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1 Uvod

V poslednich letech se moderni technologie vyviji velmi rychle a piinasi mnoho
zmeén, které zasahuji celou spole¢nost (Marik, 2016). Tyto inovativni zmény jsou nevi-
dané svou rychlosti a rozsahem. Pfindsi ndm je Primysl 4.0 (Schwab, 2016).

S terminem Pramysl 4.0 se svét poprvé mohl setkat v Némecku v Hannoveru, kde se
zrodil pod nazvem Industrie 4.0. (Ibidapo, 2022). Cilem Primyslu 4.0 je vytvaiet vysoce
digitalizované vyrobni procesy, V nichz informace proudi mezi stroji v kontrolovaném
prostiedi, tak aby byl lidsky zasah omezen na minimum (Qin a kol., 2016). Ke vzniku
samotného konceptu Prumyslu 4.0 vedla totiz pravé digitalizace a robotizace (Matt a kol.,
2020). Digitalizace je jednim z pilitt Pramyslu 4.0 v oblasti HR, proto je kli¢ové zahr-
nout do vyzkumu HR v kontextu Primyslu 4.0 relevantni technologie které maji dopad
na HR a identifikaci konkrétnich nastroju, které se aplikuji a ptispivaji k efektivité oblasti
fizeni lidskych zdroji, a tim potazmo produktivité celé organizace. Studie od Rana &
Sharma (2019) potvrzuje, Ze technologie nejsou jen provoznimi néstroji, ale jsou nedilnou
soucasti transformace smeérem k Primyslu 4.0 postupti v oblasti lidskych zdroja s cilem
zlepsit rozhodovani, zapojeni zaméstnancti a celkovou efektivitu.

Dle Machando a kol. (2019) se pojem digitalizace ve velké mife pouziva Vv ramci
Primyslu 4.0. Ve své studii zkoumali Priimysl 4.0 pravé s ohledem na digitalni pfiprave-
nost. Stejné tak Castelo-Branco a kol. (2019) méfili ptipravenost vV evropskych vyrobnich
podnicich na Prumysl 4.0 s vyuzitim rozsahlého souboru informaci zvefejnénych Euro-
statem 0 vyuzivani technologii a digitalizaci podnikového sektoru.

V navaznosti na piedeslé studie bude pro tento vyzkum ptedstavovat digitalizace
transformaci smérem k Primyslu 4.0. Konkrétn€ transformaci informa¢niho procesu
z analogové do digitalni podoby a bude spojena s vyuzivanim technologii a dat ke zlep-
Seni podnikovych procesti.

V oblasti HR se v kontextu Pramyslu 4.0 mluvi o HRM 4.0 (Sivathanu & Pillai,
2018). Da Silva a kol. (2022) hovoti 0 Praimyslu 4.0 v oblasti HR piedevs$im v kontextu
digitalizace HRM. Vyzkum Primyslu 4.0 v oblasti HR se dle Rana & Sharma (2019)
koncentruje do 3 vyzna¢nych strategickych oblasti:

1) Integrace pokrocilych technologii (Al IoT).

2) Upskilling a Reskilling vcetné identifikace potfebnych dovednosti.



3) Organizacni transformace.

Rozséahla analyza studii da Silva a kol. (2022) ptidava:

4) HRM Digitalizaci.

5) HR management

6) HR strateqii.

HRM digitalizace ptedstavuje diskuse relevantni pro aplikace digitalnich technolo-
gii, které jsou zakladem transformace organizaci v digitalnim véku. Z tohoto divodu je
nutné mit personalni oddé€leni, které se zabyva zejména otazkami souvisejicimi s digita-
lizaci a HR specialisty, ktefi znaji terminologie a zvladaji aplikovat technologie souvise-
jici s Primyslem 4.0. VVzhledem k rozsahu této bakalafské prace byla jako oblast zamé-
feni a vyzkumu Vv kontextu Priimysl 4.0 vybrana pravé HRM digitalizace. Tedy Primysl
4.0 a digitalizace nejsou chapany jako synonyma v teoretickém kontextu, ale jedna se
0 uzké zaméteni tohoto vyzkumu a této prace dle vysSe vymezenych a zminénych studii.
Jelikoz digitalni technologie maji potencial transformovat HR do Priimyslu 4.0 (da Silva
a kol., 2020).

Tématem této bakalatské prace je fizeni lidskych zdroji v kontextu Primyslu 4.0.
Cilem bakalaiské prace je zhodnotit systém a zmény v oblasti fizeni lidskych zdroji
Vv kontextu Primyslu 4.0 ve vyrob¢ a navrhnout zmény vedouci k lep$i pfipravenosti sys-
tému fizeni lidskych zdroji na Primysl 4.0. Tato prace je rozdélena do dvou casti. Nej-
prve je Cast teoretickd, kterd obsahuje obecné informace o oblasti fizeni lidskych zdroji.
Na tuto kapitolu navazuje ¢ast o fizeni lidskych zdroji v kontextu Primyslu 4.0. Zbytek
teoretické Casti se vénuje digitalizacit HRM. Po teoretické ¢asti navazuje metodika, ktera
predstavuje cile prace, vyuzité metody, vyzkumné otdzky a hypotézy. Navazujici prak-
tickd ¢ast analyzuje vysledky dotaznikového Setfeni pomoci deskriptivni statistiky a dale
nasleduje statistické zpracovani dat pomoci ovéfovani nastavenych hypotéz.

Navazujici diskuse shrnuje a porovnava vysledky této prace s teoretickymi udaji
a vyzkumy jinych autort. Druhd cast diskuse jiz obsahuje konkrétni navrhy a doporuceni
pro podniky s cilem navrhnout zmény vedouci K lepsi pfipravenosti systému fizeni lid-
skych zdroji na Primysl 4.0. Zavér shrnuje hlavni zjisténi. Dale nabizi konkrétni navrhy
a doporuceni v ramci digitalizace systému fizeni lidskych zdrojt, aby doslo k podpote
transformace a lepsi pfipravenosti systému RLZ na Pramysl 4.0, coZ je i jednim z hlav-

nich piinosi této prace.



2 Literarni reSerse

2.1 Rizeni lidskych zdrojti
2.1.1 Lidské zdroje

Dle Koubka (2006) jsou lidské zdroje podstatnou soucasti fizeni organizace. Maji
zasadni rozhodujici vyznam, ktery ma vliv, jak na celou organizaci, tak na fizeni lidi, tedy
ganizaci.

Tyto zdroje zahrnuji:

1) materialni zdroje;

2) finan¢ni zdroje;

3) informacni zdroje;

4) lidské zdroje.

Pro fungovani organizace jsou tyto zdroje nepostradatelné a Zadna organizace by ne-
mohla fungovat, bez schopnosti je: shromazd’ovat, propojovat, uvadét do pohybu a vyu-
zivat. Z vyse uvedenych zdroji jsou lidské zdroje pro organizaci nejdulezité;si, jelikoz
spole¢né s informaénimi zdroji, které jsou také velmi dulezité, maji na starosti rozhodo-
vani ohledné¢ vyuZivani materidlnich a finan¢nich zdrojii (Koubek, 2006). Zptlsob, jakym
lidé rozhoduji 0 vyuZivani materialnich, finan¢nich a informacnich zdrojich se podili spo-
le¢né se schopnostmi a motivaci lidi na naplilovani strategickych cili organizace (Duda,
2008).

Jednoduse Ize fict, Ze jsou lidé nejvetsim bohatstvim celé organizace a rozhoduji 0 je-
jim usp&chu. Clovék je klicovym vstupem a hnacim motorem &innosti organizace (Kou-
bek, 2001).

K tomuto nazoru se piiklani i Duda (2008) a dopliiuje, Ze jsou lidské zdroje nejenom
nejcennéjsim, ale i tim nejdraz$im zdrojem a maji zasadni vliv na prosperitu a konkuren-
ceschopnost celé organizace. Nejen proto je dle Koubka (2001) pro vykonnost organizace

nezbytné stale zlepSovat pracovni schopnosti lidskych zdroji (Koubek, 2001).



2.1.2 Definice a hlavni podstata fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojti pochazi z anglického terminu human resource management
(HRM) (Sikyt, 2014). Jedna se 0 nejdilezitéjsi soudast fizeni organizace (Koubek, 2001).

., Rizent lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny postup
K Fizeni lidi, kteri v podniku pracuji a kteri individualné a kolektivné prispivaji K dosazeni
jeho cilii. “ (Muzik & Krpalek, 2017, str. 46)

S touto definici fizeni lidskych zdrojh se shoduje vétsina autorti. Naptiklad Medina
(2006) uvadi definici fizeni lidskych zdrojl jakoZzto manazerskou funkei, jejimz ukolem
je, aby lidé v organizaci dosahovali ptidélenych cili. K této definici se piiklani i dalsi
autofi jako napiiklad Mathis a kol. (2016).

Dle Bauera a kol. (2023) ptedstavuje fizeni lidskych zdroji soubor akci a rozhodnuti,
ktera souvisi S fizenim jednotlivei, a to v pritbéhu celého zivotniho cyklu zaméstnance.
Cilem je dosahnout maximalni efektivity, jak zaméstnanct, tak organizace. Rizeni lid-
skych zdroju je velmi rozsifena a oblast a setkal se s nim ve svém zivoté téméf kazdy.
Naptiklad kazdy, kdo byl na pracovnim pohovoru byl vystaven hlavni funkci fizeni lid-
skych zdrojii, coz je vybér.

Rizeni lidskych zdrojti je mnohem $ir$i soubor ¢innosti nez pouhy proces piijiméni
zaméstnanct (Styblo, 1998). Dotyka se vSeho ohledné zaméstnavani a fizeni lidi v pod-
niku (Armstrong & Taylor, 2015). Mezi hlavni ¢innosti patii:

e planovani pracovniki,

e ziskavani a vybér a rozmist'ovani pracovnikd,

e hodnoceni pracovnik,

e hodnoceni prace a popis pracovnich mist,

e podnikové vzdélavani,

e odméinovani, pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,

e bezpecnost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky,

e socialni péce a aktivity volného casu,

e persondlni informacni systém,

e komunikace, informovanost a styl vedeni ve firm¢ (Kleibl a kol., 2001).

2.1.3 Ukol Fizeni lidskych zdrojui

Obecny ukol fizeni lidskych zdrojii pfehledné znazoriiuje Obrazek 1.



Obecnym tukolem fizeni lidskych zdrojl je zajistovat vykonnost organizace a per-
manentné usilovat 0 zlepSeni jeji vykonu. Tohoto ukolu l1ze dosdhnout neustalym zdoko-
nalovanim a zlepSovanim se ve zpiisobu vyuzivani zdrojl, jimiz jsou materialni, finan¢ni,
informacni a lidské zdroje, které¢ jsem jiz byly zminény predeslé Casti 2.1.1. O vyuzivani
téchto zdroji rozhoduji lidské zdroje a ovliviuji je. Z toho lze vyvodit, Ze se lidské podi-
leji na fizeni organizace a maji na n¢j velky vliv. Zaroven fizeni lidskych zdrojt spoc¢iva

Vv rozvijeni a zdokonalovani schopnosti lidskych zdroji (Koubek, 2006).

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna
JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM WYUZITI
|

! R

‘ Lidskych informaénich | Materidlnich | Finanénich

zdrojll zdrojh i zdrojl i zdrojii

I I i £
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny kol Fizeni lidskych zdrojit

Zdroj: Koubek (2006, str. 17)

2.2 Rizeni lidskych zdrojii v kontextu Pramysl 4.0

Jednim z hlavnich faktorti, které ovliviiuji primysl, jsou technologie. Technologie
zasahuji 1 béznou praci lidi v organizaci. Jiz v 19. stoleti v pribéhu druhé primyslové
revoluce roboti nahrazovali zaméstnance ve vyrobé. Treti primyslova revoluce ptinesla
pocitac a internet a diky tomu byla lidska prace nahrazena stroji. Dnes se nachazime v ob-
dobi ¢tvrté prumyslové revoluce, kdy do kazdodenni prace a do fizeni lidskych zdroji
vstupuji digitalni technologie, jako je napiiklad uméla inteligence. To piinasi celkovou
pfeménu podnikani (Yawalkar, 2019).

Primysl 4.0 pfinasi technologicky vyvoj a s nim i nové digitalizace, automatizace
a robotizace, které ovliviiuji a méni oblast fizeni lidskych zdroji (Simék, 2022). Nové
technologie maji dopad na veskeré aktivity oddé€leni fizeni lidskych zdrojii @ méni poza-

davky na jejich systémy. Oddéleni fizeni lidskych zdroj v poslednich letech vyuzivaji



tyto technické inovace mnohem vice nez kdy dfiv, jelikoz zlepSuji vykonnost fizeni lid-
skych zdrojt (Lucky, 2017).

Vlivem stale se rozvijejicich technologii se méni uloha fizeni lidskych zdroji (Ya-
dav & Sharma, 2021). Hlavni tloha odd¢leni fizeni lidskych zdroji zastava stejna, a to
zajiStovat zaméstnance V potiebném poctu a s potiebnou kvalifikaci. Budou vsak vyza-
dovany jiné kvalifikace a IT nastroje. VSechny personalni procesy urychli a zestihli a do-
jde k digitalizaci vSech personalnich dokumentti. Dale se budou vice vyuzivat manazer-
ské informacni systémy v HR oblasti (Lucky, 2017).

Prozatim pro oblast fizeni lidskych zdrojii neni typické vyuzivat a vytvaret data.
Avsak jednim z cild Primyslu 4.0 je, aby HR dokézalo shromazd’ovat, analyzovat a trans-
formovat velké mnozstvi dat na cenné informace. Diky tomu bude mozné sledovat ty-
pické chovani zaméstnancti @ pomuze to napi. K odhaleni zaméstnanct, u kterych hrozi
propusténi, nebo pochopeni, co by mohlo pomoci K rozvoji zaméstnanci (Vasciuc, 2022).

Ke zménam dojde snad ve vSech oblastech, a to od naboru zaméstnanc, ptes Skoleni
zaméstnanctl po talent management (Lucky, 2017). Ctvrta primyslova revoluce bude mit
jednoznaéné drasticky dopad na postupy fizeni lidskych zdroji. VSechny organizace se
k tomu budou muset zodpovédné postavit a pfijmout nové procesy a technologie a ty pii-
nesou zasadni zmény. Vlivem toho se kromé technologii zméni i struktura pracovnich
mist (Chakraborty et. al 2023).

Primysl 4.0 bude mit zasadni dopad na pozadavky zamé&stnanct. Z tohoto diivodu
jsou obsahem nasledujicich podkapitol zmény ve struktufe pracovnich pozic zaméstnancti

vlivem ¢tvrté pramyslové revoluce. A dale nové kompetence, které si zada dnesni doba.

2.2.1 Zmény v pozadavcich na pracovniky

Ctvrta primyslova revoluce a s ni souvisejici moderni technologie, digitalizace, au-
tomatizace a robotizace pfinasi do podniki mnoho zasadnich zmén a tim se méni i poza-
davky na pracovniky (Ungerman & Weisser, 2021).

Tato kapitola se zamé&fuje konktrétné na zmény Vv pozadovanych dovednostech za-

méstnanct a zmény ve struktufe pracovnich.



Zmény vV poZzadovanych dovednostech zaméstnancu

S rostoucim vyuzivanim novych technologii se méni soucasna pracovni mista a za-
roven vznikaji novd mista. Z tohoto diitvodu bude az 50 % zaméstnancii potfebovat re-
kvalifikaci a od zam¢&stnanct budou vyzadovany nové dovednosti, které si budou muset
osvojit (Whiting, 2020).

Dle Ungermana a Weissera (2021) jde zejména a 0 znalost a schopnost vyuzivat in-
formacni a komunikac¢ni technologie. Déle pro pracovniky bude dilezita schopnost prace
s daty. V neposledni fad¢ budou vyzadovany i osobnostni vlastnosti jako je pfizptsobi-
vost, schopnost pracovat v tymu, ochota ucit se novym vécem, cilevédomost, tvorivost,
komunikace a dalsi.

Dle Whitinga (2020) je 10 nejdulezit&jsich dovednosti roku 2025 zahrnuje:
Analytické mysleni a inovace.

Aktivni pfistup K uceni.

Komplexni feseni problémt.

Kritické a mysleni.

Kreativita, originalita a iniciativa.

Vedeni a socialni vliv.

VyuZivani, monitorovani a kontrola technologii.

Navrh a programovani technologii.

© 0 N o g bk~ w0 DN PE

Odolnost, odolnost vuci stresu a flexibilita.

10. Rozumné uvazovani, feSeni problému a tvorba napadi.
flexibilita a IT a socialni dovednosti.

Vétsina zaméstnancli bude nové dovednosti ziskdvat pfimo v zaméstnani. D4 se ale
predpokladat, Ze proces rekvalifikace zaméstnancii bude trvat né¢jakou dobu. Tento proces
usnadni skutecnost, Ze v pribehu pandemie si pracovnici hojné osvojili vyuzivani rekva-
lifika¢nich a vzdélavacich kurzt online (Whiting, 2020).

Diky tomu je Vv dnes$ni dobé& uceni novych dovednosti prostfednictvim digitalnich
technologii pro pracovniky stale dostupnéjsi, ale na druhou stranu bude vyZadovat hodné

¢asu a finan¢nich prostiedkti (Whiting, 2020).



Zmény ve struktuie pracovnich pozic

Technologicky pokrok bude mit dopad na strukturu trhem zadanych pracovnich po-
zic (Chakraborty et. al, 2023). Vlivem digitalizace dojde k vzniku a zaniku nevidan¢ vel-
kého poctu pracovnich mist. Mélo by jit 0 zanik tietiny pracovnich mist a vznik osminy
novych pracovnich mist (Chmelai a kol., 2015).

Nejvice ohrozené profese jsou ty, které l1ze nahradit digitdlnimi technologiemi nebo
automatizacemi. Zejména nekvalifikovani zaméstnanci ptijdou 0 praci a nahradi je kva-
lifikovani zamé&stnanci (Chakraborty et. al, 2023). S timto ve svém dile souhlasi i Maiik
(2016) a dodava, ze dojde k zaniku hlavné fyzicky naro¢nych a rutinnich pozic, které bu-
dou misto lidi vykonavany vhodnymi technologiemi.

Meéli bychom se pfipravit na to, Ze se budou vSechny ¢innosti V nasich Zivotech stale
vice automatizovat. Zanik pracovni pozice nebude pro pracovnika znamenat vzdy jen
ztratu prace. Zaméstnanci budou spiSe prefazovani na nové pozice, nez aby pfisli 0 préci.
Diky tomu vznikne ptilezitost ucit se novym vécem a rozvijet nové dovednosti. Automa-
tizace pomohou v podniku zvysit efektivitu pracovniki a diky tomu budou podniky

V Tabulce 1 je piehled 10 nejvice ohrozenych pracovnich pozic digitalizaci:

Tabulka 1: Pi‘ehled 10 nejvice ohroZenych pracovnich pozic digitalizaci

Nazev profese In.d.ex (?hroi,eni
digitalizaci

Ufednici pro zpracovani ¢iselnych tdajd 0,98
VSeobecni administrativni pracovnici 0,98
Ridi¢i motocykll a automobildl (kromé nékladnich) 0,98
Pokladnici a prodavacivstupenek a jizdenek 0,97
Kvalifikovani pracovnici v lesnictvi a pfibuznych oblastech 0,97
Kovafi, nastrojafi a pfibuzni pracovnici 0,97
Ostatni ufednici 0,96
Sekretafi (vSeobecni) 0,96
Obsluha pojizdnych zafizeni 0,96
Chovatelé zvifatpro trh 0,95

Zdroj: Chmelar a kol. (2015)

Dle Tippinse (2023) dojde do roku 2030 k zaniku napiiklad cestovnich kancelaii,

jelikoz dochazi k neustalému rozvoji chatbotti. Lidé si ¢asem budou hledat dovolenou
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pouze online a nebude jiz potieba prodejct v cestovnich kancelatich. Dale piestanou fun-
govat taxi sluzby, protoze béhem par let by auta méla umét ridit sama. Pokladni nahradi
samoobsluzné poklady. A v neposledni fad¢ jsou ohroZzeny administrativni prace, jelikoz
ty jsou stale vice automatizované a lidé jiz nebude poticbni.

Na druhou stranu mezi pozice, které s nejvétsi pravdépodobnosti nezaniknou v blizké
budoucnosti patii naptiklad pravnici, zivnostnici, analytici IT systému a 1ékati (Tippins,
2023).

Tippins (2023) dale uvadi, Ze ani HR pracovni pozice nezaniknou. | pfes to, ze tech-
nologie budou lidem zleh¢ovat jejich praci, tak nenahradi lidsky kontakt a HR profesio-
nalni pracovniky. Automatizovat se V HR oblasti budou zejména administrativni ¢innosti,
které zahrnuji napiiklad mzdy a filtrovani uchazeci o praci. Lidi a lidského kontaktu, ale

bude v této oblasti stale potieba.

2.3 Digitalizace HRM

Tato kapitola se bude vénovat digitalizaci a trendiim v oblasti HRM. Je proto vhodné
na avod této kapitoly pro lepsi pochopeni uvést vyznam slova digitalizace. Po definici

pojmu digitalizace jiz nasleduje samotna kapitola o digitalizace HRM.

2.3.1 Digitalizace

Dle Armstronga (2020) je digitalizace proces transformace informaci z fyzického
formatu do digitalniho formatu.

S tim ve svém dile na strané¢ souhlasi i Urbancova a Vrabcova (2023, str. 1969)
auvadi: ,,Digitalizace je proces, pri kterém jsou papirové dokumenty prevadeny do elek-
tronické podoby.* Zpravovani a uchovavani elektronickych dokumentii je snazs$i nez
zpravovani dokumentt v papirové podobé. Elektronické se daji rychleji vyhledavat a lze

je propojit s ucetnimi a informaénimi systémy.

2.3.2 Digitalizace HRM

Digitalizace HR ptedstavuje preménu starSich a tradicnich HR procesti pomoci nej-

nov¢jsich inovativnich technologii (Sage, 2023).
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V dnesnim svéte, ktery je plny novych technologii a digitalizaci, se vyuziva digitalni
zpusob fizeni lidskych zdrojii namisto bézného, star§iho, tradicniho zptisobu. Tento zpt-
k vyssi vykonnosti (Varadaraj & Al Wadi, 2021). S tim souhlasi i Urbancova & Vrabcova
(2023) a uvadi, ze vyuzivani novych technologii je velmi efektni zptisob fizeni lidskych
zdroja.

VSechny organizace, které chtéji drzet krok s dobou a zistat konkurenceschopné, bu-
dou muset pfijmout a aplikovat moderni digitaliza¢ni trendy a zménit zptsob fizeni lid-
skych zdroji (Varadaraj & Al Wadi, 2021). Organizace, které neprojdou transformaci
HRM ztistanou vyrazné pozadu. | pro potencialni uchazece 0 pracovni misto, jsou digita-
lizované organizace mnohem atraktivnéjsi (Urbancova & Vrabcova, 2023).

Organizace vyuzivaji digitalni technologie K podpofe ¢innosti v oblasti HRM, jde
naptiklad 0 zpracovani mezd, odménovani, skoleni a rozvoj atd. (Varadaraj & Al Wadi,
2021).

Nové nastroje a technologie usetii personalistim hodné ¢asu, jelikoZ nahradi jedno-
duché préce, jako jsou naptiklad papirovani, formulafe a manuélni ¢innosti (Vasciuc,
2022). Neznamena to vSak, ze technologie Upln¢ nahradi lidi. Personalisté se diky tomu,
ze modernich technologii nahradi jednoduché prace, budou moci zaméftit na podstatné;si
sonalnich pracovnikt, pomoci automatizace personalnich procesu, dojde Kk lepsi vykon-
nosti personalniho oddé€leni i k zvySeni i vykonnost celého podniku (Vasciuc, 2022).

Digitalizace fizeni lidskych ma fadu vyhod, ale ma i své nevyhody. Tabulka 2 zachy-

cuje hlavni vyhody a nevyhody digitalizace HR.

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody digitalizace

Vyhody Nevyhody

e Vyssi efektivita a produktivita e Odpor ke zménam

> Digitalizace automatizuje manu- > Zaméstnanci, ktefi jsou zvykli na

alni procesy. Diky tomu dochazi tradicni zpiisoby praci, ktefi ne-

k rychlejsimu pnéni tkolti a vyssi maji radi nové technologie maji

produktivité. odpor ke zménam.
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Vyhody

Nevyhody

Uspora néaklada
» Snizeni nakladt vlivem vyssi

efektivity.

Problém najit zaméstnance s dostatec-

nymi dovednostmi

Rychlejsi aktualizace udaji

» Automatizovany personalni sys-
tém Setii zaméstnavatelim mnoho
Casu, jelikoz aktualizace 0 zamést-
nancich se v databazi automaticky
aktualizuji pouze na zaklad¢ za-

dani informaci.

Prilis velka zavislost na technologiich

» Budou-li se organizace spoléhat
pouze na technologie, povede to
ztraté kreativity, schopnosti fesit

problémy a kritického mysleni.

Sledovani vykonnosti zaméstnanc
» Integrovany persondlni systém
umoziuje porovnavat vykonnosti
zamé&stnancl. Analyza sesbira-
nych udaji pomahd ke zlepSeni

pfistupti k zaméstnavani a vzniku

Rizika kybernetické bezpecnosti
» Pri digitalizaci procest, pokud
jsou ukladana citlivd data,
existuje riziko kybernetickych
utoki, coz narusuje bezpecnost

24

dat a ptinasi bezpe¢nosti ohro-

novych napadu. zeni.
» 'V ohrozeni jsou napiiklad sou-
kroma data zaméstnancil.
Vyssi flexibilita e Vysokée naklady

» Diky digitalizaci je mozné
rychleji se ptizpiisobovat mé-

nicim se podminkam na trhu.

» Naklady na zavadeji digitali-
zace jsou velmi nakladné, jeli-
koz se neobejdou bez investice

do technologii a Skoleni.

Konkurenéni vyhoda

Nutnost ucit se nové schopnosti

Lepsi analyza dat a rozhodovani
» Velké mnozstvi dat genero-
vané digitalnimi systémy od-

haluje cenné informace, které

Technické potize
» Digitalizace je technicky velmi
naro¢na. Muze dojit k problé-

mim s integraci systému a dat.
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Vyhody Nevyhody

piispivaji k lepSimu rozhodo- » Vypadek technologii by mohl
vani. prodlouzit ¢innosti.
e Lepsi spoluprace a komunikace e Ztrata zamé&stnani
» Prace tymu na dalku v realném » Ztrata prace hrozi zejména za-
case. méstnancim  vykonévajicich

manualni a rutinni ukoly.

e SniZeni mnoZstvi papirovani

» Oddé¢leni lidskych zdroji spra-
vuje velké mnozstvi papirt,
¢imz vznikaji vysoké néaklady
na tisk. Digitalizace doku-
mentll  spoifi organizacim
hodné penéz, jelikoZ vSechny
udaje 0 zaméstnancich jsou
uloZeny v digitdln€¢ v databa-

zich.

Zdroj. viastni zpracovani dle Fabera (2017), Archismana (2023)

2.4 Digitalizaéni nastroje vyuzivané v oblasti HRM

V HR jiz doslo k obrovskému posunu od zac¢atku ¢tvrté primyslové revoluce. Hlavni
zasluhu mélo vyuzivani digitalizovanych nastroji v HR (Nageshwari, 2020). Dle Simaka
(2022) mohou nastroje urcené pro fizeni lidskych zdrojt, které jsou vybrané a vyuzivané
spravnym zptisobem pomoci optimalizovat procesy, usetfit ¢as a finance nebo zvysit spo-
kojenost zaméstnanci.

V této kapitole si popiSeme jednotlivé digitalizacni nastroje, které se v dnesni dobé
vyuzivaji v oblasti HRM.

24.1 HRIS

HRIS (human resource information systém) je personalni informac¢ni systém. Tento
informacni systém je zaloZeny na pocitacich a jeho hlavnim ti¢elem je sprava a archivace

dat, které souvisi s fizenim lidskych zdroji (Armstrong & Taylor, 2015). Jde zejména
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0 data 0 zaméstnancich a ma na starosti | uchovavani dat souvisejicich S personalnim
a organizacnim planovanim. HRIS hraje dilezitou roli ve vSech personalnich procesech,
které jsou podporovany pocita¢i (Walker, 2003). Spravné nastaveny HRIS v organizaci
piispiva ve spojeni s dal§imi technologiemi k efektivnéj$imu fizeni lidskych zdroju. Diky
nému se nékteré procesy Vv oblasti HRM urychli a nebude jiz nutné naptiklad ¢ekat tydny
na schvaleni dovolené (Hértel & Fujimoto, 2014).

HRIS zahrnuje rizné technologie. Jde naptiklad 0 databaze, nebo ERP systémy pro
planovani zdroji podniku a webové aplikace. Soucasti HRIS jsou i chytré telefony, diky
kterym maji zaméstnanci data piistupna i na dalku. V neposledni fadé¢ HRIS zahrnuje
I socialni sité pro zlepSovani a podporu vztahit mezi zaméstnanci (Johnson a kol., 2020).

Dle slov Valcika a kol. (2021) umoziiuje HRIS Vv organizaci sledovat napiiklad:

* Dochazka a placené volno.

» Evidence absolvovanych Skoleni zaméstnanct.

» Platové tfidy a pozice, historie zvySovani plati.

* Osobni udaje 0 zaméstnancich.

+ Identifikace vysokého potencidlu zaméstnance.

» Sledovani uchazecii 0 praci, pohovory a vybér.

Spravné zvoleny a vykonny HRIS poskytuje personalistim skoro vSechny potfebné
informace 0 zaméstnancich, uchazecich 0 praci a byvalych zaméstnancich (Valcik a kol.,
2021).

Mezi HRIS a E-HRM, ktery budu popisovat v nasledujici ¢asti je rozdil. E-HRM je
zaméteno zejména na aplikace a funkce personalniho oddéleni (napt. E-learning, E-na-
bor, E-Performance Management). A HRIS na rozdil od E-HRM piedstavuje technologie
a systémy, které prispivaji K preméné HR ¢innosti na E-HRM (Kavanagh a kol., 2011).
Jednoduse je HRIS je dilezitou soucasti E-HRM (Hirtel & Fujimoto, 2014).

Systém ERP

ERP (Enterprise Resource Planning) je systém pro planovani podnikovych zdroj.
Ptedstavuje jadro podnikového informacéniho systému (Basl & Blazicek, 2008). Je to soft-
ware, jehoz tkolem je vzajemné propojovat a koordinovat procesy a data ve funkénich
oblastech podniku. Jde napiiklad 0 oblast Gcetnictvi, financi, prodeje, provozu, sluzeb

zakaznikiim a v neposledni fadé€ v oblasti fizeni lidskych zdroji. Jednoduse lze fict, ze
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ERP propojuje ruzné ¢asti podniku a usnadiiuje spolupraci mezi nimi (Bauer a kol.,
2023).

ERP podporuje a automatizuje podnikové procesy (Basl & Blazi¢ek, 2008). Umoz-
nuje sdileni podnikovych dat a diky nému jsou data pfistupnd v realném case (Basl &
Blazicek, 2008). ERP dokaze napiiklad zaznamenévat a integrovat data ohledn¢ mezd,
zasob, nakupnich objednavek a dalsi (Bauer a kol., 2023).

Je-li ERP systém spravné navrzeny pro dany podnik, dokdze podniku pomoci pii
rozhodovani. ERP byl nejprve vyuzivdm pouze velkymi podniky. Nyni jiz nachazi vyuziti
I v mensich a mensich podnicich (Bauer a kol., 2023). ERP poskytuje podniku konku-
ren¢ni vyhodu (Abdullah, 2017).

V oblasti fizeni lidskych zdroji hraje ERP dulezitou roli a podili naptiklad na:

e Sprava mezd, platebnich vykazli, vypomoc pii praci s vyplatnimi paskami.

e Sprava informaci 0 zaméstnancich.

e Sledovani zdznamia 0 zamé&stnancich.

e Hodnoceni vykonnosti, popisy pracovnich mist, dovednosti, sledovani do-
chéazky.

e Cestovni vydaje zaméstnancul.

e Sledovani Skoleni (Abdullah, 2017).
2.4.2 E-HRM

E-HRM neboli elektronickeé fizeni lidskych zdroju prostupuje v§echny ¢innosti v ob-
lasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se 0 nastroj uréeny k automatizaci a podpofte fizeni lid-
skych zdroji (Deshwal, 2015). E-HRM predstavuje vyuzivani digitdlnich technologii,
které poméhaji s poskytovanim sluzeb v oblasti fizeni lidskych zdrojii pro manaZzery a za-
méstnance. Mezi vyuZzivané digitalni technologie patii naptiklad webové aplikace vcetné
hardware a software, cloudové technologie, chatboty, socialni média a chytré telefony
(Armstrong, 2020).

Dle Yadav & Sharma (2021) E-HRM piedstavuji celopodnikovou, plné integrovanou
elektronickou sit’. Obsahuje data, informacni sluzby, databéaze, zatizeni, aplikace, které
souvisi S lidskymi zdroji. Tato sit’ je kdykoliv k dispozici zamé&stnanciim, manazeriim
a specialistim na HR.

V dnesni dobé vétsina velkych spolecnosti vyuziva E-HRM a zafazuje ho mezi

hlavni organizac¢ni systémy v oblasti HRM. Jeho aplikace v podniku totiz pfinasi vyborné
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vysledky (Nageshwari, 2020). | dle Deshwal (2015) E-HRM pfispiva K vyssi efektivité

fizeni lidskych zdrojui. Diky vyssi efektivit¢ HRM, dochézi K snizeni po¢tu HR zamést-

nancu a ke snizeni nakladi (Minhaz, 2023).

Mezi hlavni cile E-HRM patfi:

Snaha zménit tradi¢ni zptsob fizeni lidskych zdrojt
Snizeni nékladt a zlepSeni sluzeb pro manazery a zaméstnance
Fungovani HR bez papirt

Uleh¢eni pracovnikim od administrativnich c¢innosti (Deshwal, 2015; Mi-

nhaz, 2023).

E-HRM usnadiiuje a urychluje praci manazerd. Pomahd zefektivnit planovani lid-

skych zdroji, urychluje rozhodovani manazeri a umoznuje lepsi komunikaci mezi za-

meéstnanci a externi komunitou. V praxi se E-HRM nachazi vyuziti naptiklad pii spolu-

praci zaméstnanci na dalku pomoci videohovort a emailti (Minhaz, 2023). Jednoduse 1ze

fict, ze hlavnim tkolem E-HRM je modernizovat funkce fizeni lidskych zdroji (Deshwal,

2015).

Aktivity E-HRM jsou:

E-learning: Jedna se o trend v podnikovém vzdé¢lavani. E-learning je zptsob
uceni, Skoleni nebo vzdélavani, pti kterém se vyuZzivaji elektronicka zatizeni nebo
aplikace Kk pfenosu a vytvareni znalosti. Jde napfiklad 0 vzdélavani pres web,
vzdélavani pomoci pocitacli nebo 0 virtudlni vzdélavani. Poskytuje obsah pro-
sttednictvim internetu, intranetu, videokazet, satelitniho vysilani, nebo interak-
tivni tabule a dalsi. Jeho hlavnim tkolem se zprosttedkovat studijni materialy.
E-nabor: Elektronicky nabor probiha v dnesni dobé& hlavné ptes internet, kde za-
méstnavatelé zvetejiiuji nabidky prace na naborovych webovych portalech. Zde
jsou nabidky prace ptistupné K prohlizeni uchaze¢iim 0 praci. Uchazeci se diky
tomu mohou hlésit online.

E-vybér: E-vybér nasleduje po e-néboru.

E-odménovani (E-Compensation): V kazdé spolecnosti je dilezitym tématem

odménovani pracovnikil. Jde 0 proces spravedlivého rozdéleni a zvySovani plati
Vv celé organizaci pii dodrZzovani rozpoctovych pravidel a maji ho na starosti ma-

nazefi organizace. Tento proces se nazyva E-Compensation management.
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+ E-PerformanceManagement: E-Performance Management znamena systém fi-

zeni elektronické vykonnosti. E-Performance Management je efektivni zptisob
hodnoceni dovednosti, znalosti a vykonnosti zaméstnancti, ktery vyuziva web
konkrétn¢ internet a intranet (Deshwal, 2015; Minhaz, 2023; Srivastava & Bhard-
waj, 2018; Armstrong & Taylor, 2015; Yadav & Sharma, 2021).

Srivastava & Bhardwaj (2018) ve svém vyzkumu zjistili, ze organizace by se z ob-
lasti E-HRM méli nejvice zaméfit na vzdélavani zaméstnanci, protoze E-HRM je pro
zaméstnance velkou vyzvou. VétSina zaméstnancii totiz nedisponuje dostateénymi poci-
taCovymi znalostmi a nejsou dostate¢n¢ informovani 0 procesu E-HRM. Je potieba zacit

Skolit zaméstnance ve vyuzivani internetu a zbavit je zvyku papirovani.

2.4.3 Uméla inteligence

Umeéla inteligence je soucasti E-HRM (Armstrong, 2020). Uméla inteligence (UI)
nebo-li Afrificial Inteligence (Al) pfedstavuje vyuzivani pocitact K simulaci inteligent-
niho chovéni s co nejmensim zasahem ¢lovéka (Hendl, 2021).

Dle Raye (2018) Al oznacuje systémy, které jsou schopny ucit se, myslet a délat véci
jako inteligentni ¢lovék. Dokaze se velmi rychle ucit sloZité vé&ci a pfizplisobuje se novym
situacim.

Al ma pocatky jiz v roce 1956, kdy John McCathy tento termin poprvé pouzil na
konferenci v Dartmouth College. Hlavnim cilem Al v tu dobu bylo vytvofit stroj, ktery
dokaze simulovat lidskou inteligenci. K nejvétSimu rozvoji a ristu umélé inteligence do-
chdzi v prubehu poslednich let. V diisledku velmi rychlého pokroku se vyrazné zmensuji
rozdily mezi lidskymi a umélymi inteligentnimi systémy. S rychlym vyvojem ume¢lé in-
teligence se poji 1 hrozba, ze by Al mohla ¢asem predcit lidi ve vSech aspektech. Stroje
dokazou totiz na rozdil od ¢lovéka uchovavat a zpracovavat obrovské mnozstvi dat. Na-
nas nepredstavuje pouze hrozbu. Al ma totiz velky potencial pomahat lidem Vv jejich pro-
spech (Ray, 2018).

Koncept umél¢ inteligence se za posledni roky zménil a cilem neni pouze simulovat
lidskou inteligenci, ale cilem je ptred¢it jeji limity a rozsitit o dovednosti a technologie,
které budou slouzit lidem (Ray, 2018).
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Umeélé inteligence funguje na zékladé algoritmt strojového uceni (Ray, 2018). Stro-
jové uceni znamé jako Machine Learning (ML) se zabyva u€enim strojii za pomoci vel-
kého mnozstvi dat, které ma za kol uspofadavat, davat do souvislosti a vyhodnocovat.
K tomu vétSinou vyuziva cloudu. Cilem strojového uceni je porozumét fungovani skutec-
ného svéta. Ze vzniklych algoritml vzniknou modely a ty se nédsledné nachazeji vyuziti
pti feseni podobnych problémt (Kod’ouskova, 2021). Diky strojovému uceni se umi apli-
kace ucit ze shromézdénych dat a na zéklad¢ toho umi jednat a poskytovat rizné doporu-
¢eni. Um¢la inteligence se V dnes$ni dobé dostava do popiedi a zasahuje do kazdého seg-
mentu, a to at’ uz do zdravotnictvi, logistiky nebo do vzdélavani (Rathi, 2018). A zaroven
je uméla inteligence soucasti celého systému organizace, a to vcetné oblasti fizeni lid-
skych zdroji. Systémy Al nahrazuji lidi a zasahuji do vSech funkci v oddéleni HR napf.
od fizeni vykonnosti po nabor kandidatt (Yawalkar, 2019).

Oblast HRM je velmi slozita na spravu dat. Nejen z tohoto divodu se postupem ¢asu
uméla inteligence vyuziva stale vice pfi vykonavani béznych ¢innosti HR. Al totiz dokéaze
zlepsit schopnosti oddéleni HR ohledné shromazd’ovani a zpracovani dat. Al hraje dile-
zitou roli v administrativnich ¢innostech HR, které zdrzuji vedouci pracovniky od jejich
dulezit&jsi prace jako je strategické tizeni podniku a rozhodovani. Al dava pracovnikiim
vice prostoru soustiedit se na tyto podstatné ukoly a tim zvysuje efektivitu (Rathi, 2018).

Al nachazi vyuziti i pfi fizeni HRIS. A to konkrétné pii sbéru dat a elektronizaci slo-
zitych kol pomoci softwaru s umélou inteligenci. Dokéze naptiklad shromaZzd’ovat in-
formace z vice mist a rozdélovat zaméstnance a problémy do profilti (Rathi, 2018).

Hlavni pfinosy umélé inteligence v oblasti HR jsou:

* Identifikace vhodnych uchazecii 0 pracovni pozici.

» Dokaze ptredpovidat, zda a jak se zamé&stnanci udrzi na pracovisti.

» Niz8i chybovost nez ¢lovek.

* Poskytuje pfesné vysledky.

* ZvySuje angaZovanost na pracovisti.

* SniZeni zaté€Ze administrativnimi ¢innostmi: Prace personalnich pracovnikii zahr-

nuje fadu administrativnich ¢innosti. Uméla inteligence snizuje zatéz pracovnikil

administrativnimi ¢innostmi, a tak zvysuje efektivitu HR.

19



» Zvyseni efektivity HR: Diky Al je napf. mozné snizit nadbyte¢ny pocet zamést-
nancu. Jelikoz Al pracuje s daty pro persondlni @ mzdové systémy a diky tomu
muzZe snizit poCet zaméstnanct a zvysit efektivitu.

* Poskytovani piesnych a realnych informaci v readlném case.

» Zajistuje objektivitu pfi rozhodovani: Uméla inteligence pomoci algoritmi sni-
zuje diskriminaci pfi rozhodovani, jelikoz pracuje pouze na zéklad¢ analyzy dat
a nikoho nezvyhodiiuje na rozdil od rozhodovani na zdklad¢ instinktu. Pomaha
zejména pii vybéru novych pracovnikil a dokdze odhalit silné uchazece.

» Pomaha odstranit opakujici se ukoly.

» Sestavovani statistik pro potfeby riznych subjektl (zainteresovanych stran) (Ra-

thi, 2018; Yawalkar, 2019).
2.4.4 Cloud computing

Cloud computing je model vyuzivajici informaéni technologie kK poskytovani soft-
warovych sluzeb, které jsou zpfistupnény na internetu. UZivatelé kK nim maji pfistup na
dalku (Kotora, 2016). Cloud computing umoziiuje uzivatelim vyuZzivani sluzeb, aniz by
se museli instalovat programy (Rosol, 2012).

Spole¢nosti cloud computingu vyuzivaji, jelikoZ pfinasi mnoho vyhod, jako je sni-
Zeni provoznich naklad a neomezené tlozisté Cloud ma ale i své nevyhody, které se ty-
kaji naptiklad bezpecnosti dat, jelikoz existuje riziko utoku do cloudu (Mahmood, 2014).
Vyuzivani cloudu vede k vy$§imu vyuzivani mobilnich zafizeni a pracovnici jsou diky
nému mobilnéjsi. Diky tomu mohou zaméstnanci pracovat flexibiln€ bez ohledu na misto
a ¢as (Kotora, 2016).

Dle The impact of cloud (2015) cloud jiz pfinesl obrovské zmény pro cely technolo-
gicky prumysl, a to jde zatim 0 pouhy zacatek. Nejvyuzivanéjsi spotiebitelské cloudové
systémy jsou iCloud, Dropbox a Google Drive. Tyto systémy méni zptsob, jak lidé pre-
mysli a vyuzivaji digitalni obsah a také jak ho vyuZzivaji.

Pro podniky se stava vyuzivani cloudu béznou zalezitosti a stale vice podnikt jejich
vyuZzivani upfednostiiuje.

V oblasti tizeni lidskych zdroja sluzeb cloud computingu vyuzivaji personalni sys-
témy postavené na vicevrstvé architektute, které umoziuji jejich uzivateli uzivani bez

nutnosti instalace a provozovani programu (Rosol, 2012).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je zhodnotit systém a zmény V oblasti fizeni lidskych zdroju

v kontextu Pramyslu 4.0 ve vyrob¢ a navrhnout zmény vedouci K lepsi piipravenosti sys-
tému fizeni lidskych zdroji na Primysl 4.0.

Vyzkum byl realizovan v segmentu vyroby, jelikoz jsou zde nejvice uplatiiovany nové

technologie, automatizace a digitalizace.

3.2 Metodika prace

Tato bakalaiské prace se sklada z nékolika ¢asti. V tivodu této prace je predstaven
koncept Priimyslu 4.0 a jeho klicového pilife digitalizace v¢etné ptedstaveni vyzkumnych
sméri fizeni lidskych smért v kontextu Primyslu 4.0. Nésledujici teoretickd ¢ast obsa-
huje teoretické informace tykajici se zejména fizeni lidskych zdrojl, fizeni lidskych
zdroju v kontextu Pramyslu 4.0, HRM digitalizace a novych digitaliza¢nich trendt v této
oblasti. Jejim zakladem je Siroké spektrum literatury a pramend.

Druha ¢ast této prace je prakticka a sklada z nékolika kroki. Prvni krok identifikuje
a popisuje soucasné trendy v oblasti HR, které souvisi s digitalizaci v ndboru a vzdélava-
nim zaméstnanct, které byly identifikovany a zminény v Ptiloze 1 prace jako hlavni ak-
tivity fizeni lidskych zdrojt, kde v soucasné dob¢ probiha digitalizace. Jedna se 0 napfi-
klad umélou inteligenci, gamifikaci, virtualni realitu a dalsi pokrocilé technologie. Infor-
mace pro tuto ¢ast jsou ziskany analyzou teoretickych vychodisek. Blize popsano v Pfi-
loze ¢.1 na konci prace.

Druhym krokem praktické €asti je kvantitativni vyzkum/analyza souc¢asného stavu.
Vzhledem K tomu, jak je téma Primyslu 4.0 §iroké, tak byl vyzkum této prace zaméien
zejména na digitalizace HRM, coz je podrobnéji vysvétleno v ivodu (kap. 1). V této praci
muzZete najit pojem ,,Primysl 4.0/digitalizace*. Neznamena to, Ze terminy jsou zameéno-
vany a vnimany jako synonyma, ale vyjadiuje to specifikaci zaméteni tohoto vyzkumu
na fizeni lidskych zdrojii v kontextu Primyslu 4.0. Konkrétné na HRM digitalizaci, ktera
byla analyzou teoretickych vychodisek identifikovana ve studii da Silva a kol. (2022) jako
klicovy smér vyzkumu v oblasti HRM. Nebot’' HRM digitalizace je vnimana jako mozny

nastroj transformace HR do Primyslu 4.0.
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Kli¢ovym néstrojem pro ziskani informaci bylo provedeni dotaznikového Setteni ve
vyrobnich podnicich CR. Dotaznik obsahoval 17 abyl rozdélen do nékolika sekci
a otazky se prizpusobovaly na zaklad¢ odpovédi respondenta. Soucasti dotazniku byly
uzaviené otazky, kdy respondent vybiral z pfedem piipravenych odpovédi. U nékterych
otazek méli respondenti moznost rozepsat se V kolonce jiné. Cely dotaznik je soucasti
této prace jako Pfiloha 3 na konci této prace. Dotaznik byl vytvofen kompilaci teoretic-
kych vychodisek. Dotaznik si mimo jiné kladl za cil identifikovat digitaliza¢ni nastroje
Vv oblasti HRM, které se uzivaji v éfe Priimyslu 4.0.

Dotaznik byl distribuovan elektronickou formou (Google Docs) mezi Siroké spek-
trum vyrobnich podnikd v CR s cilem ziskat reprezentativni data. Dotaznik byl mezi pod-
niky distribuovan metodou sné¢hové koule. Nejprve byly osloveny spolupracujici vyrobni
podniky z okruhu znamych a pratel a ti byli dale pozadani 0 naslednou distribuci. Vypl-
néné dotazniky se podafilo ziskat od 96 vyrobnich podnikd.

Vyhodnoceni sebiranych dat z dotaznikd bylo provedeno v Microsoft Excel. Data
zde byla zpracovana do graft a tabulek. Dotaznik byl sestaven tak, aby odpovidal na vy-
zkumné otazky a aby umoznil ovéfeni hypotézy prace.

V souladu s cilem prace byly vytvoteny vyzkumné otazky a k nékterym z nich na-
sledné i hypotézy.

Vyvzkumné otazky a hypotézy

e VO 1: Jaké jsou trendy fizeni lidskych zdroju v kontextu Primysl 4.0?
e VO 2: Jaky je stav fizeni lidskych zdrojii v kontextu Primyslu 4.0 v CR?

e VO 3: Existuje souvislost mezi velikosti podniku a vyuzivanim metod souvisejicich
s digitalizaci/Primyslem 4.0
H1 — Hypotéza 1

» HO: Mezi velikosti podniku a vyuzivanim metod souvisejicich s digitali-
zaci/Prumyslem 4.0 neni souvislost.
» HA: Mezi velikosti a aplikaci metod souvisejicich s digitalizaci/Primyslem

4.0 je souvislost.

22



e VO4: Je rozdil v poctu vyuzivanych digitalizaénich metod mezi podniky, které jsou
soucasti zahrani¢niho koncernu a podniky, které nejsou soucasti zahrani¢niho kon-
cernu?

H2 — Hypotéza 2

» HO: Pocet vyuzivanych digitaliza¢nich metod mezi podniky, které jsou sou-
¢asti zahranicniho koncernu a podniky, které nejsou soucasti zahrani¢niho
koncernu je shodny.

» HA: Pocet vyuzivanych digitaliza¢nich metod mezi podniky, které jsou sou-
¢asti zahrani¢niho koncernu a podniky, které nejsou soucasti zahrani¢niho
koncernu se lisi.

K vyhodnoceni hypotéz byl pouzit chi kvadrat test a t-test. Byly splnény piedpoklady

k jejich aplikaci uziti. K jejich zpracovani byl pouzit Excel.
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4 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast této prace je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni ¢ast vyhodnocuje data
sesbirand dotaznikovym Setfenim, vyhodnocuje tedy soucasny stav fizeni lidskych zdroji

ve vyrobnich podnicich. Druha ¢ast je vénuje statistickému zpracovani dat.

4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

V této kapitole budou analyzovany vysledky dotaznikového Setfeni.

4.1.1 Popis zkoumanych podniku

1. Velikost vyrobnich podnikii podle po¢tu zaméstnancii.

Z celkového poctu respondentti maji nejveétsi zastoupeni velké podniky (250 a vice
zaméstnancil) jsou zastoupeny 44 odpovéd'mi, coz je 45,80 %. Z malych podnikl (10 az
49 zaméstnanctll) se zUcCastnilo Setfeni 31 respondentil, coz je 32,30 %. Nejmensi zastou-
peni méli stiedni podniky (50-249 zaméstnanci) s21 odpovédmi (21,90 %).
Graf 11 k této otazce je obsahem Pfilohy 2 na konci prace

2. Informace o zahrani¢ni spoluti¢asti.

Vétsina respondentd 59 respondentti (61,50 %) v dotazniku uvedla, ze jejich podnik
neni soucasti zahrani¢niho koncernu, kdezto 37 respondenti (38,50 %) je soucasti zahra-
ni¢niho koncernu.

3. Zpisob Fizeni lidskych zdroji.

Graf ¢. 1 ukazuje zpisob feSeni fizeni lidskych zdroji. Z dat je patrné, Ze nejvetsi
podil podniku, konkrétné 40 podniki (41,70 %) ma personalni oddéleni. VéEtsina podnik,
které maji persondlni oddéleni je velkych, konkrétné 35 je velkych, 4 jsou stiedni a pouze
jeden maly podnik s persondlnim oddélenim.

Dale 22 podnikt (22,90 %) ma personalistu. Z toho je 14 stfednich podnikd, 6 ma-
lych podniki a 2 velké podniky. Zajimavé je, ze 18 (18,80 %) podniki nepovazuje fizeni
lidskych zdrojii za samostatnou funkci. 16 z téchto podnikl je malych a 2 jsou stfedni.
Nechavaji tedy fizeni lidskych zdroji na vedoucich pracovnicich nebo oddéleni. Déle
12,50 % podniki ma fizeni lidskych zdrojt rozdéleno mezi vice osob. A na zavér pouze
3,10 % outsourcuje HR funkce. Diky outsourcingu HR se podniky mohou soustedit

na jiné funkce.
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Graf 1: Zpiisob ¥izeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdrojli nepovazujeme zasamostatnou funkci _ 19,80%

Rizeni lidskych zdrojt zajistujemeoutsorcingem HR 3,10%

Rizeni lidskych zdroji je rozdéleno mezivice osob nebo _
. 12,50%
oddéleni
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Zdroj: Vlastni prace

4. Vysledky hospodareni za posledni rok (zisk nebo ztrata).

Cilem této otazky bylo zjistit, zda respondentiv podnik dosahl zisku nebo ztraty.
Vysledky dotaznikii ukazuji, ze 84 podnikd (87,50 %) dosahlo v poslednim roce zisku,
kdezto 12 (12,50 %) podnikt vykazalo ztratu.

5. Prumérna ro¢ni fluktuace.

Graf 2 ukazuje, ze modus (necast¢jsi hodnota) je 5 % az 10 % s podilem 39 podnikd,
coz je 41,90 %. Tato vyse fluktuace je zplisobena pfirozenym pohybem na trhu prace
a vymeénou zaméstnanct v disledka povyseni. Druha nejcastéj$i hodnota je méné nez 5 %
a uvedlo ji 32 respondentt (34,40 %). Dale 12,90 % podnikd nedokazalo urcit svou miru
fluktuace. VétSina respondentil nema piili§ vysokou fluktuaci. Zbytek podnikti s vy$$im
procentem fluktuace se mize napiiklad potykat s riiznymi vyzvami a prekazkami v pod-

niku.



Graf 2: Primérna fluktuace
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6. Aplikace opatfeni v oblasti Fizeni lidskych zdroji (nabor, vzdélavani atd.)
V kontextu trendii souvisejicich s Prumyslem 4.0/digitalizaci v uplynulych
dvou letech.

Z respondentti 64 podniki (66,70 %) ve svych podnicich v uplynulych dvou letech
aplikovali alespon jedno opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojii souvisejici s Primyslem
4.0/digitalizaci. To ukazuje, ze nadpolovi¢ni vétsina podnikl si uvédomuje vyznam digi-
talizace v procestt RLZ a pfistupuje k tomu aktivné. Zbylych 32 respondenti (33,30 %)
doposud neaplikovalo zadna opatieni. Graf 12 Kk této otazce je soucasti priloh.

Na zéklad¢ odpovédi respondentli na tuto otazku byl priizkum/dotaznik rozdélen
do dvou samostatnych sekci:

1) Sekce pro podniky aplikujici digitaliza¢ni opatieni

2) Sekce pro podniky neaplikujici digitaliza¢ni opatieni.

Ty to dvé sekce budou nasledovat:

4.1.2 Sekce pro podniky aplikujici digitalizaéni opatreni

Tato sekce se zaméiuje pouze na podniky, které v poslednich dvou letech aplikovaly
digitaliza¢ni opatieni v oblasti RLZ. Jde konkrétn€ 0 64 podnikt. Podivame se na to, jak
odpovédely na vybrané otazky z dotazniku. U podnika aplikujicich digitalizace Ize sle-

dovat urcité nasledujici trendy.
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Jednim z nejvyraznéjsich trendu je, Ze nadpoloviéni vétSinu podnikt (60,90 %) za-
pojenych do digitalizace jsou velké podniky. Dalsi trend ukazuje, ze neceld polovina pod-
nik (43,75 %) je soucasti zahrani¢niho koncernu. Ohledné zpasobu fizeni lidskych
zdrojii je poznatkem, Ze z digitalizovanych podnikti ma nadpolovi¢ni vétSina podnika
(54,70 %) specializované personalni oddéleni a dale 25 % ma personalistu. K finan¢ni
strance je zajimavé, ze vétsina podnikt (87,50 %) z téchto podnikii dosahla v poslednim

roce zisku. Nejcastéjsi fluktuace zaméstnanct byla mezi 5 % az 10 %.

7. Aplikace digitaliza¢nich nastroju.

V Tabulce 3 je uveden piehled jednotlivych modernich digitaliza¢nich nastroju,
u kterych byla sledovéna ¢etnost a relativni cetnost vyuzivani. Respondenti méli moznost
zvolit vice mozZnosti. Méli uvést vSechny nastroje, které jejich organizace vyuziva. Od-
povédi byly rozdé€leny do ti skupin. Jedna predstavuje digitalizacni nastroje v naboru,
druhé digitaliza¢ni nastroje ve vzdelavani a jako posledni byla nabidka jin¢, kde mél re-
spondent moznost rozepsat se. MoZnost Jiné zvolil pouze jeden respondent, ktery uvedl
»dochazkovy systéem *.

Z Tabulky 3 je patrné, Ze v naboru jsou nejvice vyuzivany online pracovni portdly
(85,90 % podnikt), socidlni média (84,40 % podnikd) a firemni weby pro zvefejiiovani
pracovnich nabidek (81,30 % podnikti). V neposledni fadé ¢ast podnika (43,80 %) vyu-
ziva analyzu dat v naboru a dale také témér tietina (26,60 %) podnikt vyuziva online
assessment. Pomérné rozsifené jsou i virtudlni pohovory, které vyuziva témeéf Ctvrtina
podniki (23,40 %).

Zajimavé je, ze nové moderni pfistupy, které zahrnuji naptiklad gamifikaci, meta-
verse, analyzy obliceje, konverzacni chatbot Arnold se v analyzovanych podnicich piilis
nevyuzivaji. To by mohlo byt zpiisobeno tim, Ze tyto nastroje jsou docela nové na trhu,
nebo se 0 n¢ organizace nezajimaji.

Ve vzdélavani mizeme z Tabulky 3 vidét, Ze se vyuziva zejména adaptivni uceni,
ale vyuziva ho pouze 14,10 % podnikd. Podobné je na tom uméla inteligence ve vzdéla-
vani, kterou vyuziva 12,50 %. Ostatni nastroje jako je naptiklad gamifikace, metaverse

a virtualni realita jSou na tom ve vzdélavani podobné jako u naboru.
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Tabulka 3: Digitalizac¢ni nastroje vyuZivané organizacemi

Digitalizaéni nastroje v ndboru B Relativni éetnost |l Cetnost

Online pracovni portaly 85,90% 55
Socialni média 84,40% 54
Firemni weby pro zvefejfiovani pracovnich nabidek 81,30% 52
Analyza datvnaboru 43,80% 28
Online Assessment 26,60% 17
Konverzacni robot Arnold 3,10% 2
Metaverse v naboru 1,60% 1
Gamifikace vnaboru 1,60% 1
Chatbotivnaboru 7,80% 5
Virtualni pohovory 23,40% 15
Analyzy obliceje 3,10% 2
Digitalizacni nastroje ve vzdélavani Relativni éetnost  Cetnost

Gamifikace ve vzdélavani 6,30% 4
Virtualnirealita pro vzdélavani 7,80% 5
Adaptivni uceni 14,10% 9
Umeéla inteligence ve vzdélavani 12,50% 8
Metaverse ve vzdélavani 1,60% 1
Jiné Relativni éetnost  Cetnost

Jiné 1,60% 1

Zdroj: Vlastni prace

8. Frekvence vyuZzivani vybranych digitaliza¢nich nastroji.

Z Grafu 3 je patrné, Ze persondlni informacni systém (HRIS) vede v pravidelném po-
uzivani s velkym naskokem nad ostatnimi nastroji. 45 podnikt ho vyuZziva pravideln¢,
8 podnikil ho vyuziva alespont mimotfadné a pouze 11 podnikli ho nevyuZziva vibec.
Z toho lze usoudit, ze je HRIS velmi dilezitym nastrojem pro fizeni lidskych zdroju a ale-
spon mimotadné ho vyuziva 82,81 % organizaci.

Dale cloudova reseni a e-learning podniky vyuzivaji také velmi casto. E-learning
vyuziva 84,85 % respondentti a cloudova feseni 79,69 % podniki. To usnadiiuje zamé&st-
nancim praci a vzdélavani na dalku. E-learning vyuziva na pravidelné bazi 36 podnik,
20 podnikt mimotadné a 10 viibec, coz znamena ze ho vyuziva 84,85 % respondenti.
ATS vyuziva pravidelné 26 podnikd, 19 mimotadné a 19 vibec. ATS tedy vyuziva
70,31 % podniki.

Na druhou stranu pokrocilé nastroje jako je uméla inteligence v naboru se pravidelné
vyuzivaji pouze ziidka (4 podniky). To mize byt zplisobeno tim, Ze se jednd 0 pomérné

novy trend na trhu, nebo urcité obavy z vlivu na ndborovy proces.
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Graf 3: Frekvence vyuZivani digitalizacnich ndstrojii
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9. Celkové prinosy digitalizace pro organizaci.

Tabulka 4 znazoriuje piinosy digitalizace pro podniky, jejich Cetnosti a relativni Cet-
nosti jednotlivych pfinosi. Pfinosy jsou rozdéleny do ¢ty kategorii, a to do celkovych
prinost, pfinost pro nabor, ptinost ve vzdélavani a jako posledni je kategorie zadné pii-
nosy. Respondenti méli moznost zaskrtnout v§echny pfinosy, které digitalizace jejich or-
ganizace pfinesla do HR. Méli moznosti doplnit i vlastni odpoved'.

Nejvyznamnéjs$im piinosem je Celkové vyssi efektivita a produktivita, kterou zazna-
menalo 41 podnikt (64,10 %). To znamena, ze nadpoloviéni vétsina podniki bere digita-
lizaci jako dilezity prvek pro zlepSeni svych HR procesi.

Dalsim vyznamnym piinosem, ktery zaznamenalo 38 podnikt (59,40 %) je sniZeni
mnozstvi papirovani. Znamena to, ze digitalizace v praxi vyrazné snizuje administrativni
zatéz. V neposledni fadé je vyznamnym piinosem uspora ndakladii, kterou uvedla polo-
vina respondentll. Respondenti hojn¢ uvadéli i plno dalSich pfinosi jako napt. 51,60 %
respondentt uvedlo rychlejsi aktualizaci udajit a dale 48,40 % uvedlo Zjednoduseni a au-
tomatizaci rutinnich ukolil.

V oblasti ndboru je nejvyznamnéjsi zrychleni a zefektivnéni naborového procesu
s 32,8% relativni Cetnosti. AvSak na druhou stranu dal$i pfinosy v oblasti naboru podniky
vyrazné nezaznamenaly. Napiiklad zvyseni objektivity vybérového procesu zvolilo pouze

12,50 % procent respondenti. To miize souviset s piedchozi otazkou. Jelikoz podniky
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vyrazné nevyuzivaji nejnovejsi digitalizace jako je uméla inteligence v naboru, tak se
ochuzuji 0 pfinosy jako je zminovana zvysena objektivita vybérového procesu.

Co se tyCe vzdelavani, tak rozsireni vzdélavacich moznosti a flexibilita vzdeélavani
zaméstnancl jsou vnimany jako velmi dilezité ptinosy s relativni Cetnosti pres 30 %.

Pouze 4,70 % podnikt uvedlo, ze digitalizace nepfinesla Zddné ptinosy, coz ukazuje,
ze podniky ve vétsiné piipadii zaznamenaly piinosy digitalizace HR.

Celkove z vysledkii dotazniku vyplyva, ze digitalizace HR procesti mé pro respon-

denty pozitivni dopad.

Tabulka 4: Piinosy digitalizace HR

Celkoveé vyssi efektivita a produktivita 64,10% 41
Uspora naklad( 50% 32
Rychlejsi aktualizace udajl 51,60% 33
Zjednoduseni a automatizace rutinnich tkol( 48,40% 31
Potieba mensiho po¢tu zameéstnanct 18,80% 12
Snizeni mnozstvi papirovani 59,40% 38
VysSi flexibilita 32,80% 21
Konkurenénivyhoda 15,60% 10
Pfechod na strategické a analytické tkoly 18,80% 12
LepSirozhodovani 26,60% 17
LepSi spoluprace a komunikace 34,40% 22
LepSi analyza a vyuZiti dat o zaméstnancich 31,30% 20
Konsolidované HR systémy 18,80% 12
Pfinosy pro nabor Relativni éetnost  Cetnost
Niz8i naklady na nabor 21,90% 14
Lepsi shoda kandidatl s poZadavky pozice pfi naboru a kvalitni kandidati 14,10% 9
Zrychleni a zefektivnéni naborového procesu 32,80% 21
ZvySeni objektivity vybérového procesu 12,50% 8
Pfinosy pro vzdélavani Relativni éetnost  Cetnost
Niz8i naklady naklady na vzdélavani 21,90% 14
Urychleni a zefektivnéni vzdélavani 26,60% 17
Flexibilita vzdélavani zaméstnanca 28,10% 18
Personalizace vzdélavani 23,40% 15
ZlepSeni sledovani a hodnoceni vykonu pfivzdélavani 18,80% 12
RozSiteni vzdélavacich moznosti 31,30% 20
Relativni éetnost  Cetnost

Z4dné prinosy

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Problém s integraci novych technologii do stavajicich HR systém{

10. Prekazky a vyzvy, kterym respondenti Celili pii implementaci digita-
liza¢nich nastroji do procesu Fizeni lidskych zdroji.

V této otazce méli respondenti na vybér z odpovédi, které jsou uvedeny v Grafu 4.
Respondenti mohli zakliknout libovolny poéet odpovédi. Dale mé¢li moznost doplnit v ko-
lonce Jiné vlastni odpoveéd’. Tuto moznost vyuzil pouze jeden respondent a uved! jako
hlavni ptekazku, ze kandidati a uchazeci preferuji cloveka ne Al. S touto odpovédi lze
souhlasit.

Zbytek respondentl vybral odpovéd’ z ptedpiipravenych odpovédi. Nejcastéjsi vy-
zvou pro podniky byla neochota ke zmené, kterou uvedlo 42,20 %, tj. 27 respondentd.
Tato piekazka je velmi zasadni a pro jeji prekonani je velmi dilezité, aby se podniky
zaméfily na vzdélavani a komunikaci se zaméstnanci. DalSich 32,80 %, tj. 21 respondentil
uvedlo jako piekazku bezpecnostni obavy a ochrana dat, coz je v dnes$ni dob¢ velmi ak-
tudlni a bezpec¢nost dat by méla byt pro podniky prioritou. Dalsi vyznamnou pirekazkou
je nedostatek technicky znalosti, coz uvedlo 31,30 % neboli 20 respondentt. Tato pte-
kazka by se dala odstranit diikladnéj$im proskolovani zaméstnanct v oblasti novych tech-
nologii a investicemi do novych technologii. V dnesni dobé to totiz bez technologii ne-
pujde, a proto je dulezité vzdélavat se v této oblasti, ale podniky nebyly omezeny v jejich
rozvoji.

Graf 4: Piekazky pii implementaci digitalizace
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Odpor vedeni

Odpory ze strany zaméstnanctl
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Zdroj: Viastni vyzkum
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11. Zpiisobe sledovani a hodnoceni ispésnost zavedenych HR opatfeni Vv Sou-

ladu s Pramyslem 4.0/digitalizaci.

Z Grafu 5 vyplyva, ze nejvice vyuzivanym zpusobem ke sledovani a hodnoceni
uspésnosti HR opatieni v souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci je zpétna vazba od vedou-
cich tymii a oddeélent, kterou vyuziva 58,10 % dotazovanych podnikli. Vedeni ma tedy
zasadni vliv na posuzovani efektivity HR opatieni. DalSim diilezitym néstrojem jsou Pra-
videlné priizkumy spokojenosti zaméstnancu. Tato metoda je vyhodna, protoze diky ni
podniky ziskaji zpétnou vazbu piimo od zaméstnancti, ktefi jsou se zavedenymi opatie-
nimi v kazdodennim kontaktu.

Mezi mén¢ vyuzivané metody se zastoupenim 22,60 % se tadi sledovani klicovych
vykonnosti ukazatelii (KPI), analyza dopadu a zlepSeni pracovniho vykonu pracovniho
vykonu a efektivity a dalsi. Nizs§i vyuzivani téchto metod by mohlo byt z divodu, Ze pod-
niky k témto metodam potiebuji analytické schopnosti, specialni znalosti nebo zdroje.

Prekvapivé je, ze 25,80 % podnikii uvedlo odpoveéd, ze nejsou zavedena zZadna spe-
cificka opatreni K hodnoceni uspé$nosti HR opatieni. Tato mezera by mohla mit negativni
dopad na uspéeSnost celého podniku. Lze doporucit témto podnikli zavedeni néjakého
opatieni ke sledovani, naptiklad financni analyzou a sledovanim nakladu, kterou také vy-
uziva pouze 25,80 % podnikd, pfitom tato metoda poskytuje podnikiim duilezitou infor-
maci o0 ekonomickém dopadu HR opatieni.

Graf 5: Zpiisob hodnoceni uispéSnosti zavedenych digitalizacnich metod

Nejsou zavedena zadna specificka opatfeni _ 25,80%
Finanéni analyza a sledovani naklads || NN 2580+

Sledovani kli¢ovych vykonnostnich ukazateld (KP1)
seiici I 22.60%
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efektivity
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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12. Zména celkovych nakladii HR oddéleni po investici do digitalizace.

Graf 6 ukazuje, k jakym zménam doslo v celkovych nakladech HR oddéleni po in-
vestici do digitalizace v podnicich respondenti. Nejvice respondenti (43,50 %), tj. 27 re-
spondentti, uvedlo, ze jejich ndklady po investicich do digitalizace zustaly priblizne
stejné.

Mirné snizeni nakladi zaznamenalo 40,30 % respondenti, a to vypovida o tom, ze
digitalizace ma alespont mirn¢ pozitivni dopad na naklady HR oddé€leni ¢asti respondenti.
Vyrazné snizeni nakladu uvadi 8,10 % respondentii. Tyto podniky nejspi§ vyuzivaji digi-
talizované nastroje efektivné k nahrazeni tradi¢nich, drazsich postupt.

Mirné zvyseni zpozorovalo 8,10 % podnikd. Zvyseni nakladii by mohlo byt spojeno
S pofizenim novych nastrojii. Na druhou stranu Zadny z respondentli nezaznamenal vy-
razné zvySeni nakladu, takZe tyto naklady na pofizeni digitalizacnich technologii nemaji
zasadni vliv na celkové naklady HR oddé¢leni.

Graf 6: Zména ve vysi ndkladi

m Vlyrazné se sniZily

= Mirné se sniZily

m Zlstaly pfiblizné stejné
= Mirné se zwysily

m Viyrazné se zwysily

Zdroj: Viastni vyzkum

4.1.3 Sekce pro podniky neaplikujici digitalizaéni opatieni

Tato sekce obsahuje informace o podnicich, které neaplikovaly zadné opatieni v ob-
lasti fizeni lidskych zdroju v kontextu Primyslu 4.0/digitalizace v uplynulych dvou le-
tech. Celkem se v této analyze jedna 0 32 podnikt. U podnikd, které neaplikuji digitali-

zace byl zpozorovéan urcity trend:
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Vétsina (62,50 %) 20 z téchto podniki je malych, dale je 7 stfednich podnikti a 5 vel-
kych. Dal$im trendem je, ze 71,90 % neni soucasti zahrani¢niho koncernu a vétsina z nich
(87,50 %) dosahla v posledni roce zisku, zatimco 12,50 % ztratu. Fluktuace zam¢&stnanct

je u téchto podnikt vétSinou nizka. 56,25 % respondentti mélo fluktuaci 5 % az 10 %.

13. Hlavni bariéry, pro¢ respondenti neaplikuji Zadna opatieni oblasti Fizeni

lidskych zdroja v souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci.

Cilem této otazky bylo zjistit hlavni bariéry, pro¢ podniky neaplikuji zddna opatieni
fizeni lidskych zdroji v souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci. Jako nejvétsi bariéry
uvedlo 18 (56,30 %) respondentt tyto dvé bariéry, a to nedostatek investicniho kapitalu
a nedostatecné lidské zdroje. Jako dal$i ptekazku 21,90 % podniki vnima Odpor vedeni,
coz je dokazuje, Ze podpora ze strany vedeni podniky je velmi dilezita pro uspéch a za-
vedeni nejen digitalizace HR ale i dalsich inovaci pro podnik.

Graf 7: Bariéry pro¢ podniky neaplikuji digitalizace v HR
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Zdroj: Viastni vyzkum

14. Kroky, které by podle respondentii pomohly piekonat tyto bariéry a umoz-
nily by aplikaci modernich HR trendi v podniku.
V Grafu 8 jsou uvedeny kroky, které by podle respondentti pomohly piekonat ba-
riéry a umoznily by aplikaci modernich HR trendi v podniku. Respondenti mohli
vybrat jednu i vice moznosti. Nejéastéjsi odpovédi je zvysent rozpoctu pro HR ino-

vace azvyseni povedomi 0 prinosech digitalizace, stim ze obé odpoveédi maji
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43,80 % (14 odpoveédi). Dalsi velmi ¢asto volenou odpovédi bylo vzdélavani a rozvoj
zamestnancu S 40,60 %. | podpora ze strany vedeni je s 31,30 % (10 odpovédi) po-
vazovana za velmi dilezitou.

Respondenti ptikladali mensi diraz na rozvoj schopnosti v oblasti HR (6,30 %)

a na vyuziti externich poradci (15,60 %) a dalsi.

Graf 8: Kroky k piekondni bariér
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Zdroj: Viastni vyzkum

15. Negativni dopady na podnik, které souvisi s tim, Ze podniky neimplemento-

vali Zadné opatieni z oblasti Priimyslu 4.0/ digitalizace.

Cilem této otazky bylo vyhodnotit negativni dopady, které souvisi s tim, ze podniky
neimplementovaly zadné opatteni v oblasti Primyslu 4.0/digitalizace. Respondenti mohli
uvadet jednu ¢i vice odpovédi a za hlavni negativni dopad povazuje 37,50 % (12 respon-
dent) velké mnozstvi papirovani. Dal$im negativum pro (34,40 %) 11 respondent pied-
stavuje nizsi efektivita a produktivita. Vyznamna cast respondentt (31,30 %) uvedla jako
negativum nizsi automatizaci HR procesii.

Respondenti pocituji nedostatky iV oblasti naboru, jelikoz 15,60 % respondentt
uvedlo Pomaly a neefektivni naborovy proces. V oblasti vzdélavani zamé&stnanci napii-
klad 15,60 % respondentti pozoruje Omezené sdileni znalosti zaméstnancii.

Podrobngjsi vysledky a piehled odpovédi je zobrazen v Tabulce 5.

35



Tabulka 5: Negativni dopady na podnik

Celkové negativni dopady ﬂ Relativni éetnost[§ll Cetnost

Negativni dopady na nabor

Relativni Cetnost

NizSi efektivita a produktivita 34,40% 11
ZvySené naklady 18,80% 6
Mensi konkurenceschopnost 18,80% 6
Potieba vétsiho pocCtu pracovnikd 9,40% 3
Nizs$i automatizace HR procesl 31,30% 10
Snizena flexibilita 21,90% 7
Obtize v pfildkani a udrZeni talentovanych pracovnikd 15,60% 5
Zastaravanivyrobnich procest 18,80% 6
ObtiznéjSi sprava a analyza dat 28,10% g
Obtiznéjsi rozhodovani 15,60% 5
Velké mnozZstvi papirovani 37,50% 12
Zabyvani se rutinnimi ¢innostmi namisto strategickych ¢innosti 12,50% 4
Neprehlednostinformaci o zaméstnancich 6,30% 2
HorSi spoluprace a komunikace 15,60% 5

Cetnost

Neobjektivni vybérovy proces zaméstnancl
Negativni dopady na vzdélavani

0,00%
Relativni cetnost

Vysoké naklady na nabor 6,30% 2
Pomaly a neefektivni naborovy proces 15,60% 5
Mala shoda kandidatl s pozadavky pozice pfi naboru a nekvalitni kandidati 12,50% 4

0

Cetnost

Omezena personalizace vzdélavani
Jiné dopady
Z4dné

3,10%
Relativni cetnost
12,50%

Vysoké naklady na vzdélavani 9,40% 3
Omezena flexibilita a dostupnost vzdélavani (nemoznost vzdélavani nezavisle na misté a Case) 6,30% 2
Omezené mozZnosti sledovani pokroku vzdélavani zaméstnancli 12,50% 4
Omezené sdileni znalosti zaméstnancim 15,60% 5

1

Cetnost

Zdroj: Viastni vyzkum

16. Zajem respondentii 0 zavedeni novych metod v souladu s Primyslem 4.0/di-

gitalizaci do procesi Fizeni lidskych zdroju.

Nadpolovi¢ni vétsina respondentt, coz je 20 respondenttl (62,50 %), ktefi ve svém

podniku doposud digitalizace neaplikuji by ani nechtéla. Zbylych 12 podnikt (37,50 %)

by chtélo Vv nejblizsi dobé zavést nové metody Vv souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci

do procest fizeni lidskych zdroja.
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17. Nové metody, které by respondenti chtéli v jejich podniku v nejblizsi dobé
zavést v souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci do procesi Fizeni lidskych
zdroju.

Tato otazka se zabyvala metodami, které by podniky chtély zavést do procest fizeni
lidskych zdroji. Tato otazka byla uréena pouze pro respondenty, kteti uvedli, ze by v nej-
blizsi dob¢ chtéli zavést nové metody v souladu s Primyslem 4.0/digitalizaci do procesi
fizeni lidskych zdrojii. Slo pouze 12 podnikd.

Dle vysledkt dotazniku by nadpolovi¢ni vétsina 8 odpovédi podnika (66,70 %)
chtéla zavést E-learning. Dalsi metodou, kterou by 58,30 % respondentt rado zavedlo je
persondalni informacni system (HRIS). Dale ma 33,3 % zjem 0 zavedeni Cloudového re-
Seni. Na druhou stranu k mému piekvapeni moderni metody jako je analyza obliceje v na-
boru a virtualni realita nevzbudily respondentti dotazniku viibec zadny zajem (0 %). Po-

drobné jsou v§echny odpovédi zaznamenany v Grafu 9.
Graf 9: Metody, které by respondenti chtéli zavést
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Zdroj: Viastni vyzkum

4.1.4 Statistické zpracovani dat

V této Casti budou oveérovany hypotézy. K vyhodnoceni byly vyuzity dvé metody,
a to chi kvadrat test a t-test. Metody byly uplatnény na vyzkumném vzorku 96 podnika.
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Chi kvadrat test

Chi kvadrat byl pouzit ke zkoumani Hypotézy ¢. 1, zda velikost podniku souvisi s vy-
uzivanim opatieni v oblasti RLZ souvisejicich s digitalizaci. Testové kritérium je 23,12;
prislusejici p-hodnota 0,00000953 je vyznamné¢ nizsi nez hladina vyznamnosti testu a =
0,05, coz vede k zamitnuti HO ve prospéch H1, a to znamena, ze existuje statisticky vy-
znamny vztah mezi velikosti podnikt a aplikaci opatieni v oblasti RLZ souvisejicich s di-

gitalizaci.

T-test

T-test byl pouZit na ovéteni Hypotézy €. 2, zda pocet vyuzivanych digitalizacnich
metod mezi podniky, které jsou soucasti zahranicniho koncernu a podniky, které nejsou
soucasti zahrani¢niho koncernu je shodny.

Nejdiive byla testovana shodnost rozptylt pomoci F-testu. Vysledkem F-testu je,
ze ptipadny rozdil v rozptylech neni statisticky vyznamny. Na zaklad¢ toho byl nasledné
pouzit dvouvybérovy t-test s rovnosti rozptyli k ovéfeni hypotézy, zda je shodny pocet
vyuzivanych digitaliza¢nich metod mezi podniky, které jsou soucasti zahrani¢niho kon-
cernu a podniky, které nejsou soucasti zahrani¢niho koncernu.

Na zaklad¢ T-testu vysel vybérovy pramér pro podniky, které nejsou soucasti za-
hrani¢niho koncernu 5,97 a stfedni hodnota podniku, které jsou soucasti zahrani¢niho
koncernu vysla 4,37. Rozdil mezi témito sttednimi hodnotami pro podniky neni statis-
dina vyznamnosti 0,05. Tudiz HO nebyla zamitnuta. Vysledkem tohoto testu je, Ze data
nesveédci, 0 tom, Ze by byl rozdil mezi podniky, které jsou soucésti zahrani¢niho koncernu

a podniky, které nejsou.

38



5 Diskuse

Diskuse je rozd€lena do tii ¢asti. Prvni ¢ast je diskuse vysledki vyzkumu, kde jsou
porovnavany vysledky této prace s teoretickymi udaji a dalsimi vyzkumy. Druha ¢ast ob-
sahuje vyhodnoceni vyzkumnych otazek a hypotéz. Treti ¢ast jiz predstavuje konkrétni
navrhy a doporuceni pro podniky s cilem navrhnout zmény vedouci K leps$i pfipravenosti

systému fizeni lidskych zdroji na Primysl 4.0 — konkrétné na digitalizaci HRM.

5.1 Diskuse vysledkd vyzkumu

V této Casti jsou shrnuty a porovnany vysledky dotaznikového Setfeni s dal$imi vy-
zkumy. Jednim z hlavnich zjisténi, které z vyzkumu vyplyvaji je, Ze 66,70 % respondentti
aplikovalo v poslednich dvou letech Vv oblasti fizeni lidskych zdroju alespon jednu me-
todu souvisejici HRM digitalizaci, tedy v kontextu Priimyslu 4.0. To potvrzuje, Ze nad-
polovi¢ni vétSina podnikd z tohoto vybéru si uvédomuje dilezitost aplikace opatfeni
v kontextu Primysl 4.0 — konkrétné HRM digitaliza¢nich opatfeni a uvédomuji si, ze je
to nutny krok k lepsi konkurenceschopnosti.

Z vysledki dotazniku vyplyva, Ze podniky, které aplikuji digitalizaéni opatfeni v HR
V soucasnosti vyuzivaji nejvice digitaliza¢ni metody, jako jsou napiiklad online pracovni
portaly (85,90 %), socialni média (84,40 %), firemni weby pro zvefejiiovani pracovnich
nabidek (81,30 %), ATS (70,31 %), coz jsou tedy hlavné metody online naboru. Mimo
metody online naboru vyuziva také HRIS (82,81 %), cloudové feseni (79,69 %), E-lear-
ning (84,85 %). Ale na druhou stranu nastroje jako virtualni realita, uméla inteligence
nebo gamifikace podniky pfili$ nevyuzivaji.

Hofmann Personal (2021) uvadi, ze nejvyuzivanéjsi digitalizacni metodou jsou elek-
tronické vyplatni pasky az pro 73 % podnikt. Dale informuje, ze 37 % vyuziva elektro-
nické podavani zadost 0 dovolenou ¢i pracovni cesty, 27 % vyuziva zaméstnanecky we-
bovy portal a pouze 4 % podnikt elektronicky podpis, coz mtze byt dobry impulz pro
navazujici vyzkum v diplomové praci.

Alma career (2022) na svych strankach uvadi vysledky vyzkumu od spole¢nosti
Trask, ktery byl zaméfen na vyuzivani digitalizacnich nastroju v HR. Zajimavé jsou vy-
sledky ohledné naboru zaméstnancli. Konkrétné¢ z vyzkumu vyplyva naptiklad, Ze

81,00 % velkych podnikl vyuZziva v ndboru socialni sité. Tento vysledek je podobny jako
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vysledek vyzkumu této bakalaiské prace, jelikoz z respondentl této prace vyuziva soci-
alni sité 79,55 % velkych podnikt. Déle autor uvadi, ze vétsina (83,00 %) velkych pod-
nik® vyuziva online pohovory. Avsak v tomto vyzkumu vyslo, ze pouze 22,73 % respon-
denti z velkych podniki vyuziva virtualni pohovory. Z toho vyplyva, Ze virtualni poho-
vory jsou u velkych podnikti méné pouzivané nez online pohovory. Dal$i zminénou me-
todou je analyza dat v naboru, kterou dle autora vyuziva jen ¢tvrtina podnik, ale tento
vyzkum nasvédcuje, Ze analyzu dat v naboru vyuziva 43,80 % respondentd, a to je zna-
Casem zjistily dulezitost této metody nebo také rozdilnym vzorkem dat.

Zajimavym zjisténim vyzkumu Ipsos od spolecnosti SAP (2022) je, ze pouze 9 %
¢eskych podnikli mé v planu zainvestovat nejvice penéz do digitalizace oblasti HR, coz
je vlastné nejmensim podilem ze vSech oddéleni. Podniky jejich investice smétfuji spiSe
do vyroby ¢i logistiky.

Duvody a bariéry pro podniky, které neaplikuji digitalizace v HR jsou rtzné. Dle
prizkumu od Svazu primyslu a dopravy Ceské republiky (2021) je nejvétsi bariérou
v aplikaci Pramyslu 4.0 v podniku pro 66 % podniki nedostatek kvalifikovanych pracov-
nikt. Mezi dalsi bariéry v tomto vyzkumu se fadi, Zze 47 % podniki ma obavy z naruseni
kybernetické bezpecnosti a pro 43 % podniki je bariérou nedostatek financi. Dalsi barié-
rou podle zminéného vyzkumu je, ze 41 % podnikli ma obavy z nejasné navratnosti in-
vestice. Naproti tomu vysledky Setfeni Vv této bakalarské praci jsou odlisné. Z odpovédi
respondentt této prace vyplyva, ze nejvetsi bariérou (pro 56,30 % respondentti) je nedo-
state¢ny kapital pro investice a nedostate¢né zdroje z hlediska pracovnikti. Nedostatek
technologickych znalosti nebo dovednosti je bariérou pouze pro 18,80 % podniki. To je
oproti priizkumu Svazu primyslu a dopravy Ceské republiky podstatng nizsi &islo. Vy-
sledky mohly byt v tomto ptipad€¢ ovlivnény tim, ze mtj pruzkum bariér se zamérovat
pouze na bariéry v oblasti RLZ av3ak priizkum SP CR se zamé&foval na bariéry podniku
jako celku.

Jako celkové shrnuti uvadi Alma Career (2022), Ze i pies to ze digitalizace pokrocila,
tak je stale dost prostoru pro zlepseni. S timto nazorem lze souhlasit, a i z tohoto vyzkumu
vyplyva, zZe ¢ast podnikl vyuziva digitaliza¢ni metody, a to pomérné efektivné, avsak je

stale urcita cast podniki, které neaplikuji zddné metody souvisejici S HRM digitalizaci
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v kontextu Primyslu 4.0, nebo je podniky aplikuji, avSak nevyuzivaji plny potencial
vSech digitaliza¢nich metod.

5.2 Vyzkumné otazky a ovéreni hypotéz

V této ¢asti budou vyhodnoceny vyzkumné otazky a hypotézy. V ramci této prace
byly stanoveny vyzkumné otazky a hypotézy souvisejici se sou¢asnym stavem fizeni lid-
skych zdrojti v souvislosti s Primyslem 4.0 — konkrétné¢ s digitalizaci HRM.

Prvni vyzkumna otazka se ptd, jaké jsou trendy fizeni lidskych zdrojt v kontextu
Prumysl 4.0. Na tuto vyzkumnou otazku odpovida literarni reSerse a také ¢ast identifikace
digitalizacnich trendl v nédboru a vzdélavani HR, kterd se nachazi v Ptiloze 1.

Druha vyzkumna otazka zni, jaky je stav fizeni lidskych zdroju v kontextu pri-
myslu 4.0 v CR. Tato vyzkumna otazka byla zodpovézena sbérem dat dotaznikovym Set-
fenim a jejich analyzou.

Tteti vyzkumna otdzka zkouma, zda existuje souvislost mezi velikosti podnikt
a vyuzivanim metod souvisejicich s digitalizaci/Primyslem 4.0 a byla k ni vytvotena Hy-
potéza ¢.1, ktera tvrdi, Ze mezi velikosti podniku a vyuzivanim metod souvisejicich s di-
gitalizaci/Praimyslem 4.0 neni souvislost. Tato hypotéza byla zmitnuta a bylo potvrzeno,
Ze existuje statisticky vyznamny vztah.

Ctvrta vyzkumna otazka, se zabyva tim, zda je rozdil v poétu vyuzivanych digita-
liza¢nich metod mezi podniky, které jsou soucéasti zahrani¢niho koncernu a podniky,
které nejsou soucasti zahrani¢niho koncernu. K ni byla vytvotena Hypotéza ¢.2, kterd zni:
Pocet vyuzivanych digitalizatnich metod mezi podniky, které¢ jsou souc€asti zahrani¢niho
koncernu a podniky, které nejsou soucasti zahrani¢niho koncernu je shodny. Tato hypo-
téza nebyla zamitnuta, takZze nebyl prokdzan rozdil mezi poctem vyuZivanych metod
a tim, zda je podnik soucasti zahrani¢niho koncernu ¢i nikoliv.

Jak vidime v Tabulce 6 Hypotéza 1 byla zamitnuta a Hypotéza 2 nelze zamitnout,
coz je blize popsano vyse.

Tabulka 6: Vyhodnoceni hypotéz
CGislo hypotézy  Hypotéza Vysledek

Mezi velikosti podniku a vyuzivanim metod souvisejicich .
H1 o , . Zamitnuta
s digitalizaci/Priimyslem 4.0 neni souvislost

Pocet vyuzivanych digitalizaCnich metod mezi podniky, které jsou
H2 soucdasti zahrani¢niho koncernu a podniky, které nejsou soucasti Nelze zamitnout
zahrani¢niho koncernu je shodny.

Zdroj: Viastni zpracovani vysledkii
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5.3 Navrhy a doporuceni

V této Casti byla na zakladé sesbiranych dat od respondentti vytvoiena konkrétni do-
poruceni S cilem navrhnout zmény vedouci K lepsi piipravenosti systému fizeni lidskych
zdrojii na Primysl 4.0 — konkrétné na digitalizaci HRM. Navrhy a doporucéeni byly roz-
déleny do dvou casti, a to pro podniky které jiz aplikuji digitalizace a nasledné pro pod-
niky, které digitalizace stale neaplikuji.

5.3.1 Navrhy a doporuceni pro podniky, které digitalizuji

Celkoveé podniktim, které jiz digitalizacni nastroje aplikuji, 1ze doporucit s aplikaci
pokracovat. Jelikoz je ze sebiranych dat patrné, Ze digitalizace ma pro HR odd¢leni jasné
ptinosy, jako je napiiklad celkové vyssi efektivita a produktivita (64,10 %). Mezi dalsi
identifikované ptinosy se tfadi rychlejsi aktualizace tdaju (51,60 %), Gspora nakladt
(50 %) sniZzeni mnozstvi papirovani (59,40 %) a dalsi jako naptiklad lepsi rozhodovani
(26,60 %) nebo lepsi spoluprace a komunikace (34,40 %) a dalsi.

Jak jiz bylo zminéno vySe, tak podniky vyuZivaji béZné¢ pouze n&které digitalizacni
metody (zejména metody naboru a dalsi). U nékterych dalSich metod podniky stale nevy-
uzivaji jejich velkého potencidlu. Z tohoto divodu bylo vybrano nékolik identifikova-
nych nastroju, které 1ze doporucit k zavedeni:

e Uméla inteligence ve vzdélavani: Al ve vzdélavani vyuziva pouze 12,50 % pod-
nikid i pfes to, Ze ma v dnesni dobé tak velky potencial. Zefektiviiuje proces vzde-
lavani, diky personalizovanym vzdé€lavacim programim. Al by ve vzdé¢lavani
mohla najit vyuziti napfiklad pomoci algoritmu umélé inteligence doplnit e-lear-
ningové podnikové systémy, aby dochazelo k uzpisobeni tempa uceni a zkouseni
uzivatelll na miru.

e Chatboti v naboru: Aktualn¢ je vyuziva pouze 7,80 % respondentt. Chatbot by
jim cas, jelikoz chatboti nahrazuji lidi naptiklad pfi komunikaci s kandidaty. Dle
pruzkumu od Hofmann Personal (2021) dokaze chatbot odlehcit personalistiim az
od 40 % emaili. Chatbot by mohl naptiklad uchaze¢tim automaticky odesilat od-
povedi naptiklad o pfijeti i nepiijeti. Celkové by uchaze¢im mohl zasilat infor-
mace 0 dalsim postupu. Dale by chatbot mohl uchaze¢im automaticky zasilat

testy a materialy, coz vlastné odpovida a je ATS.
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e Gamifikace: Respondenti gamifikaci vyuzivaji minimalné¢ (1,60 % V naboru
a 6,30 % ve vzdélavani), avSak gamifikace by mohla mit pro podniky respondentti
jasné ptinosy: motivace kandidatt, posouzeni dovednosti kandidat, zabavna
forma vzdélavani.

Pti vzdélavani by zaméstnance mohl motivovat soutézni program. Tento pro-
gram by trval jeden mésic a v ramci tohoto programu by byli zaméstnanci rozdé-
leni do tymt podle oddéleni. Jednotliva oddéleni by soutézila 0 odmeény a bene-
fity. Za kazdy uspésné absolvovany kurz ¢i §koleni by zaméstnanec ziskal urcity
pocet bodl dle obtiznosti. Déle by byly ud€lovany odznaky po dosazeni pfedem
stanovenych milnikt. Na konci mésice by byly odménéni jak ti nejlepsi zamést-
nanci, tak jednotliva oddéleni s nejvice body a odznaky. Odmeéna pro ty nejaspés-
vecirek. Jednotlivi nejlepsi zaméstnanci by dostali konzultace s profesionalnim
mentorem pro jejich kariérni rozvoj. Tento krok by se podnikiim jisté vyplatil,
jelikoz diky tomu Ze budou zaméstnanci namotivovani k jejich rozvoji pfinesou
podniku lepsi vysledky. Dale by tento program zlepSoval proces vzdélavani
V podniku, sblizoval zaméstnance a celkové zlepSoval spolupraci.

V naboru by z gamifikace bylo vhodnym feSenim zacit vyuzivat unikovou hru
od spole¢nosti KONPLAN. Tato inikové hra se stala vitézem soutéze RAA v roce
2023. Jednoduse je hra zaloZena na spolupraci hraca tymech, ktefi se pomoci po-
trubni poSty se pokousi v podzemni tovarn€ zachranit zadrzovaného de€lnika.
Hraci pii tom prokazuji schopnost rychle jednat a strategické mysleni (HRNews,
2023).

e Virtualni realita: Ve vzdélavani ji vyuziva ji pouhych 7,80 %. Hlavnim pfinosem
je, ze zlepSuje cely proces uceni, umoznuje skute¢né si natrénovat pracovni ¢in-
nosti a reakce. VR se hodi na spoustu aktivit, kde by ji podniky mohly zavést napft.
oblast vyroby, BOZP. Dle nevetejné nabidky, které mi byla poskytnuta se cena
zhruba pohybuje okolo 18 000 K¢ za jedny bryle a nastaveni.

Podrobné;i jsou jednotlivé identifikované nastroje popsany v Ptiloze 1, kde 1ze nalézt
I dal$i moznosti, kterymi se mohou firmy inspirovat. AvS§ak seznam identifikovanych me-

tod neni kompletni a nadale se bude ménit a vyvijet. Podnikiim lze do budoucna doporucit
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sledovat aktualni trendy, které mohou najit na: https://www.hrnews.cz/ a ze zahrani¢ni
naptiklad https://www.hrdive.com/.

Dale 1ze podnikiim doporucit zavést nastroje pro sledovani a hodnoceni nové zave-
denych digitaliza¢nich metod, jelikoZz velka ¢ast podnikti hodnoti pouze na zaklad¢ zpétné
vazby zaméstnancli @ odezvy od vedeni, coz je rozhodné dobry zptsob, ale bylo by lepsi
sledovat napftiklad i finan¢ni stranku podniku. Z tohoto divodu Ize podnikiim doporuéit
zavést ke sledovani nové zavedenych digitalizacnich metod finan¢ni analyzu a sledovani

nakladu.

5.3.2 Navrhy a doporuceni pro podniky, které nedigitalizuji

Podniktm, které neaplikuji HRM digitalizace byly identifikovany nasledujici ba-
riéry. K bariéram, které trapi nejvice respondenttl, byly vytvoreny konkrétni navrhy, jak
se maji podniky pfipravit, aby mohly digitaliza¢ni opatieni aplikovat a aby identifikované
limity a bariéry odstranili.

Nedostate¢ny kapital pro investice je nejcastéjsi bariérou (56,30 % respondenttr)
ze vSech, které byly identifikovany. Financovani je velmi dileZitou soucésti zavadéni
metod souvisejicich S Primyslem 4.0/digitalizaci. Pokud maji podniky nedostate¢ny ka-
pital pro investice, tak moznym fesenim této bariéry je planovani financi. S tim souvisi
I moznost vyhledavani dotaci. Naptiklad Ministerstvo primyslu a obchodu (2022) nabizi
pro malé a stfedni podniky dotace prostfednictvim programu OP TAK (Operaéni program
Technologie a aplikace pro konkurenceschopnost). Dale existuje moznost vyhledavani
dotaci na portalu Dotace.eu.

Dalsi z prekazek jsou nedostate¢né zdroje z hlediska pracovniku (56,30 % respon-
denttr). Jednou z moznosti feseni této bari€ry je rozvoj stavajicich zaméstnancu, a to na-
ptiklad pomoci $koleni zamé&stnanci Vv oblasti digitalizace a prace s technologiemi. Dal-
$im moznym feSenim je ndbor novych zaméstnanci, ktefi jiz budou vybaveni potfebnymi
schopnostmi pro digitalizovanou préci a praci S technologiemi. Tento zplsob je vSak
velmi nakladny. MoZnou alternativou by byla moZnost outsourcingu digitalizacnich
funkci od speciality v dané oblasti.

Dale 18,80 % respondentt uvedlo jako jednu z hlavnich bariér nedostatek techno-
logickych znalosti a dovednosti. Tato bariéra by se dala vyftesit investici do Skoleni pro
zaméstnance S cilem zlepsit zaméstnance ve vyuzivani novych technologii a zvysit digi-

talni gramotnost zaméstnanct.. Zaméstnance by mohly K jejich rozvoji motivovat kurzy
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na jejichz konci dostanou certifikat. Napiiklad spole¢nost VOX (2024) nabizi Skoleni,
které se zamétuje na vyuzivani Al v personalistice. Toto Skoleni vychazi na 2 990 K¢ bez
DPH pro jednoho ucastnika.

Dalsi bariérou je pro 21,90 % odpor vedeni. V tomto piipadé je dobré celkove
zvysit informovanost vedeni 0 dané problematice a informovat je o ptinosech zavadéni
téchto metod souvisejicich s Primyslem 4.0.- konkrétné digitalizaci HRM. Velmi pfi-
nosné by mohlo byt i uspofadat pro vedeni workshopy, kde si vedeni bude moci nové
technologie vyzkouset.

Obtiznost vybéru vhodnych technologii. S timto problémem se potyka 18,80 %
respondentti. Moznym feSenim by mohla byt konzultace od externich odbornikti na digi-
talizaci, ktery by HR oddélenim pomohl vybrat vhodné technologie ptimo pro né na miru.
Na trhu tyto sluZzby nabizi naptiklad Deloitte.

Po ptekonani téchto bariér, az budou podniky piipravené pro implementaci, Ize
podnikiim doporucit zavést digitalizaéni metody.

Zajimave je, Ze z respondenti, kteti neaplikuji digitalizaéni metody by jich chtélo
zacit pouze 37,50 % a 62,50 % o to viibec nemé z4jem. Tém, Cco nechtéji do budoucna
zacit digitalizovat, tak 1ze doporucit informovat se o ptinosech HRM digitalizace. Z pied-
chozi ¢asti totiz mizeme vidét, ze prinosy digitalizace nejsou zanedbatelné. Vhodnym
zdrojem by mohla byt i tato prace.

Respondenti, ktefi neaplikuji HRM digitalizace zaznamenali negativa, naptiklad
37,50 % zminilo velké mnozZstvi papirovani, dale 34,40 % respondentii uvedlo nizsi efek-
tivitu a produktivitu a mnoho dal$ich negativ, jako nizka automatizace HR procest nebo
obtizna sprava a analyza dat. Téchto negativ by se podniky mohly zbavit zavedenim di-
gitaliza¢nich metod. Pro zacatek s digitalizaci HR 1ze doporucit zavedeni nastroja, ktery
vyuziva vétsina podniki jiz aplikujicich HRM digitalizace. Jedna se zejména 0 metody
online naboru a dalsi metody jako jsou:

e Online pracovni portaly: Online pracovni portaly by podniky mohly vyuzivat ke
zvetejhiovani pracovnich nabidek a ke komunikaci s kandidaty. Vyuzit by mohly
napiiklad Jobs.cz, JenPréce.cz, Prace.cz. Naptiklad na Jobs.cz stoji standardni in-
zerat 8 990 K¢ (Sucha, 2024).

e Socialni sité: Ze socialnich médii by podniky mohly zavést naptiklad LinkedIn,

Facebook a Instagram, kde by zvefejnovaly pracovni nabidky a komunikovaly
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s potencialnimi uchazeci. Dale by tam sdilely informace o jejich podniku a diky
tomu si budovat komunitu potencialnich uchazeci.

e Firemni weby: | na firemnim webu by podniky mohly sdilet pracovni piilezitosti
a informace o jejich podniku. Firemni weby jsou totiz pfesné¢ mistem, kde budou
potencialni zajemci 0 praci hledat potiebné informace.

e HRIS: HRIS je idealnim feSenim pro celkovou spravu veskerych zaméstnanec-
kych dat. Efektivnim feSenim by bylo, kdyby si zaméstnanci vV sytému mohly na-
priklad sami upravovat informace nebo zadat 0 dovolenou, coz by usnadnilo cely
proces. Na trhu HRIS nabizi naptiklad spolecnost SAP.

¢ Cloudova ieSeni: Cloudova feSeni K efektivni spravé a sdileni dokumentti na trhu
nabizi naptiklad Google Cloud nebo Microsoft Cloud. Cena pro podniky se dle
Windows 365 (2024) pohybuje piiblizn¢ od 700 K¢ do 4000 K¢ v zavislosti na
ulozisti a paméti RAM a dalSich aspektech.

o ATS: ATS je skvelym fesenim ke shromazdéni veskerych pottebnych informaci
K naboru na jednom misté. ATS by bylo idedlni vyuZzivat v propojeni s chatboty.
Chatboti by mely na starosti napiiklad komunikaci s kandidaty ¢i analyzu Zivoto-
pist. Na trhu ATS nabizi napiiklad Teamtailor, jenHunter nebo Recruits a dalsi.

e E-learning: E-learning by byl vhodnym fesenim k efektivnéjsimu zpisobu vzde-
lavani a skoleni zamé&stnanct online. E-learning by nasledné mohlo byt uzite¢né
propojit s Al, ktera by personalizovala kurzy zaméstnanctim dle jejich vlastniho
tempa. Cena elearningu se dle Kopeckého (2024) pohybuje pfiblizné od
15 000 K¢ az do 150 000 K¢ v zavislosti na obsahu a typu systému. Na trhu E-
learning nabizi naptiklad Pinya HR.

U té€chto metod podniky, které aplikuji digitalizace HRM, pozoruji jasné piinosy,
které byly zminény v pfedchozi ¢asti. Z tohoto dlivodu lze fici, Ze jejich zavedeni by bylo
ptinosnym krokem i u podnikd, které digitalizace HRM doposud neaplikovaly.

Tyto technologie mohou byt vhodnou volbou pro zacatek s aplikaci digitaliza¢nich
metod HRM, ale pfi vybéru vhodnych technologii by se kazdy podnik mél zamyslet nad
tim, co individualn¢ jeho podniky vyzaduje. Po uspésném zavedeni vySe zminénych me-
tod bych doporucila podniktim sledovat aktualni trendy a nadale zavadét i dalsi techno-
logie.

Podniky maji dalSi néstroje podrobné&ji popsany v Ptiloze 1.
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Protoze i dle ostatnich vyzkumu vyplyva, ze podniky nechtéji do HR pfilis investovat
a obecné podniky vyzkumu uvedly, ze nejvétsi bariérou je nedostatecny kapital pro in-
vestice, tak zde bylo provedeno modelové vy¢isleni tspory, pokud by zaméstnavatel uset-
fil jednoho pracovnika HR oddéleni. Dle Ministerstva prace a socialnich véci z dostup-
nych dat z roku 2024 v soukromé sféie ¢inni primérna mzda HR specialisty 50 729 K¢.
To pro zaméstnavatele znamena celkovy naklad 67 876 K¢ na jednoho zaméstnance mé-
si¢né. Zavedenim digitaliza¢nich metod a automatizaci HR procesii by zameéstnavatel
mohl dosahnout Gspory 67 876 K¢ na jednoho pracovnika. Za rok pak jde dokonce
0 ¢astku 609 144 K¢ na jednoho pracovnika.

Lze fict, Ze i ptesto, ze pro zavedeni digitaliza¢nich metod jsou nevyhnutelné po-
¢ate¢ni investice, tak na druhou stranu jejich aplikace a automatizace procest by snizila
potiebny pocet zaméstnancu, a tak by zavedeni technologii umoznilo tsporu v podobé
snizeni nakladl na pracovniky. Na zaklad¢ toho Ize fict, Ze ma smysl investovat do HR,
jelikoz tato investice se mize vyplatit usporou nakladli na zaméstnance.

K vypoétim byla pouzita mzdova kalkulacka pro rok 2024 na portalu KELOC.
Vysledky a vypocet jsou shrnuty v Tabulce 7 a 8 (ve vypoctu se pocita se slevou na po-
platnika 2570 K¢).

Tabulka 7: Pitehled vySe mzdy a ndakladit zaméstnavatele

Celkovy naklad zaméstnavatele

50 729,00 K& 39794,00 KE 67 876,00 KE

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii z KELOC (2024)

Tabulka 8: Vypodet odvodii stitu

Zameéstnanec |Zaméstnavatel

Socialni pojisténi 3602,00 K¢ 12581,00 K&
Zdravotni pojisténi 2283,00 K¢ 4 566,00 K¢
Hruba mzda 50 800,00 K¢
Dan pred slevami 7 620,00 K&
Slevy na dani 2 570,00 K¢
Danovy bonus 0,00 K¢
Dan 5 050,00 K¢
Odvod statu celkem 28 082,00 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledkii z KELOC (2024)
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Dale 1ze v obecné roviné podnikiim doporucit pro lepsi pfipravenost systémi RLZ na

Primysl 4.0 nasledujici:

Sledovani novych technologii a trendt. Napiiklad na serveru https://www.hr-
news.cz/ nebo na https://www.hrdive.com.

Inspirace od podniki ve stejném oboru.

Inspirace Vv této praci v Ptiloze 1 v seznamu Identifikovanych digitaliza¢nich
trendd v HR.

Podnikiim miize pomoci spoluprace S univerzitami ¢i ucast na Workshopech
hospodaiskych komor (napt. Jihoceska hospodaiska komora).

Jiz zminéné zazadani o potiebné dotace.

Ke zlepseni ptipravenosti podnikd povede i piekonani bariér. Konkrétni na-
vrhy na prekonani bariér byly uvedeny vyse.

Podniky se musi také soustiedit na etické aspekty HRM digitalizace — ochrana
dat a osobnich udaju pracovnik.

Podnik by si mél v této oblasti stanovit cile a HR strategii.

Hodnotit efektivitu a pfinosy digitalizacnich opatieni v kontextu HRM.
Hodnotit dopad HRM digitalizace na pfipravenost a postup transformace na
Primysl 4.0 v podniku.

Je kli¢ové zminit také pfipravenost pracovnikill v oblasti nezbytnych kompe-
tenci pro Priimysl 4.0, kterého podniky dosdhnou prostfednictvim Reskillingu
¢1 Upskillingu. Identifikace kompetenci pracovnikii pro Primysl 4.0 neni
soucasti této prace, ale 1ze podnikiim vyzdvihnout nasledujici kompetence
pro inspiraci: technické dovednosti, Kreativita, feSeni problémt, schopnost
pracovat pod tlakem, analytické dovednosti, kddovaci dovednosti, FeSeni
konflikt, podnikatelské mysleni, rozhodovani, vedeni, analyza dat, schop-
nost poskytovat a pfijimat zpétnou vazbu, tymova prace, proaktivita, flexibi-

lita, iniciativa, sebefizeni (Ejsmont, 2021).
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6 Zaver

Tato prace se d¢li na nékolik Casti. Prvni z nich je teoretickd ¢ast, ktera obsahuje
literarni resersi, a ta informuje o pojmu lidské zdroje a celkové 0 fizeni lidskych zdroja.
Dale se vénuje tizeni lidskych zdroji v kontextu Primyslu 4.0. V neposledni fadé se za-
méfuje na digitalizaci HRM véetné digitaliza¢nich nastroja vyuzivanych v oblasti HRM.

Na teoretickou Cast navazuje metodika, ktera obsahuje informace o hlavnim cili
prace, vyzkumné otazky spole¢né s hypotézami a vyuzitymi metodami. Cilem bakalaiské
prace je zhodnotit systém a zmény V oblasti fizeni lidskych zdroji v kontextu Primyslu
4.0 ve vyrob¢ a navrhnout zmény vedouci K lepsi piipravenosti systému tizeni lidskych
zdrojt na Priimysl 4.0.

Téchto cilti bylo dosazeno pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno
Vv 96 vyrobnich podnicich v CR. Dotaznikové Setieni obsahovalo 17 otazek zaméfenych
zejména na soucasny stav fizeni lidskych zdroji v kontextu Pramysl 4.0 — konkrétné na
HRM digitalizaci. Celkov¢ lze fict, ze cil prace byl naplnén analyzou soucasného stavu,
kde dochazelo ke zjiSténi, jaké digitalizacni nastroje a technologie jsou jiZ vyuZivany
a jak jsou integrovany do procesu fizeni lidskych zdroja.

Po metodice nésleduje prakticka ¢ast, kterd se zamétuje na zpracovani a analyzu
dat sesbiranych z dotaznikového Setieni. Tato ¢ast obsahuje deskriptivni statistiku. Dale
obsahuje statistické zpracovani dat, kde byly ovéfovany hypotézy, které byly nastaveny
v metodice, pomoci t-testu a chi kvadrat testu. Tabulka 9 shrnuje vysledky a jak vidime
Hypotéza 1 byla zamitnuta a Hypotéza 2 nelze zamitnout.

Tabulka 9: Vyhodnoceni hypotéz

Cislo hypotézy  Hypotéza Vysledek

Mezi velikosti podniku a vyuzivanim metod souvisejicich :
H1 o , . Zamitnuta
s digitalizaci/Primyslem 4.0 neni souvislost

Pocetwyuzivanych digitaliza¢nich metod mezi podniky, které jsou
H2 soucasti zahrani¢niho koncernu a podniky, které nejsou soucasti Nelze zamitnout
zahrani¢niho koncernu je shodny.

Zdroj: Vlastni zpracovani vysledku
Na praktickou ¢ast navazovala diskuse, kde byly nejprve shrnuty a porovnany vy-

sledky dotaznikového Setieni ana zakladé toho byla vytvofena konkrétni doporuceni
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anavrhy pro vyrobni podniky vedouci K lepsi pfipravenosti systému fizeni lidskych
zdrojii na Primysl 4.0.

Doporuceni byla vytvoiena zvlast’ pro podniky, které jiz aplikuji HRM digitali-
zace V kontextu Priimyslu 4.0 a zvIast’ pro podniky které stale neaplikuji. U podnik,
které vyuzivaji digitalizacnich metod bylo zajimavym zjisténim, Ze vyuzivaji nejvice di-
gitaliza¢ni metody, jako jsou napftiklad online pracovni portaly (85,90 %), socialni média
(84,40 %), firemni weby pro zvefejiovani pracovnich nabidek (81,30 %), ATS
(70,31 %), coz jsou tedy hlavné metody online naboru. Mimo metody online naboru vy-
uzivaji zejména HRIS (82,81 %), cloudové feseni (79,69 %), E-learning (84,85 %). Ale
na druhou stranu nastroje jako metaverse, uméléd inteligence nebo gamifikace podniky
ptili§ nevyuzivaji.

Na zéklad¢ téchto zjisténi byla vytvorena doporuceni, jaké nastroje by bylo vhodné
zavést a byly uvedeny jejich pfinosy. Byly vytvofeny i tipy na konkrétni stranky, kde najit
zajimavé digitalizacni trendy.

U podnik, které neaplikuji opatfeni v kontextu Primyslu 4.0 — konkrétné digita-
lizace HRM, byly vytvoteny navrhy, jak se zbavit bariér, které jim neumoziuji jejich
aplikaci. Nejcastéjsi bariérou je nedostatek financi a nedostateéné zdroje z hlediska pra-
covnikl. V této ¢asti bylo provedeno i modelové vycisleni tispory, pokud by podniky
usettily jednoho pracovnika HR oddéleni. Na jehoz zakladé Ize fict, Ze ma smysl inves-
tovat do HR

Celkové lze fict, Ze i kdyz nadpolovi¢ni vétsina podnikt (66,70 %) si uvédomuje
dulezitost digitalizace HR a aplikuje digitaliza¢ni opatfeni, tak stale existuje prostor pro
zlepSeni, jelikoz digitalizacni technologie maji velky potencial. Vysledky dotaznikového
Setfeni ukazuji, Ze podniky, které aplikuji digitaliza¢ni opatieni, zaznamenaly zfejmé pii-
nosy jako je naptiklad celkové vyssi efektivita a produktivita nebo zjednoduseni a auto-
matizace rutinnich tkolt. To potvrzuje, Ze aplikace opatieni v kontextu Pramysl 4.0 —
konkrétné HRM digitalizace v oblasti fizeni lidskych zdroja je velmi diilezitou soucasti
HR procest.

Vysledky, navrhy a doporuceni této bakalaiské prace mohou byt inspiraci pro
podniky, které se pripravuji na zavedeni digitalizacnich opatieni ve svém podniku. Vy-

sledky mohou byt uzitecné ale i pro podniky, které jiz aplikuji metody souvisejici s HRM
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digitalizaci, tedy v kontextu Pramyslu 4.0, jelikoZ pro obé skupiny byly vytvofeny kon-
krétni specifické navrhy. Lze shrnout, ze digitalizace HRM ma velky potencial pro trans-

formaci celého podniku v kontextu Primyslu 4.0.

6.1 Navrhy budouciho vyzkumu
Tento vyzkum byl limitovan mnoha faktory jako byla slozitost a komplexnost kon-
ceptu Priimyslu 4.0. Tato prace se zaméfila pouze na jeden vyzkumny smér a to HRM
digitalizaci. Proto 1ze doporudit v dalSich vyzkumech zaméteni na nasledujici tématiku:
1)Jak ptipravit zaméstnance na nové technologie a Primyslu 4.0. Bude nutné provést
Skoleni zamé&stnancil a investovat do této oblasti.
2) Z hlediska Primyslu 4.0 bude nezbytné ptizpusobit HR strategie s dlirazem na
prehodnoceni roli, dovednosti a rozvoj kariéry zaméstnancu.
3)S nastupech modernich technologii jako je Al by bylo pro dalsi vyzkumy také
vhodné zamyslet se a analyzovat, jak zabezpecit ochranu dat zaméstnanci, které jsou
v HR procesech.
Tyto navrhy vychdzi z identifikovanych smérd vyzkumu fizeni lidskych zdrojt

v kontextu Priimyslu 4.0
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/ Summary

This bachelor thesis focuses on human resource management in the context of In-
dustry 4.0 in manufacturing The aim is to evaluate the system and changes in the field of
human resource management in the context of Industry 4.0 in manufacturing and to pro-
pose changes leading to better readiness of the human resource management system for
Industry 4.0.

The objectives of this bachelor thesis were achieved through a questionnaire survey
conducted in 96 manufacturing companies in the Czech Republic. The questionnaire sur-
vey included 17 questions focused mainly on the current state of human resource ma-
nagement in the context of Industry 4.0 - specifically the digitalization of HRM in the
manufacturing sector in the Czech Republic.

The data obtained by the questionnaire survey was processed in Microsoft Excel. The
work also includes statistical processing of data, where the hypotheses that were set in
the methodology were tested using t-test and chi-square test. Subsequently, the results of
the questionnaire survey were first summarized and compared, and based on these results,
specific recommendations and suggestions for manufacturing companies were formulated
leading to a better readiness of the human resource management system for Industry 4.0.

The results, suggestions and recommendations of this bachelor thesis can be an in-
spiration for enterprises that are about to implement digitalization measures in their com-
pany. However, the results can also be useful for companies that are already implementing

digitalization measures, as specific suggestions have been given for both groups.

Key words: Digitalization, human resources management, industry 4.0, human

resources, HRM, digitalization tools in HR
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13 Prilohy

13.1 Identifikace digitalizac¢nich trendd v naboru a vzdélavani HR

Piiloha 1: Prehled identifikovanych digitalizacnich trendit v naboru a vzdélavani HR

V této ¢asti jsou identifikovany jednotlivé digitalizacni néstroje vyuZzivané v naboru
a vzdélavani v HR v podnicich. Shromazd'uji teoretické tdaje a identifikuji technologie
vyuzivané HR.

Moderni technologie zasahuji do vSech oblasti podnikani, a to od transakci se zakaz-
niky pfes fizeni dodavatelll az po motivaci zaméstnancii. A oddéleni lidskych zdroji roz-
hodné neni vyjimkou, jelikoz kazda ¢ast z procesu tizeni lidskych zdrojt je podporovana
informacnimi technologiemi (Ulrich, 2014).

Cilem této kapitoly je identifikovat jednotlivé nastroje pro HR Vv podnicich. Kon-
krétn€ se tato ¢ast zamétuje na oblast vzdélavani a naboru zaméstnanci. Informace byly
ziskany z literatury, v¢etné odbornych knih, ¢lanku ale i aktualnich online materiald.

Dale se tato ¢ast zaméfuje i na to, jak do téchto oblasti zasahuje uméla inteligence,
protoze ta vV dnes$ni dob¢ hraje nejen Vv oblasti fizeni lidskych zdroju diileZitou roli. Uméla
inteligence v této oblasti napiiklad redukuje mnozstvi administrativnich praci a umoziuje

generovani dat, ¢imz usnadnuje rozhodovani ohledné¢ tizeni lidi (Armstrong, 2020).

13.1.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctu

S rozvojem novych technologii se méni pozadavky na vzdélavani a rekvalifikaci za-
méstnancl (Farkacova, 2022). Na druhou stranu se ale zaméstnanci diky rozvoji techno-
logii @ novym digitalizaénim néstrojim mohou vzdélavat nezdvisle na konkrétnim misté
a na konkrétnim ¢ase (Turnbull a kol., 2020).

Nové trendy ve vzdélavani zlepsSuji dovednosti zaméstnanci, dale zvySuji motivaci
a angazovanost zaméstnancti (Farkacova, 2022). Moderni zptisoby vzdélavani postupem

¢asu nahrazuji bézna skoleni (HRNews, 2022).



Nejvyuzivangj$i digitaliza¢ni nastroje pro HR Vv podnicich v dnesni dobé¢ jsou:
e E-learning.

E-learning piedstavuje vyuziti informacnich technologii v procesu vzdélavani a vy-
uky. Umoziuje vzdélavani nezavislé na misté¢ a Case. E-learningové kurzy poskytuji
I zpétnou vazbu prostiednictvim testovych otazek (Kontis, 2019).

E-learning vyuziva napiiklad:

> vzdé€lavaci videa, kurzy a navody:;

> LMS.

o Gamifikace.

Gamifikace je inovativni nastroj. Ve vzdélavani zaméstnancii je gamifikace online
forma vyuky, kterd vyuziva ke vzdélavani hry. Jednd se 0 zabavnou formu vzdelavani,
kdy uzivatelé na zaklad¢ svych vysledku ziskavaji rizna ocenéni (napf. certifikaty ¢i od-
znaky) (Turnbull a kol., 2020).

e Virtudlni realita (VR-virtual reality)

Virtudlni realita vyuziva specialni bryle, simuluje realné pracovni prostiedi a realné
situace. Zamé&stnanci si zde procvicuji konkrétni pracovni postupy, coz zlepSuje proces
uceni a vede K lepsimu zapamatovani diky pfimému prozitku. Pfi vzdélavani zamést-
nancu se vyuziva naptiklad pro trénink reakci v rizikovych situaci. VR se vyuziva ¢asto
na BOZP $koleni, kde si zamé&stnanec skutedn& proZije napf. pozar, poranéni atd. (Cej-
kova, 2020). Vyhodou je, Ze VR simuluje libovolné situace bez finan¢nich a bezpe¢nost-
nich rizik (Farkacova, 2022).

e Adaptivni uceni.

Adaptivni technologie, které jsou uréeny k vyuce, vytvareji tlohy pro kazdého uzi-
vatele individualné na naptiklad zéklad¢€ jeho ptechozich odpovédi. Diky tomu vznikaji
vzdélavaci materidly na miru ptipravené pro kazdého uzivatele. Tyto materialy se sou-
stfedi zejména na nedostatky jednotlivych zaméstnanct (Turnbull a kol., 2020).

e Integrace umeélé inteligence do vzdélavani.

Al dokaze vytvoftit kazdému zaméstnanci personalizované skoleni na miru (Siocon,
2023).
e Metaverse.

Metaverse je virtualni svét ve kterém spolu uzivatelé interaguji v poc¢itaem vygene-

rovaném virtualnim prostedi. Pfi Skoleni zamé&stnancti se Metavere vyuziva k simulaci



scénait redlnych situaci a diky tomu si zaméstnanci mohou procvicovat své dovednosti.
Vyhodou je, Ze zaméstnanci nabiraji praktické zkusenosti v bezpe¢ném a kontrolovaném
prostiedi (Davis, 2023).

13.1.2 Nabor a vybér zaméstnanc

S prichodem digitalizace vznikaji nové nastroje, které usnadnuji a zefektiviiuji praci
HR. | proces naboru se tak s novymi nastroji méni (Bednarova, 2023).

Nov¢ digitaliza¢ni néstroje pro nabor zaméstnancii vV podnicich jsou:

e Online nabor.

Online nabor vyuziva internet k zvefejfiovani volnych pracovnich mist a dokaze
oslovit velky pocet potencidlnich uchazect. Online naborové weby jsou napiiklad firemni
weby, weby firem a pracovni portaly. Vznik pracovnich portalti zapocal digitalizaci HR
a byl tak ovlivnén cely proces ndboru zaméstnancti (HRNews, 2022).

> Pracovni portaly

V naboru zaméstnancl se Casto vyuzivaji pracovni portaly k zvefejnéni pracovnich
nabidek a k propojeni zameéstnavatele a potencialniho zaméstnance (Armstrong & Tay-
lor, 2017).

Nejvyuzivangjsi portaly v CR jsou: Jobs.cz, JenPrace.cz, Prace.cz, Startupjobs.cz,
Dobraprace.cz (Hasa, 2023).

> Socialni média.

Pii ziskavani a ndboru zaméstnanci hraji v dne$ni dobé duleZitou roli socidlni sité
(Lucky, 2017). Vyuzivaji se k vyhledavani kandidatu a K zjist'ovani informaci 0 kandida-
tech online. Radi se mezi né napiiklad Facebook, LinkedIn, Twitter nebo blogy. Nevyu-
zivanéjsi je LinkedIn, kde si muze naborat vyhledat kandidaty a kontaktovat je (Ar-
mstrong & Taylor, 2017).

e Alma Career Czechia (byvalo LMC)

Alma Career poskytuje sluzby pro pracovni trh CR. Mezi tyto sluzby se fadi napf-
provoz online pracovnich portali pro nabor zaméstnancti, podnikové vzdélavani a posky-
tovani dat o trhu prace. Alma Career Czechia vlastni napiiklad Prace.cz, Jobs.cz (Alma
Career Czechia, 2024).

> Konverzaéni robot Arnold

Jednou ze sluzeb, které Alma Career Czechia na svych strankach poskytuje je kon-

verzacni robot Arnold. Arnold ovéfuje spokojenost zaméstnanct po celou dobu co jsou


https://www.jenprace.cz/magazin/top-10-portalu-v-cr-a-4-pracovni-agregatory#anchorId0
https://www.jenprace.cz/magazin/top-10-portalu-v-cr-a-4-pracovni-agregatory#anchorId1
https://www.jenprace.cz/magazin/top-10-portalu-v-cr-a-4-pracovni-agregatory#anchorId2
https://www.jenprace.cz/magazin/top-10-portalu-v-cr-a-4-pracovni-agregatory#anchorId3
https://www.jenprace.cz/magazin/top-10-portalu-v-cr-a-4-pracovni-agregatory#anchorId4

ve spolecnosti. Chce od nich zpétnou vazbu a sbira pti tom data. Napiiklad v nédboru se
vyuziva tak, ze zjist'uje, jak se zaméstnanci pii naboru citili (Alma Career Czechia, 2019).

Dilezité je uvést, ze Arnold neni chatbot ale konverzac¢ni robot, coz znamena ze na
rozdil od chatbota poklada otazky od a zaméstnanec mu odpovida (Alma Career Czechia,
2019).

e Online Assessment

Online Assessment vyuziva moderni webové technologie k hodnoceni a porovnavani
konkrétnich lidskych dovednosti, vlastnosti, osobnosti nebo chovani. Pouziva k tomu
ruzné testy a dotazniky a nachézi vyuziti jak v ndboru, tak pfi jejich profesnim rozvoji
(YellowCouch, 2021).

e Analyza dat

Analyza dat v ndboru umoziuje organizacim prozkoumat a analyzovat iidaje 0 kan-
didatech, vykonnosti zaméstnancti a mife odchodu, aby odhalily vzorce a trendy indiku-
jici uspésné naborové strategie. KPI (kli¢ové vykonnostni ukazatele) jsou metriky, které
méfi efektivitu téchto strategii, jako je doba K naplnéni pracovni pozice, naklady na na-
jmuti a kvalita najatych zaméstnancti, poskytujici tak cenny piehled 0 uspésnosti a efek-
tivité naborového procesu (S2M Digital Recruitment, 2023).

> KPI — méfi nabor

KPI je prvek pro méfeni uspéchu a optimalizaci procesti V ramci digitalizace naboru.
Kli¢ové ukazatele vykonnosti (KPI) jsou méfitelné hodnoty pouzivané v HR K posouzeni
efektivity ndborovych procesti. Umoziuji identifikovat, jak dobfe se dafi napliiovat na-
borové cile a odhalit potiebu zlepSeni. V naboru se typické KPI tykaji naptiklad reakéni
doby na odpovéd’ uchazeclim, ndkladl na ndbor jednoho zaméstnance nebo poctu navstév
kariérni stranky. Spravné vyuziti KPI vede k lepsim rozhodnutim, optimalizaci procest
a zvySuje efektivitu a kvalitu naboru (Alma Career Czechia, 2019).

e Metaverse

V naboru zaméstnancl se Metaverse vyuziva k tvorb¢ virtualnich veletrhi, kde pod-
niky sdileji pracovni ptilezitosti a ndborové akce. Diky tomu mohou veletrh navstivit po-
tencialni uchaze¢i odkudkoliv z celého svéta a podniky nejsou omezeni v zavislosti na
poloze (Davis, 2023).

Déle Metaverse dokaze simulovat pracovni ukoly ve virtualnim prostiedi, kde si

uchaze¢i mohou jednotlivé tkoly vyzkouset. Pfi vybéru z kandidati se zaméstnavatel



muze rozhodnout na zakladé pozorovani, jak se jednotlivym uchaze¢tim dafi plnit jednot-
livé tkoly (Davis, 2023).
o Gamifikace.

Vyuzivéani her v procesu naboru zaméstnanct je skvélym nastrojem k zvySeni zajmu
kandidatt, jelikoz gamifikace vyuziva riizné zebticky a motivuje kandidaty. Dale gami-
fikace umoznuje predstaveni firemni kultury kandidatovi, diky ¢emuz kandidat 1épe po-
rozumi poslani celé organizace. Pomoci této inovativni strategie se podniky 1épe spojuji
s talentovanymi kandidaty (Saxena, 2023).

V neposledni tfad¢ gamifikace pomaha zaméstnavateli k posouzeni dovednosti
a schopnosti kandidati, jelikoz kandidat prostfednictvim her a hodnoceni ve virtualnim
a interaktivnim prostfedi predvadi své schopnosti fesit problémy. Na zaklad¢é toho mtze
zameéstnavatel zhodnotit, jak je kandidat vhodny na pozici. Celkové gamifikace zlepSuje
proces naboru (Saxena, 2023).

e Umeéla inteligence v ndboru zaméstnancu

V ndboru zaméstnancii se uméld inteligence vyuziva naptiklad k provéfovani zivo-
topisit pomoci nastrojl, které vyuZzivaji Al. Tyto néstroje analyzuji a skenuji Zivotopisy
kandidatu. Al timto zptisobem umi identifikovat vhodné kandidaty, ktefi jsou vhodni pro
danou pracovni pozici (Parveen, 2023). Al dokaZe naptiklad odpovidat kandidatiim na
jejich otazky.

(Abbot, 2023). Celkové lze fict, ze Diky Al probihd ndbor zaméstnanct od zvetejnéni
nabidky prace az po zasilani pracovnich nabidek rychleji, protoze Al automatizuje manu-
alni ukony (Siocon, 2023).

Al se vyuziva i k posouzeni, zda je kandidat vhodny. Kandidata posuzuje pomoci
analyzy odpovédi, vyrazi obli¢eje, hlasovych vzorct kandidata (Parveen, 2023). Al na-
chazi vyuziti i pti planovani pohovori a schiizek (Yawalkar, 2019).

e Chatbot.

Chatbot je software vyuzivajici Al Je schopen simulovat lidské konverzace a dokaze
odpovidat ina velmi slozité otazky. Dokaze dokonce nahradit lidské zaméstnance
a usnadnit jim préaci od jednoduchych ukolt (HRNews, 2022).

V naboru zameéstnanct chatboti sjednavaji terminy pohovoru a umi vést cely poho-
vor. Dale provétuji kandidaty na zakladé podkladl od kandidata jako je naptiklad zivo-

topis. Timto zplisobem dokaze usSetfit ndborafiim hodné Casu, jelikoz chatbot vybere



pouze vhodné kandidaty, ktefi splituji pozadavky na vybranou pracovni pozici. Vysledky
od chatbota slouzi poté pro personalni pracovniky jako podklad pro rozhodovani (HR-
News, 2022).

e ATS (Applicant Tracking Systém)

ATS je elektronicky informacni systém, ktery se vyuziva k podpote naboru. Tento
systém umoziuje podniku shromazd’ovat vS§echny informace ohledn¢ naboru na jednom
misté (nabidky prace, uchazeéi, pohovory a zivotopisy). Dovoluje i jejich spravu a po-
skytuje informuje o aktualnim stavu. ATS je v dne$ni dob¢ zakladnim krokem v digitali-
struktura procesu naboru, databaze uchazecu, funkce pro planovani pohovora, komuni-
kace s uchazeci, tymova spoluprace, vzorové Sablony a formulate (Bartyzal, 2016).

V ramci ATS se pouzivaji technologie Chatbot, které automatizuji opakujici se
ukoly, zlepSovani, snizuji administrativni zatéz, personalizuji obsah kandidatim a vylep-
Suji cely nabor (TrackTalents, 2023).
> Chatboti

Chatboti integrovani do ATS se v naboru vyuzivaji naptiklad ke komunikace s kan-
didaty. Chatboti béhem naboru komunikuji s kandidaty jako virtualni asistenti. Odpovi-
daji kandidatim na jejich otazky a poskytuji informace 0 dané pracovni pozici ¢i 0 celé
spolecnosti. Dale se chatboti se vyuZivaji k analyze zivotopist a informaci 0 uchazecich
(vzdelani, pracovni zkuSenosti, dovednosti). Sebirana data poté doplni do databaze ATS.

Chatboti jsou i skvélym pomocnikem pro uchazece o0 praci pii vypliovani zadosti,
overovani vstupa a poskytovani zpétné vazby. Chatboti dokazou pomoci riznych otazek
provéiovat uchazece a jejich dovednosti a kvalifikace. Diky tomu vyfadi nevhodné kan-
didaty.

Chatboti umi i shromazd’ovat a analyzovat data, které umoziuji identifikaci trendt
a poskytuji naboraiim dilezité informace pro rozhodovani a zvySovani efektivity ATS.
Dale chatboti poskytuji kandidatiim informace v priab&hu nédboru 0 stavu piihlasky. V ne-
posledni fadé€ se chatboti vyuzivaji pti planovani pohovort a cely proces zefektiviiuji,
jelikoz automaticky koordinuji a potvrzuji schiizky a neni potteba komunikace kandidata
a naborare (TrackTalents, 2023).

e Virtualni pohovory.




Virtualni pohovory jsou pohovory vedené prostiednictvim online videa nebo jinou
audio platformou. V dnesni dob¢ se virtualnich pohovory vyuzivaji stale ¢astéji. Virtualni
pohovor probiha skoro stejn¢ jako osobni pohovor, az na to Ze neprobihd osobn¢ ale na
dalku. Casto se pro virtualni pohovory se vyuZivaji zivé systémy, které umoziuji zazna-
menat rozhovor pomoci webové kamery. Pro virtualni pohovory se vyuziva Skype, Goo-
gle Hangouts, Zoom a dalsi (Shankar, 2022).

e Analvyza obliceje

Video pohovory umoziuji vyuzivani umélé inteligence v priitbéhu pohovoru k ana-
lyze obli¢eje. Tyto nastroje Al analyzuji nejen vyrazy obliceje ale i ton hlasu a dalsi ne-
verbalni prvky komunikace kandidatli. Analyza obli¢eje umoziuje zjistit vlastnosti kan-
didata a jeho emocni inteligenci. Dale dokaze posoudit napt. jak moc je kandidat nadSeny,

nebo jaké ma sebevédomi (Lucid Technologies, 2023).
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Graf 10: Velikosti podnikii
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13.3 Dotaznik

Piiloha 3: Dotaznik

Jaka je velikost vageho podniku podle poétu zaméstnanca? *

Maly (10-49 zaméstnancd)
Stfedni (50-249 zaméstnancl)

Velky (250 a vice zaméstnancd)

Je vas podnik sougasti zahrani¢niho koncernu? *

Ano

Me

Jakym zplsobem je ve vasem podniku fedeno fizeni lidskych zdroju a kdo je za ngj
zodpovedny?

Marme personalni oddéleni

Marme personalistu

Rizeni lidskych zdrojl je rozdé&leno mezi vice osob nebo oddéleni
Rizeni lidskych zdrojd zajistujerne outsorcingem HR

Rizeni lidskych zdroji nepovaZujeme za samostatnou funkei



Vygeneroval vas podnik v poslednim rece zisk nebo ztratu?
Zisk

Ztrata

Jakd je pramérna rocni fluktuace zaméstnancia ve vasem podniku?
Méng nez 5 %
%az10%
11 % a2 20 %
21% a2 30 %
Wice nez 30%

Nevime

Aplikovali jste v uplynulych dvou letech minimalné jedno opatfeni v oblasti fizeni lidskych
zdrojl (nébor, vzdélavani atd.) v kontextu trendd souvisejicich s pramyslem 4.0/digitalizaci?

Ano

Me



Jake digitalizacni nastroje vyuziva vase organizace? (Vyberte viechny, kierd se kvam
wztahuji)

Online pracovni portély (napr. Jobs.cz, JenPréace.cz atd.)

Sorcidlni media (napf. Facebook, Linkadin, Twitter atd.)

Firemni weby pro zvefejnovani pracovnich nabidek

Analyza det v naboru

Online Assessment (napf. online testy schopnosti, osobnost atd.)
Konverzacni robot Armold (ovefovani spokojenosti zamestnancd)
ketaverse v nabomu {napf. pro tvorbu virtualnich veletrhl, simulace prace ve virtuglnim prostiedi)
Gamffikace v ndbary

Chatboti v néboru {napr. komunikace = kandidatem, sjednavani terminu)
Wirtualni pohovery

Analyzy obliteje

Gamffikace ve vzdélzvani

Wirtualni realita pro vzdélévani {napr. simulace pracowniho prostredi)
Adaptival ubeni

Uméla inteligence ve vzdélavani

Metaverse ve vzdelavani

Jina_



Jak &asto vyuZivate tyto nastroje? *
Vilbec Mimofadné Pravidelng

Personilni informadéni 5. ] [
Cloudows redeni

ATS {elektronicky infor...

E-leamning (napf. vzdélay...

O O 0o 0o Od

O
O
O
O

O 0O o 0o

Uil inteligence v nab...



Jake celkove princsy prinesla digitalizace HR procesl vasi organizaci? (Wyberte vaechny,
které sa k vam vztahuji)

Celkowd vyl efaktivita a produktivita

Uspora ndkladi

Rychlejsi aktualizace ddajl

Zjednoduseni 2 automatizace rutinnizh dkoll

Potfeba mensding podtu zamésmancd

Enizeni mnoZstyl papirovani

ViySai flexibilita

Konkuren&ni vyhoda

Prechod na strategicke a analyticks Gkoly

Lepai rozhodovani

Lepsi spolupréce a komunikace

Lepsi analyza & vyuiiti dat o zaméstnancich
Konsolidovans HR systémy

Mizsi naklady na nébor

Lepsi shoda kandidétd s poadavky pozice pfi naboru a kvalitni kandidati
Zrychleni 2 zefaktivnéni néborového procasu

ZwySeni objektivity vyberového procesy

Hizsi naklady naklady na vzdélavani

Urychiend a zefektivniéni vadélavani

Flexibilita vzdéldvani zamésmancl {vzd&lévani nezavishé na misté a Sase)
Perzonzlizace vzdélévan:

Zlepseni sledovani & hednoceni vikonu gfi vzdélavan
Rozsireni vzdélavacich moZnaost

Zadné



Jakym prekazkam a wvyzvam jste celili pfi implementaci digitalizagnich néswajl do procesi
fizend lidskych zdroji? (Vyberte vechny, které s k vam vztahuji)

Hedostatetny kapital pro investice

Medostatesns zdroje z hlediska pracovnikd (nemams kompetenining cloveka, ktery by to resil)
Hedostatek technickych znalosti

Meochotz ke zménd

Odpory ze strany zaméstnancl

Odpor vedeni

Bezpeénostni obavy & ochrana dat

Hedostatek vhodnych technologickych feseni na trhu

Technicks obtize

Obtiznost vibere vhodrych techinologil

Problém s integraci nowych technalogil do stévajicich HR systémul a procesd
Medostatedna udivatelska privétivost

Zadné

Jina_.
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Jakym zplscbem sledujete a hadnotite Uspésnost zavedenych HR opatreni v souladu s Promyslem
4 0/digitalizaci?

Pravidelné prizkumy spokojenosti zaméstnancl

Zpétna vazba od vedowcich tyml a oddéleni

Analyza dopadu na zlepiani pracovning vykanu a efektivity

Analyza trendl odchodl & fluktuace zaméstnancy

Sledovani klicovych vykonnostnich ukazateld (KPT) souvisejicich s HR
Finznin’ analyza & sledovani nakladl

Wejzou zavedenz Zidna specificka opatfeni

Jind_

Jak se zménily celkowvé naklady vadeho HR addéleni po investicl do digitalizace?
Vyrazné se sniZily
Mime se sniZily
Zustaly priblizné stejné
Wirné se zvysily

Vyrazng se zvysily



Podniky neaplikujici digitalizace

Popis (nepovinny)

Jaké jsou hlavni barigry prog neaplikujete Zadna opatreni oblasti fizeni lidskych zdroji v
souladu s Pramyslem 4.0/digitalizaci? {\Vyberte viechny, které se k vam vztahuji)

Medostatefny kapital pro investice

Hedostatefng zdroje z hlediska pracovnikl (nemame kompeteniniho clovika, ktery by to fesil)
Krizovy management v podniku

Medostatek technokogickych znalosti nebo dovednosti
Heochota k zméné

Odpory 22 strany zaméstnancuy

COdpor vedeni

Obavy z bezpetnosti dat 2 ochrany soukromi
Medostatek vhodnych technologickych fegeni na trhu
Technické potiZe

Meochota utit se novym schopnostem

Obtiznost vyberu vivednych technologil

Zddné

Jina_
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Identifikujte negativni dopady na vas podnik, ktere souvisi 5 tim, Ze jste neimplementovali
zadné opatfeni z oblasti Promyslu £.0/ digitalizace. (Vyberte viechny, které =& vztahuiji)

NiZsi efektivita a produktivita

Zvisens naklady

Mensi konkurenceschopnost

Potfeba vétiino poftu pracovniki

NiZsi automatizace HR procesa

Znizena flexibilita

Obtiza v philakini & udrZeni talentovanych pracovhiki
Zastaravéni vyrobnich procesd

ObtiznéjEi rozhodovani

Velke mnoZstvi papirovani

Zabyvani se rutinnimi ginnostmi namisto stretegickych Sinnosti
Neprehlednost informaci o zaméstnancich

Horsi spoluprace a komunikzce

‘ysoke naklady na nabor

Pomaly a neefektivni naborovy proces

Mala shodz kandidath s poZadavky pozice phi nébory 2 nekvalit kandidati
Neobjektivni vybérovy proces zaméstnancd

‘ysoke naklady na vzdeélavani

Omezena flaxibilita & destupnast vzdélavani {nemoZnost vzdelévani nezaviske na misté a £ase)
Omezené moZnost sledovani pokroku vzdélavani zemeéstnanc
Omezené sdileni znalosti zaméstnancim

Omezena personalizace vzdélavani

Jina_.



Cheéli byste ve vadem podniku v nejblizéi dobé zavést nové metody v souladu & Primyslem  *
4.0/digitalizaci do precesd fizeni lidskych zdroja?

Ano

Mz

Jaké metody byste chtéli zavést?

R

Popis (nepavinny)

*
Jaké metody byste chtéli zavést? (Vyberte viechny, které se vatahuji)

Clowdove fedeni

Personéini informaéni systém (HRIS)

Online pracovni partély (napf. Jobs. cz, JenPréce.cz atd.)

Sociélni média (napf. Facebook, Linkedin, Twitter atd)

Firemni weby pro zvefejfiovani pracownich nabidek

Analyza dat v néboru

ATS (elektronicky informaéni systém k podpofe naboru)

Uméld inteligance v néboru (napf. pro analyzovani Zivotopisl, identifikace vhodnych kandidnd)
Online Assessment (napf. online testy schopnosti, osobnost atd.)
Konverzacni robot Amold (ovéfovani spokojenosti zaméstnancd)
Metaverse v naboru {napf. pro tvorbu virtudlnich veletrhi, simulace prace we virtudlnim prostiedi)
Gamifikace v nabary

Chatbati v néboru {napf. komunikace s kandidatemn, sjednavani termind)
E-leamning (napf. vzdélavaci videa a kurzy, LMS)

Virtudini pohovaory

Umeald inteligence ve vzdéavani

Analyzy obliceje

Gamifikace ve vzdélavan

Virtudni realita pro vzgélévani {napf. simulace pracovniho prostedi)
Adaptivni udeni

Metaverse ve vzdélgvani

Jina_
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