkrétné procesy spojené s recruitmentem
v kombinaci s digitdlni transformaci. V Setfeni je specifikovana cilovd skupina
respondent, tzv. experti. Experti musi spliiovat hlavni Kritérium, a to zastavat pracovni
pozici personalisty, HR analytika, IT specialisty ¢i jinak souvisejici pracovni pozici
s tématem Setfeni.

Podrobnosti k rozhovoru:

¢ Rozhovor je zpracovan anonymné,

e Odhadovany ¢as trvani rozhovoru je 60 minut. V priubéhu této doby budou
expertim Kladené otazky formou strukturovaného rozhovoru,

e Zvoleno je 25 - 35 otazek, zamérenych na dana témata,

e Podminkou je staZeni aplikace Zoom.

(Zde prikladam stranku pro bezpecné a spolehlivé staZeni aplikace do vaseho pocitace -

https://cs.wizcase.com/download/zoom/ )

1.2 Uvod do okruhu témat rozhovoru

Prvnim okruhem je obecné téma digitalizace a digitaliza¢ni transformace, ktera
déla vzdy to samé - zvySuje efektivitu, eliminuje chyby a snizuje ndklady na provoz.
V nasSem pripadé je okruh tématu konkretizovan na digitalizaci recruitmentu, ktera ma za
cil zjednodusit procesy ziskavani, provéfovani a vybér kandidatd a jejich nabor, rozvoj.
Jako digitalizace recruitmentu mize byt chapana digitalizace komunikacnich kanald,

digitalizace zaméstnancd, digitalizace dokumentace, digitalizace pohovora atd.

Dékuj,

Viktorie Lachova

Zdroj: Vlastni zpracovani autorky
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Priloha 3 - Rozhovorové otazky

1. Jaké pracovni pozice nejvice odpovida Vase napln prace?
e Personalista
e HR analytik

e [T specialista

2. Vyberte, jaka je velikost Vaseho podniku?
e Maly podnik - méné nez 100 zaméstnanct.
e Stfedni podnik - méné nez 250 zaméstnanct

e Velky podnik - vice zaméstnanci

3. Jakjsou strategicky rizeny HR procesy ve VaSem podniku?
e Rizeno korporatné, nemame vlastni HR oddéleni
e Mame vlastni HR oddéleni

¢ Outsourcovand spolecnost

4. Jak jsou strategicky rizeny digitalizaCni transformace ve Vasem podniku?
Existuje v podniku vénovana strategie pouze digitalizacim?
e Rizeno korporatné
e Mame vlastni IT oddéleni, které se zabyva i digitalizacemi

¢ Outsourcovand spolecnost

5. Jaky HR proces se Vam zda nejvice administrativné a casové naro¢ny, proc?
e Analyza a planovani
e Recruitment
e Hodnoceni a odménovani

e Vzdélavani a rozvoj
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6. Existuje ve Vasi firmé digitalizovany proces recruitmentu? Pokud ano, jaké
procesy, jiZ jsou v recruitmentu digitalizované.
e Ano

e Ne.

7. Prvnim procesem recruitmentu je samotné zverejnéni nabidky prace. Jakym
zplisobem ziskavate nové kandidaty a dostavate do povédomi volné pracovni
pozice?

e Pres stalé zaméstnance
e Pres personalni agentury

e Pres pracovni portaly

Pres firemni webové stranky, socialni sité

e PouZivame jiné metody:

8. Vytvarite inzerat na obsazeni pozice pokazdé znovu nebo pouzivate jiz
vytvorené Sablony, které pouze aktivujete? Pouzivate unifikovanou Sablonu
pro vSechny inzertni platformy nebo je nutné kazdy inzerat prizplsobit

danému inzertnimu mistu?

9. Jaky komunika¢ni kanal nejcastéji voli uchazeci, kteri se chtéji u Vas uchazet o
praci? Jaky komunikac¢ni kanal preferujete vy a proc? Instruujete uchazece, aby

vyuzil této cesty?

10.V jaké formé dostavate nejcastéji CV uchazece, jedna se o formu tiSténou nebo
elektronickou? V piipadé elektronické komunikace skandidatem, o jakou
konkrétni formu se jedna? PouZivate elektronické vyplnovani CV napft. na
VasSich webovych strankdch ¢i pracovnich portalech? Vyhovuje nebo ne,
existuje automaticky prevodnik dat do Vasich podnikovych systémii?
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11.V pripadé tisténé formy CV, jakym zplisobem ddale zpracovavate data o

uchazeci?

12.Jaké komunikacni kanaly volite pro interakci s uchazeCem? Vyuzivate ryze
automatizované cesty, predem vytvoiené Sablony? Popiipadé mate sdilené

kontaktni udaje k ulehCeni této interakce?

13.]Jakym zptisobem si aktualizujete kalendar pii zadavani pohovora? Zapisujete
si informace kjednotlivym pohovorim rucné, nebo vsystému, Kktery

automaticky preklopi informace do kalendare?

14. Preferujete ve Vasi firmé osobni pohovory, online pohovory nebo zcela
digitalizovany pohovor skrze systém agenta? Popripadé jaké divody Vas
k volbé vedou? Jakou metodu pohovoru u Vas pouZivate nejcastéji? Byla by

mozna digitalizace nékterych ¢asti pohovoru? Jakych a proc?

15. Existuji souhrnné databaze, seznamy, informacni systém, kde jsou vSichni
zameéstnanci podniku, samoziejmé oSetifené sohledem na GDPR? Jaké

pouzivate platformy? Vyhovuje Vam stavajici systém?

16.V jaké fazi je kandidat zanesen do systému?
17. Generujete potiebné dokumenty ze systému nebo vSe pripravujete rucné?
Probiha podpis smlouvy a dalSi dokumentace cisté tiSténou formou nebo

pouzivate i jiné metody? Pr. elektronicky podpis.
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18. Pres jakou platformu sdilite obecné informace o recruitmentu v podniku? Jaké
informace zverejiiujete a jakou formou? Kdo vSechno ma k témto informacim

pristup?

19. Mate néjaky ndpad ¢i navrh, ktery by mohl vyrazné zefektivnit proces

recruitmentu? Co Vas k tomu vede?
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