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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva novymi technologiemi a jejich pifinosy pro fizeni
lidskych zdroji. Obsahuje teoretickou a praktickou cast a je rozdélena do tti kapitol.
Uvodni dvé kapitoly se zabyvaji teorii, tfeti kapitola je vénovana empirickému

vyzkumu.

Cilem této prace je zanalyzovat proces zavadéni novych technologii podporujicich
fizeni lidskych zdroji v projektové orientovanych firmach, zhodnotit jiz pouzivané
technologie a navrhnout doporu€eni pro zlepSeni. Empiricky vyzkum je zaloZeny
na hypotéze, Ze se soucasnym rychlym vyvojem technologii mohou nastat komplikace
s jejich zavadénim ¢i jejich vyuzitim ve firmach.

Prvni kapitola této prace se vénuje popisu oblasti fizeni lidskych zdroji jako soucasti
managementu. Pozornost je vénovana zejména vybranym persondlnim ¢innostem, které
jsou jednotné a jsou vyuzivany v ruznych typech organizaci napii¢ obory. Témito
¢innostmi jsou personalni planovani, ziskavani a vybér, vzdélavani a rozvoj, motivace
a odménovani.

Druhé kapitola této prace je zaméfena na vyvoj a predstaveni soucasnych persondlnich
informac¢nich systém v podobé samostatného systému ftizeni lidskych zdroji
¢1 jako soucast systému planovani podnikovych zdroji. Nékolikalety vyvoj technologii
rovné¢z piinesl mnoho dalSich néstroji, které je mozné vyuzit k vykonavani
personalnich ¢innosti. Nékteré tyto technologie jsou jiz v organicich implementovany
a jiné se do nich jesté stdle zavadéji. Vzhledem k této skutecnosti se tato prace dale
vénuje souCasnym trendim technologii v oblasti fizeni lidskych zdroji. Témito
soucasnymi trendy jsou socidlni sit¢, virtudlni a rozSifend realita nebo také takzvana
gamifikace. V oblasti socidlnich siti je vénovdna pozornost sitim Facebook, LinkedIn
a Twitter, jejich struénému popisu a moznému vyuziti k vykonavani zminénych
persondlnich cCinnosti. Nasledné je tato prace zaméfena na potencial virtudlni

¢irozsifené reality a prvkl gamifikace pravé v oblasti fizeni lidskych zdrojt.



Treti kapitola je vénovana empirickému vyzkumu, ktery je zaméfeny na projektove
orientované firmy pusobici v Ceské republice. Vyzkum je provedeny metodou
dotaznikového Setfeni a sleduje celkem tfi cile. Prvnim cilem je na zdklad€ ziskanych
odpovédi stanovit, zda a jak casto dochdzi v podnicich k implementaci novych
technologii v oblasti personalistiky. Druhym cilem je zjistit, jak respondenti cely tento
proces implementace hodnoti a kterych oblasti fizeni lidskych zdroji se tyto nové
zavedené technologie tykaly. Tietim cilem je rovnéz zjistit, jaké soucasné trendy
technologii jsou v soucasné dob¢ v podnicich, ve kterych respondenti pracuji, zavedeny.
Na zakladé vyhodnoceni ziskanych dat z dotaznikového Setfeni jsou v zavéru této prace
uvedeny problematické oblasti v implementaci novych technologii a také navrhy

na jejich zlepSeni.



1 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii reprezentuje nejnovéjsi pojeti personalni prace. Toto pojeti
se zacalo utvafet bhem 50. a 60. let dvacatého stoleti v zahrani¢i. Rizeni lidskych
zdrojii se stava podstatou fizeni organizace a prvoradym tkolem vSech manazerti. Tento
novy smér persondlni prace vystihuje dilezitost lidské pracovni sily jako hlavni vstup
¢innosti organizace a vyznam Cloveéka v ni. Mezi dulezité cile fizeni lidskych zdroju je
také mozné zahrnout naptiiklad zlepSovani zaméstnavatelské povéesti organizace

¢1 motivovani pracovnikii (Koubek, 2009).

Pro souCasny management zabyvajici se touto oblasti je charakteristicka absence
jednotné terminologie. Nejen v praxi, ale také v literatuie je mozné nalézt riizné vyrazy
pro fizeni lidskych zdroji jako napiiklad persondlni fizeni, fizeni lidského kapitdlu,

personalistika apod. (Veber a kol., 2021).

,Personalni prace (personalistika) tvoii tu Cast fizeni organizace, kterd se zaméiuje
na vse, co se tykd Cloveéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho Cinnosti,
vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§$im osobdm, s nimiz
se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané

prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.“ (Koubek, 2009, s. 13).

1.1 Personalni ¢innosti

V oblasti personalni prace lze formulovat n€kolik persondlnich ¢innosti. Tyto ¢innosti
maji vSechny organizace jednotné nehled¢ na velikost, firemni kulturu, pfedmét ¢innosti

a ani na zvolenou terminologii (Veber a kol., 2021).

Pro ucely této prace jsou v nasledujicich podkapitolach pfedstaveny vybrané personalni

¢innosti, které nejvice souviseji s danou problematikou.



1.1.1 Personalni planovani

Personalni planovani poskytuje informace o tom, kolik lidi a jaké lidi dana organizace
potiebuje ke své soucCasné a budouci ¢innosti. SoucCasné planovani lidskych zdroji
nevychazi pouze z Ciselnych hodnot, ale obsahuje mnoho dalSich cinnosti,
jako je naptiklad planovani talent, vyuZzivani smart workingu a flexibilni prace,

nebo planovani naslednictvi (Armstrong & Taylor, 2015).

Efektivnost personalniho planovani urcuji zékladni ¢tyfi faktory. Témito faktory jsou
cil, akce, zdroje a implementace. Cil pfedstavuje urcity budouci stav, ktery je manazery
povazovan za optimalni. Akce jsou planované aktivity, pomoci kterych ma byt daného
cile dosazeno. Zdroje ptedstavuji ur¢itd omezeni béhem realizace planu. Tyto zdroje
se urCuji pomoci rozpoctl. Zavérenym faktorem je implementace, ktera obsahuje

stanoveni pracovnikil véetné jejich tkoll (Kocianova, 2010).

Proces planovani lidskych zdrojt se sklada z ¢innosti, které jsou mezi sebou propojené

a mohou se navzajem piekryvat. Mezi hlavni ¢innosti patfi:

e plan organizace,

e odhady budoucich ¢innosti,

e planovani scénait,

e sbér dat,

e analyza,

e odhady poptavky po praci a nabidky prace,
e odhady budoucich pozadavk,

e planovani ¢innosti,

e realizace,

e sledovani a vyhodnocovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Plan organizace obsahuje Cinnosti, které se chystd dand organizace vykonat a je
vychodiskem planu lidskych zdroji. Z planu organizace rovnéz vychazeji odhady
budoucich ¢innosti, které maji vliv na poptavku po pracovni sile. Na odhad budoucich
Cinnosti pusobi naptiklad politicky ¢i demograficky vyvoj. Okolim organizace
a posuzovanim jeho zmén, které mohou mit na organizaci vliv, se zabyva planovani

scénarti. Scénare je vhodné tvofit naptiklad s vyuzitim analyzy PESTEL.



Pomoci analyzy PESTEL se sleduji politické, ekonomické, socidlni, technologické,
ekologické a legislativni faktory, které na organizaci plisobi. Data ziskana
prostiednictvim PESTEL analyzy jsou externi kvalitativni. Pro Uspé$né pladnovani
lidskych zdroji je zapottebi ziskat také externi kvantitativni data ¢i interni kvalitativni
a kvantitativni data. Informace ziskané z ptfedchozich ¢innosti je zapotiebi zanalyzovat,
aby mohly byt vytvoreny odhady poptavky po praci a nabidky prace. Odhadovani
poptéavky po praci je proces piedpovidani toho, kolik lidi bude potfeba v daném podniku
a sjakymi schopnostmi. Tento odhad se zejména odviji od planu organizace
pro jednotlivé organiza¢ni jednotky nebo ro¢niho rozpoctu organizace. Odhadovani
nabidky prace je proces piredpovidani toho, kolik lidi v rdmci organizace i mimo ni bude
mit dana organizace k dispozici. Tuto nabidku ovliviiuji napiiklad zmény struktury
organizace, stdvajici pocet a zmény v poctu zaméstnanci nebo nové zplsoby
vykonéavani prace. Odhad nabidky prace vychazi ze zkoumani lokalniho a narodniho
trhu prace a také z planovanych scénari. Z odhadl poptavky po préci a nabidky prace
se odvijeji odhady budoucich pozadavkl a slouzi k identifikaci ptipadnych nadbytka
nebo nedostatkli zaméstnanci. Planovani ¢innosti vychazi z detailnich analyz poptavky
a nabidky prace, a z obecnych strategii zabezpecovani lidskych zdroji. Vysledné plany
mnohdy museji byt flexibilni a kratkodobé, a to zejména v obdobich rychlych zmén.
Béhem téchto obdobi je velmi slozité vytvaret spolehlivé odhady, které se tykaji potieby
lidskych zdroji. Prvnim krokem planovani ¢innosti je uréeni zaméstnancii a vnitinich
zdroji,, kterymi dand organizace disponuje nebo by mohla disponovat s vyuzitim
rozvojovych ¢1 vzd€lavacich programi. Nasledné je zapotiebi vyhotovit plany
ziskavani, stabilizace, naslednictvi, fizeni talentd, flexibilni prace, vzdélavani, rozvoje

a zeStihlovani organizace (Armstrong & Taylor, 2015).



Po planovani ¢innosti nasleduje realizace, ktera by méla byt flexibilné feSena, aby bylo
mozné rychle reagovat na nepfedvidatelné zmény v potfebé lidskych zdrojt.
Vzhledem k tézko predvidatelnym udalostem je dilezit¢ cely prabéh sledovat,
vyhodnocovat dopady realizace a ptipadné¢ upravovat plany cinnosti (Armstrong

& Taylor, 2015).

1.1.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnanci je v organizaci dilezitou fazi utvafeni pracovni sily,
ktera znacné ovliviiuje, jakymi pracovniky bude dana organizace disponovat. Ziskavani
zaméstnancu je Cinnost, ktera spociva napiiklad v jednani s uchazeCi a v piiméfeném
shromaZzd’ovéani informaci o nich, informovani o volnych pracovnich pozicich a jejich
nabizeni, rozpoznani a hledani vhodnych pracovnikii. V celém procesu ziskavani
zaméstnanc vystupuji dvé strany, a to organizace a potencialni uchazec¢i o praci.
Potencialni uchazece o praci mohou tvofit nejen lidé zvnéjSku organizace, ale také
soucasni zaméstnanci, ktefi cht&ji zménit pracovni pozici ¢i jsou ze své soucasné pozice

uvolnéni, naptiklad z divodu organiza¢nich zmén ve spole¢nosti (Koubek, 2009).

Vybér zaméstnanct je dalSi fazi obsazovani volnych pracovnich pozic v organizaci.
Utelem této &innosti je rozhodnout, ktery z patii¢nych zdjemcti o zaméstnani spliuje
dané pozadavky nejlépe. Konkrétné se jedna o pozadavky nejen na vykon piislusné
prace, ale také na funkéni postup v organizaci nebo odborny rast. K posouzeni
jednotlivych zajemct je piithodné vyuzivat takzvany pozitivni piistup. Podstatou
pozitivniho pfistupu je zaméfit se na to, jaké pozadavky zajemci splituji, a ne na jejich
nedostatky. Tento pfistup vede k optimalnimu vyuziti schopnosti dané¢ho jedince,
k jeho motivaci pro vykon dané prace a dosahovani zddané¢ho vykonu. Pozitivni pfistup
je zakladem personalni prace a vychodiskem pro uspéSny diversity management

v organizaci (Siky¥, 2016).

10



K vybéru zaméstnancii je mozné vyuzit riznych metod jako naptiklad vybérové
pohovory, vybérové testy nebo assessment centra. Vybérové pohovory patii v soucasné
dob¢ mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru zaméstnancti. Pohovor je diskusi tvari v tvar,
ktera umoziuje navazani blizStho kontaktu se zijemcem a ziskdni potiebnych
informaci. Pohovory mohou byt individudlni s jednim uchazeCem a jednim tazatelem,
nebo panelové s jednim uchazeCem a vice tazateli. Pohovory rovnéz mohou byt
strukturované ¢i nestrukturované. Vybérové testy slouzi k opatieni si spolehlivych
informaci o osobnosti uchazece, jeho védomostech, schopnostech, nadani ¢i inteligenci.
K ziskani téchto informaci se Casto vyuZzivaji testy inteligence, osobnosti, zpusobilosti
k ur¢itému povolani a testy schopnosti. Testy schopnosti jsou zaméfeny na schopnosti
verbalni, numerické, prostorové nebo mechanické. Vysledky testli Ize interpretovat
pomoci skore kritérii ¢i norem. S vyuzitim skore kritérii se sleduje vztah mezi skore
testu a znalosti toho, k ¢emu byl test urCeny, to se popisuje jako mira kritéria. Oproti
tomu normy ukazuji, jak dany uchazec¢ zvladnul test v porovnani s vysledky ostatnich.
Dalsi metodou vybéru zaméstnance jsou assessment centra. Tyto assessment centra
pouzivaji mnoho metod k posouzeni skupiny béhem urceného obdobi. Cilem této
metody je ziskat vice informaci o uchazecich, nez je mozné pomoci pohovort, testil
nebo kombinaci testi a pohovoru. Pomoci assessment center je mozné ziskat
komplexnéjsi pohled na vhodnost individualnich ¢lendt skupiny (Armstrong & Taylor,

2015).

1.1.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vyznamem vzd€lavani zameéstnancii je soustavné rozSifovat, prohlubovat a utvaret
dovednosti, schopnosti a znalosti, které zaméstnanci dané organizace potiebuji ke své
praci, a k dosahovani pozadovanych vysledkl. Soustavné vzdélavani zaméstnancii je
spjaté nejen s persondlnim rozvojem zaméstnanci, ale také pfipravuje zaméstnance
na neustalé zmény pozadavkli a podminek, které se d€ji na konkrétnich pracovnich
pozicich a vramci celé organizace. Soustavné vzdélavani zaméstnanci probiha
v podobé opakujiciho se cyklu. Tento cyklus vychdzi ze strategie vzdélavani pracovnikl

v organizaci a organiza¢nich predpokladti vzdélavani (Sikyt, 2016).
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Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancii

LStrategie a organizacni predpoklady vzdélévéni}
|dentifikace pc:-tret:-y
vzdélavani
Vyhodnocovani Planovani
vysledkl vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdeélavani

Zdroj: Sikyi (2016)

Cyklus zacind identifikaci potieby vzdélavani, kterd je =zalozena zejména
na aproximovanych postupech a odhadech, protoze vzdélani a kvalifikace Cloveka
se obtizné kvantifikuje. Zarovenl je narocné urcit kvalifikaéni pozadavky konkrétnich
pracovnich pozic, naro¢né¢ se také stanovuje a meéti soulad pracovnich vlastnosti
a pozadavkli daného pracovniho mista. Potfeba vzdélani mize vzniknout napiiklad
z pravidelného sledovani zplsobu vyuzivani zdroja, kvality sluzeb nebo vyrobk,
vykontl pracovniki ¢i pracovni stability. Postup v praxi spo¢iva v analyze §irsi ¢i uzsi
Skaly udaji. Zdrojem téchto udaji mtize byt Setfeni nebo informacni systém dané

organizace. Tyto udaje se dé¢li do tii skupin a tykaji se:

e celé organizace,
e jednotlivych pracovnich ¢innosti a mist,

e jednotlivych pracovnikii.

Béhem identifikovani potieb vzdélani je také dulezité znat profesné¢ kvalifikacni
strukturu pracovnich zdroji a jeji vyvoj na Gzemi, ze kterého dana organizace vybira

podstatnou ¢ast své pracovni sily (Koubek, 2009).
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Identifikace vzdélani zaméstnancli postupné piechazi do faze planovani vzdélavani.
Plan vzd€lavani zaméstnanci zahrnuje cil vzdélavani a cilovou skupinu pracovniki,
které vychdzeji z potieby vzdélavani. Dale plan obsahuje instituci, kterd vzdélavani
zabezpeCuje, metody vzdéladvani a vyhodnoceni vysledkl, lektora ¢i konkrétni
pozadavky na technické vybaveni nebo materidly. V neposledni fad€ plan musi
obsahovat také ndklady na vzdélani, misto a ¢as konani. Po naplanovani vzdélavani
zaméstnancl nasleduje jeho realizace, na kterou navazuje vyhodnocovéani vysledkl
vzdélavani. Vyhodnocovani vysledki je nesnadné a celkem problematické, protoze
vysledky jsou tézko meéfitelné a casto se neprojevi okamzité, ale az Casem.
K vyhodnocovani vysledkli vzdélavani se naptiklad vyuzivaji vstupni a vystupni testy,
monitorovéani pribéhu vzdélavaciho programu nebo stalé hodnoceni pracovniki (Sikyf,

2016).

1.1.4 Motivace a odménovani zaméstnancu

Motivovani zaméstnanct je nedilnou soucasti kol vedoucich pracovnikii. Motivovani
zaméstnanci pracuji usilovnéji, Iépe ptisobi na klienty ¢i obchodni partnery, to vede
k dosahovani lepSich wvysledkli ¢i snizeni chybovosti. Pfedpokladem motivovani
zaméstnancu je pochopeni okolnosti ptispivajicich i1 branicich jejich motivaci, takzvané
motivacni faktory. Motivacni faktory je mozné rozdélit do skupin z mnoha hledisek.
Jednou z moznosti rozdéleni motivacnich faktord a nejCastéji uzivanym modelem

pracovni motivace je Maslowova pyramida potieb (Urban, 2017).
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Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

potieby
seberealizace
(osobniho rozvoje
a realizace)

potieby uznani
(sebeticta, uznani, postaveni)

spoletenské potieby
(pocit, Ze ¢lovék nékam pati, laska)

2 potieby bezpeti
(bezpecnost, ochrana)

1 fyziologické potieby
(potrava, voda, pristiesi)

Zdroj: Kotler & Keller (2013)

Maslowova teorie spociva ve zjisténi, Ze lidské potireby jsou hierarchicky sefazené
od nejvice naléhavych az po ty nejméné. Podstatou teorie je, Ze lidé se snazi nejdiive
uspokojit ty nejpodstatnéjsi potieby, a po uspokojeni téchto potieb lidé uspokojuji ty,
které v potadi nasleduji (Kotler & Keller, 2013).

Systém odménovani v organizaci vychazi ze strategie odménovani, ktera je podpoifena
filozofii odménovani. Filozofie odménovani pfedstavuje minéni organizace o zpiisobu
odménovani pracovnikl, ktery muze byt naptiklad ve formé zasad. Strategie
odménovani urcuje, co by dana organizace chtéla v budoucnu provadét, aby byla
zabezpecena tvorba a pouziti postupt a politik, které budou v souladu s cili organizace,
a aby byly uspokojeny potieby zainteresovanych stran. Strategie odménovani je
zékladem pro navrhovani a pouziti konkrétniho systému odmeénovani za ucelem
dosazeni cili. Mezi tyto cile patfi spravedlivost, vykonnost a konkurenceschopnost.
Systém odménovani tvofi postupy a procesy. Tyto postupy a procesy navzijem
souviseji a jejich cilem je zabezpecit, aby odméiovani bylo nejen ve prospéch
organizace, ale také ve prospéch zaméstnancl. Systém odménovani se sklada ze dvou
slozek, penézni a nepenézni odmény. Tyto slozky se kombinuji, a tim tvoii systém

celkové odmény (Armstrong & Taylor, 2015).
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Penézni formou odmény muze byt naptiklad mzda ¢i plat, odména z dohody nebo jiné
penézité zaméstnanecké vyhody. Mzdovy systém se skladd z postupii a forem
odménovani mzdou a zasadami. Mzda je penéZité plnéni, které zaméstnavatel poskytuje
zaméstnanci za vykonanou praci. Kazdy zaméstnavatel mize na zakladé své strategie
odménovani a respektovani pravnich piedpisi aplikovat sviij vlastni systém
odménovani. Mzda mize mit rizné formy, které reprezentuji rizné zasady a postupy

béhem stanoveni mezd. Mezi tyto formy mezd patfi:

e Ukolova mzda,

e (Casova mzda,

e podil na vysledcich hospodaieni,
e prémie,

e provize,

e o0sobni ohodnoceni (Sikyt, 2016).

Zamgstnavatelé mnohdy poskytuji také rizné zaméstnanecké vyhody, které napriklad
vylepSuji povést zaméstnavatele nebo zvySuji pfitazlivost zaméstnani. Zaméstnanecké
vyhody mohou souviset s praci, byt socidlni povahy ¢i spojené s postavenim
v organizaci. Vyhodami souvisejicimi s praci jsou zejména stravovani, doprava
a ubytovani. Vyhody socidlni povahy tvofi pojisténi, dovolena, pjcky. Mezi vyhody
spojené s postavenim v organizaci patii naptiklad mobilni telefon, sluzebni automobil

nebo nadstandardni vybaveni kancelate (Sikyt, 2016).

Nepenézni forma odmény pomaha brat zfetel na odlisné potieby lidi a umoziuji jejich
uspokojovani. Tyto potieby souviseji s osobnim rlstem, pracovnim prostifedim,
uznanim a uspéchem. Nepenézni odmény se rozliSuji na vnitini, které jsou spjaté
s pocitem z dané prace, a vnéj$i v podob¢ uznani ¢i pochvaly. Dulezitou roli zde hraje
fizeni pracovniho vykonu. Prostfednictvim fizeni pracovniho vykonu lze ziskat
podklady, které je mozné vyuzit béhem rozhodovani o nepenéznich, ale i penéznich

odménach (Armstrong & Taylor, 2015).
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2 Vyvoj a soucasné trendy technologii v oblasti Fizeni

lidskych zdrojtu

Technologie se v poslednich desetiletich rapidné vyvijeji a vyrazné€ ovliviiuji procesy
napfi¢ odvétvimi. Tato kapitola je zaméfena zejména na vyvoj a predstaveni
persondlnich informac¢nich systém v podob& samostatnych aplikaci (HRMS)
¢i jako soucast systému planovani podnikovych zdrojia ERP a jejich implementaci. Dale
je kapitola vénovdna mozZnostem vyuziti socidlnich siti, virtudlni a rozSifené reality

¢i takzvané gamifikace pfi fizeni lidskych zdrojt.

2.1 Vyvoj technologii

HRMS (Human Resource Management System) je mozné pielozil jako systém fizeni
lidskych zdroji. Historie HRMS zacind v sedmdesatych letech minulého stoleti.
V tomto obdobi se projevovala snaha organizaci o automatizovani fizeni svych
zaméstnancl. Prvni funkci HRMS se stala sprava mezd zaméstnanct. K vypoctu mezd
zamestnanct a srazek ze mzdy, sledovani mzdovych zévazka ¢i k tisku papirovych Sekt
se vyuzivalo zejména takzvanych salovych pocitaci. Tento proces se stal plné
elektronickym az na zacatku roku 2000. Koncem osmdesatych let dvacatého stoleti
spolecnost PeopleSoft zavedla vice komplexni HRMS. Tento systém umozioval nejen
spravu mezd, ale také mnoho dalSich funkci. Mezi tyto funkce pattila naptiklad sprava
dochazky zaméstnancii, jejich odmén a zdznami. Koncem devadesatych let minulého
stoleti se internet stdval mnohem dostupnéjSim, to vedlo k automatizaci dalSich
personalnich procest. Internet pfedstavoval novou moznost inzerce pracovnich nabidek
a nové zpusoby komunikace mezi uchazeci a naborafi. Dalsi vyznamné zlepSeni téchto
systétmii bylo po vynalezeni takzvanych cloudovych technologii. V roce 2010
se cloudové technologie stavaly velmi vyuzivanymi. Tyto technologie umoznily
organizaci vlastnit sadu aplikaci, aniz by musela investovat do ndkladného hardwaru

nebo do pocetného tymu spravet daného systému (Holliday, 2020).
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ERP (Enterprise Resource Planning) lze ptelozit jako planovani podnikovych zdroji,
a jedna se o komplexni podnikovy informacéni systém. ERP systém Casto byva jadrem
podnikového informacniho systému a pomahd spravovat nékolik ¢asti organizace

jako naptiklad fizeni zasob, uCetnictvi, marketing, ale také personalistiku.

Prvni verze ERP systéml zacaly vznikat v sedmdesatych letech v podobé softwaru
druhu MRP pro planovani materidlovych zdroji. Tento software usnadnoval vyrobnim
podnikiim planovani zasob a evidenci zbozi. Pozd¢ji se k témto funkcim ptidala
moznost fizeni kvality a podpora Ucetnictvi, a tento systém se zacal oznacovat jako
MRP II. Nésledné se do tohoto systému zacaly ptiddvat jiné nezdvislé moduly, jako je
napiiklad systém pro fizeni vztahii se zakazniky CRM. Postupnym ptipojovanim dalsich

rtiznych modult vznikl systém ERP (Skulavik, 2018).

2.2 Soucasné trendy technologii

Vysledky né¢kolikaletého vyvoje technologii je v soucasné dobé mozné pozorovat
v podobé modernich technologii, které jsou v podnicich jiz vyuzivany nebo se do nich
postupné zavadeji. V této podkapitole jsou blize pfedstaveny konkrétni technologie,
které lze vyuzit k vykondvani persondlnich ¢innosti zminénych v prvni kapitole. Tyto
¢innosti zahrnuji persondlni planovani, ziskdvani a vybér zaméstnancl, jejich
vzdélavani, rozvoj, motivaci a odmeénovani. S ohledem na danou problematiku jsou
v této podkapitole blize predstaveny moderni personalni informacni systémy, vybrané
socialni sité, virtudlni a rozsifenou realitu. Zavér této podkapitoly je vénovan pojmu

gamifikace a jeho vyuziti v oblasti fizeni lidskych zdroji.
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2.2.1 Moderni personalni informacni systémy

Personalni informacéni systém lze nalézt v organizaci jako samostatnou pocitatovou

aplikaci ¢i jako ¢ast systému planovani podnikovych zdroji ERP (Sikyt, 2016).

V soucasné dobé existuje mnoho systémi slouzicich kfizeni lidskych zdroja,
které se mohou liSit svymi funkcemi, a proto neexistuje zadny univerzalni software.
Z tohoto diivodu si musi podnik dopfedu ujasnit, které funkce jsou pro danou organizaci
dilezité. Existuji zakladni funkce téchto softward, které nasledné¢ pomahaji pti hledani
a vybéru toho optimalniho pro konkrétni podnik. Mezi tyto hlavni funkce patii sprava
mezd a vyhod pro zaméstnance, moznost automatizace opakujicich se procest
nebo piistup do systému pomoci mobilni aplikace. Dalsi zédkladni funkci je persondlni
samoobsluzny portdl, ktery davd zaméstnancim piistup k podstatnym informacim,

aby nemuseli ptimo kontaktovat nebo navstévovat personalni oddéleni (Koc, 2022).
Implementace personalnich informacnich systému

Vzhledem k rozsdhlym moZnostem implementace personalnich informacénich systémul
a odliSnym pozadavklim organizaci, se tato podkapitola zabyvd pouze obecnym

postupem implementace.

Pred zahajenim samotné implementace je dualezité vybrat ten spravny persondlni
informaéni systém. Vybér systému obvykle zacind analyzou mnoZnosti uzivatell
1 organizace a jejich potieb. Analyza rovnéz slouzi k zjisténi a upiesnéni moznosti
implementace, pouziti a nasledného rozvoje dan¢ho systému. Je zapotiebi, aby vybér
persondlniho informacéniho systému probihal s podporou vrcholového vedeni a podle
strategii dané organizace, ktera urcuje cile individudlnich casti organizace a zpusob

jejich dosazeni (Sikyt, 2016).
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Z dtvodu Siroké nabidky persondlnich systémt miize byt obtizné vybrat takovy systém,
ktery bude uzplsobeny pro potieby, pfani a prioritdm dané organizace. K usnadnéni
vybéru persondlniho systému je vhodné zohlednit nékterd podstatna kritéria. Vybrany
personalni systém by mél byt snadno pouzitelny a flexibilni. S vyuzitim automatizace,
dat a spoluprace, slouzi personalni systém k celkové podpoie personalni spravy.
Digitalizaci persondlnich procesti je dosazeno leps$iho sledovani vykonnosti, potfeb
a rozvoje zaméstnancii. Mezi dulezitd kritéria také patii bezpecnost dat, a to zejména
osobnich udajti, které museji byt vsouladu s pfisluSnymi pravnimi predpisy
anonymizované, aktualizované ¢i mazané. Dal$im kritériem vybéru je moZnost ulozeni
a spravy dat v takzvaném cloudovém ulozisti. Cloudové systémy znacné urychluji
personalni procesy. V neposledni fad¢ je velmi dilezité zvolit spravného dodavatele
persondlniho systému. Organizace se neustdle vyvijeji a dochazi v nich k Castym
zménam, je zapotiebi, aby systém a jeho dodavatel byl schopny na tyto zmény pohotove
reagovat. Personalni systém by mél byt nejen uzivatelsky pfivétivy a intuitivni, ale také
by k nému mél byt kvalitni zdkaznicky servis, ktery uzivateli pomaha a je k dispozici

ve vSech fazich implementace (Dannert, 2022).

Z praktickych zkuSenosti vyplyva, Zze snaha o vytvofeni a nasledn¢ zavedeni
persondlniho informaéniho systému vlastni silou je ekonomicky neefektivni,
a to zejména kvili nedostatku znalosti, penéz a casu. Zavadéni persondlniho
informacniho systému je Casto realizovdno v rdmci projektu, ve kterém vystupuji dvé
strany, a to objednavatel a dodavatel. V z4jmu objednavatele je uvedeni kvalitniho
personalniho informacniho systému s nejniz§imi ndklady a v nejkrat§im mozném case.
V zajmu dodavatele persondlniho informacniho sytému je uskute¢néni prodeje svého

feSeni tohoto systému, a to za co nejvyhodngjSich podminek. Vztahy mezi témito

stranami jsou vétsinou upravovany smlouvou o dilo (Siky¥, 2016).
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Personalni informacni systém mulze byt rovnéz soucasti systému planovani

podnikovych zdroji ERP.

Implementacéni prace dodavatele jsou zahdjeny po podepsani kupni smlouvy zvoleného
syst¢tmu ERP. VétSina nabizenych produkti ERP je realizovana dle metodologie
dodavatele. Tato metodologie je casto voln¢ dostupnd budoucimu uzivateli.
Mezi Cinnosti, které jsou vykondvané b&hem piipravnych fazi vlastni implementace,
patfi:

e analyza pozadavkid provedend dodavatelem na zakladé sbéru pozadavk,

e urceni pravidel komunikace mezi organizaci a dodavatelem systému,

e instalace systému ERP, nastaveni a upfesnéni podstatnych parametrd,

e zaSkoleni,

e urceni organizace toku dat,

e analyza podnikovych procesi a souvztaZznosti mezi nimi a procesy

v referen¢nich modelech,

JOA)

e navrzeni formuladit slouzicich ke komunikaci se systémem,

e urceni postupu pievodu stavajiciho syst¢ému ERP na novy (Basl & Blazicek,

2012).

Vyuzivani a implementace technologii v oblasti fizeni lidskych zdroji mtize zptisobovat
fadu problémi, které jsou ovlivnény rtiznymi faktory. Mezi tyto faktory patii orientace
zaméstnancd, kultura, obavy o bezpe€nost, naklady, proces Skoleni a uceni ¢i technicka
omezeni. Zaméstnanci museji byt ujiSténi o tom, Ze jim dand technologie umozni
vykonavat praci kvalitnéji a Iépe. Kultura prace ma znaény vliv zejména
na implementaci, a hlavné pfijeti dané technologie. Implementace a vyuzivani
ktera se tyka pohybu dat mezi rliznymi staty nebo ochrany osobnich udaji. DalSim
faktorem je proces Skoleni a ucCeni. Tento proces byva casto zdlouhavy a narocny
pro uzivatele, ktefi nepovazuji implementovany systém za uZivatelsky piivétivy.
V neposledni fad¢ je zapotiebi zminit faktor technického omezeni. Organizace nemize
pln¢ spoléhat na danou technologii, a zaroven tato technologie nemiZze pln¢ nahradit
kvalifikovaného odbornika. Zaméstnanci organizace vzdy nemuseji byt schopni
pracovat s touto technologii a mozna budou muset o téchto problémech diskutovat

osobn¢ (Banerji, 2013).
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2.2.2 Socialni sité

Socidlni sit¢ a jejich univerzdlni vyuziti jsou vysledkem neustale se vyvijejicich
technologii a soucasného uspéchaného zpisobu zivota lidi. Uzivatel socialnich siti
stale znatelné pribyva a tento narlist neni pouze u nastupujici generace. Stale rostouci
pocet lidi uzivajicich socidlni sit€¢ ve svém soukromém zivoté postupné vede k jejim
vyuziti i v tom profesnim. Socialni sit¢ je mozné vyuzit nejen k interni komunikaci
v organizaci, ale také ke komunikaci s klienty ¢i k hledani novych zaméstnanct

(Horvéthova a kol., 2016).

Jednim z hlavnich ukoli persondlniho oddéleni je piitahovat nové talentované
zaméstnance, zarovenl umeét fidit dosavadni zaméstnance a motivovat je, aby zustali
vérni dané organizaci. Socialni sit¢ mohou byt ii€¢innym néstrojem pii plnéni téchto cild.
Prostfednictvim socialnich siti mize personalni oddéleni zajistit dynamicnost znacky
organizace, a to je mozné vyuzit k lakani vhodné pracovni sily. Personalisté rovnéz
mohou vyuzit socidlni sité k prezentaci a vysvétleni vztahu zaméstnavatel-zaméstnanec
v dané spoleCnosti. Sledujici mohou vidét obrazky spokojenych zaméstnancii
nebo sledovat udalosti a aktivity organizace. K tomu ucelu lze vyuzit napiiklad socialni
sit Facebook. Zaméstnanci mohou Facebook vyuzit také ke komunikaci s jinymi
uzivateli, naptiklad s ostatnimi lidmi v organizaci ¢i mimo ni. Pfi hledani pracovni sily
je také zapotiebi zaméfit se na konkrétni socidlni sit' podle toho, jakou pozici
obsazujeme. Socidlni sit’ LinkedIn je nejdiilezitejsi platformou pro potencidlni prodejce.
LinkedIn umoziiuje nejen personalistiim, ale také milionim zaméstnancim vytvaret sit’
uzite¢nych kontakt. Twitter je Casto upfednostiiovan copywritery ¢i marketingovymi
agenty a socidlni sit' Reddit je dtlezitou platformou pro IT pracovniky. Tito IT
pracovnici zde sdileji nejen své znalosti a dovednosti, ale také riizné inovace

(Hutchinson, 2022).
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Pro tcely této prace se nasledujici ¢ast vénuje tfem socidlnim sitim, které se v posledni
dobé& nejCastéji vyuzivaji v oblasti fizeni lidskych zdroji. Mezi tyto socidlni sité patii
Facebook, LinkedIn a Twitter.

Facebook

Facebook ma necelé tfi miliardy aktivnich uZivateli a stile ma nejvice aktivnich
uzivatelll oproti jinym socidlnim sitim. Jednotlivi uzivatel¢ vkladaji na sviij profil nejen
nékteré osobni udaje, ale také informace o dosazeném vzdélani ¢i pracovnich
zkuSenostech. Nabizeni pracovnich pozic prostiednictvim piispévku na Facebooku
muze spustit takzvany dominovy efekt. V praxi to mize vypadat tak, ze uzivatelé sdileji
dany prispévek mezi své pratelé a ti ho poté sdileji svému okruhu pratel. Timto
zpiisobem se tento piispévek mize zobrazit nékomu, kdo méa o danou pracovni nabidku

zajem (Campling, 2022).

Socidlni sitt Facebook je rovnéZ vyuZivdna organizacemi jako intranet. Firmy
si zakladaji na Facebooku profily, kde si do svého seznamu pftatel ptidaji pouze své
zaméstnance. Tento profil pak slouzi k informovéani pracovniki a jako prostfednik
k interni komunikaci. Béhem vyuzivani tohoto zplsobu komunikace dochazi k tvorbé
silnéjSich vazeb mezi zaméstnanci, vyssi loajalit¢ zaméstnancti vii¢i organizaci a mensi

fluktuaci pracovnikli (Horvathova a kol., 2016).
LinkedIn

LinkedIn je nejvétsi profesni socidlni sit), kterd poméaha sdruzovat profesionaly rizného
zaméfeni z celého svéta. Rada nastroji, které LinkedIn nabizi, vyuZiji nejen jednotlivi
pracovnici, na které je tato platforma primarn€¢ zameétena, ale také organizace.
Organizace rovnéz mohou vytvaret firemni profily, kde mohou nasledné¢ sdé¢lovat
aktuality. Na socidlni siti LinkedIn je také moznost reklamy a tvorby skupin,
které slouzi k diskusi mezi jednotlivymi ¢leny v organizaci ¢i s lidmi s podobnym

profesnim zamétenim (Horvathova a kol., 2016).
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Socialni sit’ LinkedIn je uZziteénym ndstrojem, ktery stdle vice organizaci vyuziva
k hledani novych zaméstnanci a k budovani zaméstnavatelské povésti. Oproti jinym
socidlnim sitim ma LinkedIn sva specificka pravidla, ktera se tykaji obsahu sdileného

uzivateli, to vede k vhodnému cileni (Bartikova, 2016).
Twitter

Twitter patfi mezi platformy, které jsou vhodné k ndboru novych zaméstnanci.
V soucasnosti se na trhu socidlnich médii stale objevuji nové platformy, to nuti
organizace piemyslet o tom, zda k ndboru zaméstnanct vyuziji Twitter. Pfi nasledném
rozhodovani je zapotiebi zohlednit vyhody a nevyhody Twitteru. Mezi vyhody patii
naptiklad fakt, ze Twitter je tfeti nepouzivanéj$i socialni siti, je vhodny k budovani
znacky jako zaméstnavatele, je zdarma a nckteré prispévky se mohou objevit
ve vysledcich vyhleddvani Google. Mezi nevyhody této platformy lze uvést skutecnost,
ze Twitter nedisponuje oddélenou sekci pro pracovni nabidky, pfispévky jsou znacné

omezen¢ poctem znakl a je pomérné anonymni (Watson, 2021).

Mnoho velkych i malych spolecnosti vyuziva Twitter k ndboru zaméstnancti. Nékteré
organizace vyuzivaji Twitter k propagaci pracovnich nabidek, k prezentaci aktivit
¢i aktualit. Tyto ¢innosti mohou dané firmy provadét prostiednictvim firemniho profilu
nebo je nechavaji délat své zaméstnance, to vede k SirSimu dosahu a konkrétni sdéleni
pusobi vérohodnéji. Je dulezité, aby si dand spoleCnost urcila strategii, kterou bude
na této socidlni siti provadét. K uspésné realizaci naboru prostfednictvim Twitteru je
dillezité zejména:

e budovani znacky jako zaméstnavatele,

e definovani cilové skupiny,

e pouzivani hashtagii a obrazk,

e tvofeni zajimavého obsahu,

e vyuzivani placené propagace a technologii pro analyzu ziskanych dat (Smith,

2020).
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Na zavér podkapitoly pojednavajici o socidlnich sitich je nutné také zminit
problematiku jejich bezpecnosti, a to zejména v oblasti ziskavani a vybéru novych

zaméstnanct prostfednictvim téchto platforem.

Nekteré praktiky v oblasti socialnich siti a fizeni lidskych zdroji mohou byt pfijimany
bez ohledu na pravni stranku véci. Casto dochazi k situaci, kdy se nové prosttedky
a nastroje vyvijeji rychleji nez legislativa. Jako ptiklad lze uvést skutecnost,
ze v soucasné dob¢ je pomérné jednoduché provérit digitalni stopu uzivatell, jako jsou
potencidlni uchaze€i o zaméstnani. Zameéstnavatelé mohou ziskdvat informace
o uchazecich bez jejich védomi nebo svoleni, pfestoze toto provérovani na socialnich
sitich nemusi byt nutné nezdkonné, je diskutabilni, jestli je mozné povazovat podobné

vyuzivani online zdroju za vhodné a etické (Bondarouk a kol., 2017).

2.2.3 Virtualni a rozSifena realita

Virtudlni realita maze vylepsit mnohé procesy pfifizeni lidskych zdroji. Mezi tyto
procesy patii zejména nabor, Skoleni zaméstnancli ¢i adaptace novych zaméstnancii
do organizace. Miliony lidi uz si bryle pro virtudlni realitu zakoupilo za ti¢elem zabavy.
Tato skuteCnost vede k otevieni nového atraktivniho kanalu, ktery muize slouzit
k t¢innym naborovym reklamdm. Potencial virtudlni reality se snazi vyuzit velké
spole¢nosti, jakymi jsou napiiklad Microsoft a Meta. Tyto spolecnosti jiz vytvateji
technickou infrastrukturu, kterda by umoznila §irS$i vyuziti simulovaného prostiedi,
a tim se vice podobala realité. Soucasny tlak na vyuzivani virtudlni reality pii fizeni
lidskych zdrojii zahrnuje také vyuzivani rozSifené reality. Zatimco virtudlni realita

simuluje 3D prostfedi, tak rozsifena realita piekryva 3D data do pohledu na skute¢ny

svét (Lawton, 2021).

Nébor zaméstnancl s vyuzitim virtualni reality je trendem poslednich nékolika let
a predstavuje nastroj pro naborové manazery, aby zvétsili okruh potencidlnich uchazect
o danou praci. Naborovi manaZefi mohou vyuzit virtudlni realitu k prohlidkam
pracovist’ ¢i k pohovortiim s kandidaty. Virtualni realita umoznuje uchazecim poznat
kulturu organizace a 1épe si sami sebe predstavit na konkrétni pozici bez jejich fyzické
pfitomnosti. Vyuziti virtudlni reality pro ndbor zaméstnanci mize Setfit financni
prostiedky, a to napiiklad na fyzické pozvani nékolika uchazeci na pohovory (Heaslip,
2022).
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Virtudlni realita se pouziva ke Skoleni zaméstnanci jiz nckolik desetileti. Simulace
virtudlni reality se dlouhodobé vyuzivaji u takzvanych rizikovych profesi, které jsou
naro¢né a u kterych pfi nedostatecném proSkoleni miize dojit k ijmé na zdravi lidi,
nebo k vysokym majetkovym ztratdm. Mezi tyto profese patii napiiklad piloti
¢1 zdravotnici. Dal§i moZné vyuziti virtualni reality je pii Skoleni novych pracovnikil
takzvanych call-center. Tito novi zaméstnanci se pomoci virtudlni reality uci
a procvicuji si m&kké dovednosti jako napiiklad aktivni naslouchani nebo empatii.
S vyuzitim této technologie doslo zejména ke zkraceni délky hovort s klienty

az o polovinu (Arruda, 2022).

2.2.4 Gamifikace

Termin gamifikace lze chapat jako techniku marketingu, ktera vyuziva hernich principt,
designu a prostfedi v nehernich oblastech za tucelem zvySit zdjem zaméstnanct

¢i zédkaznikl (Mittelbachova, 2020).

V oblasti fizeni lidskych zdroji je mozné vyuzit gamifikace nejen pii nabirani novych
zaméstnancl, ale také k jejich Skoleni a zapojeni v podniku nebo k podpote jejich
angazovanosti. Hry usnadiiuji a zlepSuji proces ziskdvani zaméstnancl, pomahaji
provéfit uchazece a je mozné je vyuzit také k ptildkani vysoce talentovanych zajemcut.
Gamifikace je také mozné vyuzit ke sblizeni novych zaméstnanct s témi stavajicimi,
k sezndmeni se s firemni kulturou nebo s firemnimi pfedpisy. Mezi Casté techniky
gamifikace pouzivané v oblasti fizeni lidskych zdroji patii zejména online hry, systémy
bodii a odmén, Zebtficky a kvizy. Personalisté tyto techniky ndsledné upravuji
v zavislosti na ucelu a kontextu, proto gamifikace implementovana v podnicich mize
mit rtizné podoby. Jako piiklad 1ze uvést hru Chosen Analyst, kterou spustila spole¢nost
Deloitte. V ramci hry se hraci snazili zachranit svét pred zombie tim, Ze prochazeli
jednotlivymi trovnémi hry a ucili se rizné dovednosti, jako je prace s MS Excel

(Chorna, 2023).
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2.3 Shrnuti

Cela kapitola je zamétfena na vyvoji personalnich informac¢nich systému, struénému
popisu téchto systémd, jejich hlavnich funkci a implementaci. Déle je kapitola vénovana
konkrétnim piikladiim soucasnych trendii technologii, které¢ je moZzné vyuzit v oblasti
fizeni lidskych zdrojl, zejména v ramci provadeéni persondlnich ¢innosti. V ramci této
kapitoly byly blize pfedstaveny socidlni sité, jako jsou Facebook, LinkedIn ¢i Twitter,
virtudlni a rozsifena realita nebo také technika gamifikace. Tyto soucasné technologie
lze v podniku vyuZzit mnoha zptsoby a k podpofe mnoha persondlnich ¢innosti, z tohoto
davodu tabulka cislo 1 znazoriuje, jaké technologie jsou vhodné k vykonavani

jednotlivych personalnich ¢innosti.

Tabulka 1: Pfehled vyuziti jednotlivych technologii dle personélnich ¢innosti

Personalni ¢innosti] Personalni | Ziskavani | Vzdélavani | Motivace a
Nazev technologie planovani [ avybér | arozvoj |odménovani
Personalni informacni systém v v v v
Socialni sité v v v
Virtudlni a rozsifena realita v v v
Gamifikace v v v

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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3 Prakticka Cast

Empiricky vyzkum je zalozeny na hypotéze, Ze se soucasnym rychlym vyvojem
technologii mohou nastat komplikace s jejich zavadénim ¢i s jejich vyuzitim ve firmach.
Vzhledem k oboru studia autora je dotaznikové Setfeni zameéfeno na projektove

orientované firmy.

Tato hypotéza je oveéfovana pomoci dotaznikového Setfeni, které sleduje vice cild.
Prvnim cilem Setfeni je zjistit, zda a jak Casto dochazi v projektové orientovanych
podnicich napti¢ odvétvimi k zavadéni novych technologii pro podporu fizeni lidskych
zdrojii. Druhym cilem je zanalyzovat tento proces implementace novych technologii.
V ramci tohoto cile je zkoumano, jak tyto procesy dotazovani hodnoti a kterych oblasti
personalistiky se tyto zmény nejcastéji tykaji. Zejména se jedna o oblasti personalistiky,
kterym se vénuje prvni kapitola této prace, a to o personalni planovani, ziskdvani,
vybér, vzdélavani, rozvoj, motivaci a odméinovani zaméstnancti. Tretim cilem je zjistit,
jaké soucasné trendy technologii jsou v téchto podnicich jiz implementovany, konkrétné
zda jsou aktivné vyuzivany naptiklad socialni sité, virtualni realita ¢i prvky gamifikace.
Na zékladé vysledkt ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni je zavér praktické ¢asti

vénovan navrhu opatfeni pro zefektivnéni a usnadnéni implementace novych

technologii.

Online dotaznik byl vytvofen pomoci platformy Survio.cz a celkem se skladda ze t¥inacti
otazek, které sleduji vySe uvedené cile. Prvni tfi otazky slouzi k rozliSeni respondentti
dle odvétvi, ve kterém pracuji, dle jejich pracovni pozice a velikosti podniku.
Nasledujici cast dotazniku je zaméfena na to, zda za dobu jejich ptlisobeni
v podniku doSlo k zavedeni novych technologii v oblasti personalistiky, jako jsou
naptiklad nové informacni systémy ¢i pocitacové programy. V rdmci této Casti byly
rovnéz kladeny otazky, které zjistuji, jakych oblasti personalistiky se tyto nové
zavedené technologie tykaly, jak respondent hodnoti cely tento proces implementace
a jak casto dochazi k zavadéni novych technologii. ObsaZena je i otazka, ktera se zajima
o0 to, co respondenti vnimaji jako nejvice problematické pfi realizaci zmén stavajicich
technologii. Zaveére¢na Cast dotazniku je zaméfena na technologie, které se aktualné
v konkrétnich podnicich vyuzivaji, jako jsou socidlni sité, virtualni realita ¢i vyuziti

gamifikace. Cely dotaznik je v pfiloze A této prace.
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K vyplnéni dotazniku pro ucely této prace byly pfes e-mail osloveny ndhodné vybrané
projektové orientované firmy napii¢ odvétvimi, které piisobi na uzemi Ceské republiky.
K hledéni firem byl zejména vyuzity online katalog Firmy.cz. U jednotlivych firem bylo
nasledné na jejich webovych strankach ovéfeno, zda jejich zaméteni skutecné odpovida
potfebam Setfeni. Firmy, které byly osloveny, se zaméiuji napiiklad na potadani
firemnich ¢i kulturnich akci, vyvoj a implementaci firemnich softwarG na zakazku
nebo projektovani staveb. Dotaznikové Setfeni probéhlo ve dvou mésicich, a to v bfeznu
a v dubnu roku 2023. Osloveno bylo celkem 800 firem a ndvratnost dotazniku byla

12,75 %.

3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

V ramci dotaznikového Setfeni byly ziskdny odpovédi od 102 respondentl. Tito
respondenti byli nejprve rozliSeni dle odvétvi, ve kterém pisobi. Respondenti mohli
volit z vybranych moZnosti, kterymi bylo ekonomické odvétvi, stavebnictvi, informacni
technologie, vzdélavani a kultura. Pokud dotazovany piisobi v jiném odvétvi, mohl jej
doplnit. Timto zplsobem bylo mozné ovérit, zda vsichni respondenti ptisobi

v odvétvich, které odpovidaji zaméfeni tohoto Setfeni.

Obrazek 3: Respondenti dle odvétvi

B Ekonomické M Stavebnictvi =T ®Vzdélavania kultura ™ Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze nejvétsi zastoupeni mad ekonomické odvetvi
s 33 respondenty. Podobné =zastoupeni maji odvétvi stavebnictvi a informacni

technologie, ve kterych se pohybuje 27 a 26 respondenttl.
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Dale byly ziskany odpovédi od 10 respondentli z odvétvi vzdélavani a kultura,

a 6 dotazovanych ptisobi v jinych odvétvich.

Druha otazka se tykala soucasné pozice v podniku, ve které respondent momentalné
pusobi. Nejvice respondentil se nachdzi na pozici projektovy manazer a administrativni
pracovnik, ob¢ tyto odpovédi zvolilo 20 dotazovanych. Druhé nejvétsi zastoupeni tvoii
personalisté, a to 17 respondentli. Vzhledem k velkému mnozstvi rliznych pracovnich
pozic byla rovnéz u této otazky moznost danou pozici doplnit. Celkem bylo ziskano
15 odpovédi od respondentii, ktefi se nachdzeji na jinych pozicich. Dale byly ziskany

odpovédi od 13 projektantd, 8 IT pracovnikd, 6 jednateli a 3 IT manaZeri.

Z odpovédi na prvni dvé otazky lze Iépe specifikovat pracovni zafazeni respondentt,
a to na jaké konkrétni pozici plisobi v konkrétnim odvétvi. V ramci ekonomického
odvétvi nejCastéji odpovidali personalisté, projektovi manazefi a administrativni
pracovnici. Z oblasti IT byly zejména ziskdny odpovédi od personalisth a IT
pracovnikil. V odvétvi vzdélavani a kultura se dotazovani nejcastéji nachazeli na pozici
projektovy manazer a administrativni pracovnik. Respondenti piisobici v odvétvi
stavebnictvi se zejména nachdzeji na pozici projektovy manazer, projektant
a administrativni pracovnik. V ramci ostatnich odvétvi byly ziskdny odpovédi
piedevsim od administrativnich pracovnikii. Konkrétni zastoupeni vsSech pozic

v jednotlivych odvétvich znazornuje nasledujici graf.

Obrazek 4: Pozice respondentii dle odvétvi

35 33
30 76 27
25
20
15
10 28
5 . I3 2I3 3 ] 21 122
O T S T - S 1
Ekonomické Vzdélavania Stavebhnictvi Jiné
kultura
M Personalista M Projektovy manazer m Projektant
B T manazer T pracovnik Administrativni pracovnik
Jednatel Jind CELKEM

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Tteti otazka byla zaméfena na velikost podniku, ve kterém respondenti pracuji. Nejvice
dotazovanych (74) pracuje v malém podniku do 50 zaméstnancl. Znatelné méné
respondentt (18) pracuje ve stfednim podniku, ktery ma od 50 do 250 zaméstnanct
a nejméné dotazovanych (10) pracuje ve velkém podniku nad 250 zaméstnancti. Zadny

z respondenti, ktefi ptisobi v odvétvi vzdélani a kultura, nepracuje ve velkém podniku.

Obrazek 5: Velikost podniku

B Maly podnik B Stfedni podnik B Velky podnik

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ctvrta otazka se zaméfuje na to, zda za dobu, po kterou respondent piisobi v daném
podniku, doSlo k zavedeni novych technologii v oblasti personalistiky. Na tuto otazku

kladné odpovédélo 49 (48 %) dotazovanych a zaporné jich odpovédélo 53 (52 %).

Diky této otazce bylo zjisténo, ze v IT odvétvi dochazi k zavadéni novych technologii
vice nez v ostatnich odvétvich. Konkrétn¢ na tuto otdzku odpovédélo kladné
21 dotazovanych zIT odvétvi a pouze 5 odpovédi bylo zapornych. Naopak
od respondentl z ekonomického odvétvi bylo ziskdno 14 kladnych odpovédi,
alel9 zépornych. Z oboru stavebnictvi kladné¢ odpovédélo 11 respondenti a zaporné
16. V ramci vzdélavani a kultury odpovédél 1 respondent kladn¢ a 9 zaporné,

a od dotazovanych z jinych odvétvi byly ziskdny 2 kladné a 4 zaporné odpovédi.

30



Se ctvrtou otazkou byla tizce spjata nasledujici pata otdzka, kterd zkoumala, jakych
oblasti personalistky se tyto nové zavedené technologie tykaly. Jelikoz nové zavedené
technologie mohou pfispivat v mnohych oblastech personalistiky zaroven, tak v ramci

této otazky mohli respondenti zvolit jednu nebo vice odpovedi.

Obrazek 6: Oblasti personalistiky

B K zadnému zavadeni novych technologii
béhem mého plsobeniv podniku nedoslo.

®m Komunikace

W Vzdéldvania rozvoj

W Ziskavania vybér zaméstnancu

M Jiné

® Motivace a odménovani

H Personalni planovani

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Vsichni respondenti (53), ktefi v pfedchozi otazce zvolili zapornou odpoveéd,, tak rovnéz
na tuto otazku odpovédéli, Zze za dobu jejich plsobeni v podniku nedoslo k zavadéni
novych technologii. To znamend, Ze mame ovéfenou pravdivost odpoveédi. Z vysledki
dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze nové zavedené technologie se nejcastéji tykaly
oblasti komunikace, vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, kde bylo ziskdno
42 a 37 odpovédi. Dale nasledovala oblast ziskdvani a vybéru zaméstnanci
s 16 odpoveéd'mi, a jiné oblasti personalistiky s 12 odpovéd’'mi. Nejméné Casto se nove
zavedené technologie tykaly oblasti personalniho planovani, motivace a odménovani

zaméstnancd, u kterych je 6 a 10 odpoveédi.
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Sesta otazka rovndZ souvisela s nové zavedenymi technologiemi a je zaméfena na to,
jak dotazovani hodnoti cely tento proces implementace. Stejn¢ jako u ptfedchozi otazky
vSichni respondenti (53), ktefi na ctvrtou otdzku odpovédéli zaporné, ucinili stejné

1u této otazky, z ¢ehoz vyplyva, Ze i zde mame ovéfenou pravdivost odpovédi.

Obrazek 7: Naro¢nost zavadéni novych technologii

W Narocné

B Spise narocné

® Spise nenarocné

B Nenarocné

® K zadnému zavadéni novych technologii
béhem mého plsoheni v podniku nedoslo.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

K ohodnoceni néro¢nosti zavadéni novych technologii méli dotazovani k dispozici
skalu Ctyt postupné jdoucich moznosti, a to od naro¢né az po nenarocné.
Pro dotazované, kteti zavadéni novych technologii v podniku za dobu svého plsobeni
nezazili, byla ptipravena pata moznost odpovédi. Z odpoveédi bylo zjisténo, Ze proces
zavadéni novych technologii hodnoti jako naro¢ny 6 respondentil a jako spiSe naro¢ny
25 dotazovanych. Odpovéd spiSe nenarocné a nenarocné byla kazdd zvolena

9 respondenty.
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Obrazek 8: Narocnost zavadéni novych technologii dle odvétvi

35 33

W Narocné

30

25

B Spise narocné

20

15

B Spise nenarocné

10

m Nendrodné

o

B K zadnému zavadéni novych
technologii béhem mého plsobeni v
podniku nedoslo.

m CELKEM

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Vramci ekonomického odvétvi hodnoti tento proces jako spiSe narocny
8 dotazovanych, a odpovéd narocné a spiSe nenarocné byla kazda zvolena
3 dotazovanymi. Respondenti z odvétvi IT nejCastéji volili odpovéd’ spiSe narocné,
takto odpovédélo 9 respondentii. Dale 7 dotazovanych hodnoti tento proces jako
nenarocny a 5 jako spiSe nenaro¢ny. Dotazovani v oboru stavebnictvi rovnéz nejcastéji
zvolili odpovéd’ spise narocné, takto odpovédélo 8 respondentl, odpovéd’ narocné byla
zvolena 2 a nenaro¢né pouze 1 respondentem. V odvétvich vzdélavani a kultura a jinych

oborech vét§inou k Zadnym zménam nedochazelo.

Sedma otazka zkoumala, jak casto dochdzi v daném podniku k zavadéni novych
technologii. Respondenti mohli volit z odpovédi velmi Casto — alesponi jednou rocné,
Casto — maximalné jednou za rok, ziidka — maximaln¢ jednou za tfi roky, velmi zfidka —

maximalné jednou za pét let a neumim odpovedét.
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Obrazek 9: Frekvence zavadéni novych technologii

mVelmic¢asto mCasto mZfidka mVelmiziidka m Neumim odpovédét

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Nejvice respondentti neumi na otazku s urcitosti odpoveédét, z toho lIze vyvodit, ze bud’
tito respondenti v podnicich zddné zmény za dobu svého pilisobeni nezazili a nejsou
schopni urcit jejich frekvenci, nebo Ze o téchto zménach nemaji v dlouhodobém métitku
prehled. Odpovéd’ velmi ziidka (maximalné jednou za pét let) zvolilo 25 dotazovanych,
17 respondentlt odpovédélo ziidka (maximalng jednou za tfi roky), 15 Casto (maximalné

jedou ro¢né) a 6 velmi Casto (alespoii jednou ro¢n¢).

Obrazek 10: Frekvence zavadéni novych technologii dle odvétvi

35 33

30

25

20 ® Velmi ¢asto
15 m Casto

10 | Ziidka

B Velmiziidka

B Neumim odpovédeét

B CELKEM

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Z vysledktt vyplyva, ze vIT odvétvi dochdzi ke zméndm castéji nez v ostatnich
odvétvich. Respondenti z tohoto odvétvi nejcastéji volili odpoveéd’ Casto, a to konkrétné
10 z 26 dotazovanych. V ekonomickém odvétvi dochazi ke zménam ztidka az velmi
ziidka, takto odpovédélo 6 a 8 z33 respondenti. V oboru stavebnictvi

10 z 27 dotazovanych uvedlo, Ze ke zménam dochazi velmi ziidka.

Osma otazka se zaméfila na to, co obecné respondenti vnimaji jako nejvice
problematicky faktor pfi realizaci zmén stavajicich technologii podporujici fizeni
lidskych zdroji. Mezi mozné odpovédi, ze kterych mohli dotazovani vybirat, patiil
nedostatek komunikace ¢i jeji selhani, podcenéni rizik, nepfipravenost datového
prostiedi, nedodrzeni fazi implementace, u které lze jako ptiklad uvést vynechani

testovaci faze, jiné nebo zadné problémy.

Obrazek 11: Problémy béhem implementace

®m Nedostatek komunikace ¢i jeji selhani
B Podceneénirizik

B Nepripravenost datového prostiedi

B Nedodrzeni fazi implementace

mJiné

m Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z odpovédi respondentli se ukazal jako nejvice problematicky nedostatek komunikace
¢i jeji selhani, tuto odpovéd’ vybralo v sou¢tu 36 dotazovanych. Celkem 23 respondentt
uvedlo, ze nevnimaji nic problematického béhem implementace zmén. Dale
18 dotazovanych zvolilo jako problém neptipravenost datového prostfedi, 10 uvedlo
odpovéd’ nedodrZeni fazi implementace a stejny pocet respondentt volil moznost jiné

problémy. Pouhych 5 respondentii vnima jako nejvice problematické podcenéni rizik.
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Devata otazka zkoumala, jakd technologie se v podnicich vyuzivd nejcastéji
k vnitropodnikové komunikaci. Nabizené moznosti odpovédi pocitaly 1 s variantou,
ze néckteré podniky vibec technologie pro ucely komunikace v rdmci svych

zaméstnancl nevyuzivaji a komunikace probihd vyhradné offline.

Obrazek 12: Technologie vyuzivané k vnitropodnikové komunikaci

B MS Teams

B Zoom

W Google Meet
B Facebook

m WhatsApp
mlJiné

m Zadné (pouze offline komunikace)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Z vysledktl vyplyva, ze nejpouzivangjsi technologii k vnitropodnikové komunikaci je
MS Teams, kterou uvedlo celkem 36 respondentii. Dalsi ¢asto vyuzivanou technologii
je platforma WhatsApp, tu zvolilo 24 dotazovanych. Dle Cetnosti pak nasleduji jiné
technologie, Facebook, Zoom a Google Meet s poctem respondenta 18, 7, 5 a 4. To,

ze vnitropodnikova komunikace probihd pouze offline, uvedlo 8 respondenti.

Vysledky ukazuji, Ze v ramci ekonomického odvétvi se k vnitropodnikové komunikaci
nejvice pouziva MS Teams, tuto odpovéd’ zvolilo 16 z 33 dotazovanych. MS Teams je
nejCastéji vyuzivan rovnéz v IT odvétvi, takto odpovédélo 11 z26 respondentd.
V odvétvi stavebnictvi se nejCastéji  vyuziva  WhatsApp, ktery zvolilo
12 z 27 dotazovanych. V oblasti vzdélavani a kultury respondenti nejcastéji uvadéli
Facebook, v ostatnich odvétvich MS Teams. Odpovéd’, ze technologie ke komunikaci
vyuzivany nejsou, uvedlo 6 respondentii z oblasti stavebnictvi a 2 respondenti

z ekonomického odvétvi.
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Desata otazka byla zaméfena na to, jaké mmnozstvi podnikii vyuziva socidlni sité
k hledani novych zaméstnancti. U této otdzky meli dotazovani pouze dvé moznosti
odpovédi, a to kladnou a zépornou.

Z vysledkt vyplyvéa, ze vétSina podnikii vyuzivd socialni sité k hledani novych
zaméstnancl. Kladné odpovédélo 78 respondentli, coz je vice nez tfi Ctvrtiny

z celkového poctu dotazovanych, a zdporné 24.

Ve vsech odvétvich se Castéji vyskytuje kladnd odpovéd’. Konkrétné odpoveédélo kladné
23 z 33 respondentli z ekonomického odvétvi, 25 z 26 v IT odvétvi, 17 z 27 v oboru
stavebnictvi, 7 z 10 v odvétvi vzdélavani a kultura, a vSichni dotazovani z ostatnich

odvétvi.

Jedenactd otazka zjiStovala, které konkrétni socidlni sit¢ podniky vyuZzivaji k hledani
novych zaméstnancli. Mezi moznymi odpovéd’'mi byly zejména uvedené socialni sité,
které jsou zminéné v kapitole Soucasné trendy technologii. Té€mito socidlnimi sitémi

jsou Facebook, LinkedIn, Twitter a Reddit.

Obrazek 13: Socialni sit¢ vyuzivané k hledani novych zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Nejpouzivangj$i socialni siti k hledani novych zaméstnanci je podle ziskanych
odpovédi Facebook, tuto odpovéd zvolilo 41 dotazovanych. Druhou nejcastéji
pouzivanou socidlni siti je LinkedIn, kterou uvedlo 29 respondentl. Zastoupeni
u ostatnich socidlnich siti je velmi malé. Jiné socialni sit€¢ zvolilo 4 dotazovanych,
Instagram 3 a Twitter pouze 1 respondent. Socidlni sit Reddit neuvedl nikdo
z dotazovanych. VSichni respondenti, ktefi na pfedchozi otdzku odpovédeli zaporné,

totozn¢ ucinili i u této otdzky, to znamend, ze mame ovéienou pravdivost odpovédi.

Z vysledki vyplyva, Ze v ramci ekonomického odvétvi se nejvice pouzZiva socidlni sit’
Facebook, takto odpovédélo 13 z 33 dotazovanych. V IT odvétvi se nejcastéji vyuziva
LinkedIn, ktery zvolilo 15 z26 dotazovanych, a Facebook, kde bylo ziskano
10 odpovédi. V oboru stavebnictvi je nejvyuzivanéjsi socialni siti Facebok a LinkedIn,
Facebook zvolilo 9 z 27 respondentil a LinkedIn 5. V odvétvi vzdélavani a kultury,

podobné jako v jinych oborech je nejcastéji uvadéna socialni sit’ Facebook.

Zaveérecné dve otazky byly rovnéz zaméfené na zminované soucasné trendy technologii,
konkrétné na virtudlni realitu a vyuziti prvka takzvané gamifikace. V ramci téchto
otazek bylo zkoumano nejen to, zda je dana technologie vyuzivana v podnicich, ale také
zda dotazovani danou technologii znaji. Nejprve je v ramci Setfeni vénovana pozornost

virtualni realité, na kterou byla zamétena dvanacta otazka dotazniku.

Obrazek 14: Vyuziti virtudlni reality v podnicich

HAno MNe uNea tutotechnologii neznam.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Z vysledkl lze vycist, ze se virtudlni realita v podnicich vyuzivd pouze malokde.
Kladné odpovédelo pouze 5 respondenttl, a to 1 z ekonomického odvétvi, 2 z oboru IT
i 2 z oblasti vzdélavani a kultura. Zapornou odpovéd’ zvolilo celkem 97 respondentd,
z toho jich 88 uvedlo, ze dany podnik nevyuziva virtudlni realitu a 9 respondentii tuto
technologii viibec neznid. Z 88 dotazovanych, ktefi v podniku virtudlni realitu
nevyuzivaji, jich 27 plisobi vramci ekonomického odvétvi, 24 vIT odvétvi,
23 ve stavebnictvi, 8 voboru vzdélavani a kultura, a 6 vradmci jinych odvétvi.
Dotaznikové Setieni také odhalilo, Ze vSichni dotazovani z odvétvi IT, vzdé€lavani
a kultura, a zjinych oborli tuto technologii znaji. V rdmci ekonomického odvétvi

a stavebnictvi virtudlni realitu neznd 5 z 33 a 4 z 27 respondentd.

Nasledujici graf zndzorfiuje zastoupeni jednotlivych odpoveédi vici celkovému poctu

respondentl v daném odvétvi a umoziiuje lepsi orientaci v ziskanych datech.

Obrazek 15:Vyuziti virtualni reality dle odvétvi
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)
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Zavere€na otdzka Setieni je zaméfena na vyuziti gamifikace v podnicich. Respondenti

u této otazky méli na vybér z totoznych moznosti odpovédi, jako v ptredchozi otazce.

Obrazek 16: Vyuziti gamifikace v podnicich

EAno m®mNe mNea tuto technologii neznam.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

Ziskan¢ odpovédi ukazaly, ze prvky gamifikace se v podnicich vyskytuji castéji
nez virtualni realita, ackoli tento pojem nezna vice dotazovanych. Kladnou odpovéd’
zvolilo 15 respondentli, ztoho 9 dotazovanych ptlisobi v ekonomickém odvétvi,
2 v oboruIT a také ve stavebnictvi, 1 ve vzdélani a kultufe i v jinych odvétvich.
Zaporng odpovédélo celkem 87 dotazovanych, ztoho jich 58 uvedlo, Ze se v jejich
podniku nevyuzivaji prvky gamifikace a 29 tuto technologii nezna. Z vyse uvedenych
58 respondenttl, kteii gamifikaci znaji, ale v podniku se s jejimi prvky nesetkali, jich
8 plisobi v ekonomickém odvétvi, 20 v IT, 16 ve stavebnictvi, 9 ve vzdélavani a kultura,
a 5 vramci jinych odvétvi. Z vysledki rovnéZz vyplyva, Ze nejvice respondenti,
ktefi termin gamifikace neznaji, pisobi v ekonomickém odvétvi a ve stavebnictvi,
presnéji takto odpovédélo 16 z 33 a 9 z 27 dotazovanych pisobicich v téchto oborech.
VIT odvétvi tento termin neznaji 4 respondenti a vSichni respondenti ptisobici

ve vzdélavani a kultufe i1 jinych oborech tento pojem znaji.
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Obdobn¢ jako u ptedchozi otazky je pro snaz$i Cteni dat nize uveden graf,
ktery zobrazuje zastoupeni jednotlivych odpovédi vici celkovému poctu respondentt

v daném odvétvi.

Obrazek 17: Vyuziti gamifikace dle odvétvi
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2023)

3.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda a jak casto dochazi v projektové
orientovanych podnicich k zavadéni novych technologii pro podporu fizeni lidskych
zdrojii, a to napfi¢ odvétvimi. Dal§im cilem dotazniku bylo zjisténi, jak zavadéni
novych technologii dotazovani hodnoti vramci své praxe, a jakych oblasti
personalistiky se tyto zmény tykaji nejCastéji. Dale bylo cilem ot4zek v Setteni zjistit,

jaké soucasné trendy technologii jsou aktualné v podnicich implementovany.

V ramci dotaznikového Setfeni byly ziskany odpovédi od celkem 102 respondentd.
Nejvice odpovédi s relativné podobnym zastoupenim bylo ziskdno od respondentil
z odvétvi ekonomického, IT a stavebnictvi. Dotazovani se nejCastéji nachazeli
na pozicich projektového manazera, administrativniho pracovnika a personalisty.
V ramci Setfeni bylo zjisténo, Zze vétSina dotazovanych pracuje v malych podnicich

do 50 zaméstnancu.
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Prvnim cilem bylo zjistit, jestli a jak Casto jsou v podnicich zavadény nové technologie
podporujici fizeni lidskych zdroji. Vysledky ukazaly, Zze za dobu pilisobeni respondentil
v danych podnicich spiSe nedochazelo k zavadéni novych technologii. Bylo zjiSténo,
ze k zavadéni novych technologii dochazi vice v IT odvétvi nez v ostatnich oblastech,

ve kterych respondenti piisobi.

Druhym cilem bylo urcit, s jakou oblasti personalistiky zavadéni novych technologii
souviselo a jak je jejich zavedeni hodnoceno z hlediska néaroc¢nosti v rdmci praxe.
Z vysledki vyplyva, Ze se tyto technologie nejCastéji tykaly oblasti komunikace
a jako druhd nejcastéjsi oblast bylo uvadéno vzdélavani a rozvoj. Dotaznikové Setieni
rovnéz odhalilo, ze v IT odvétvi k témto zménam dochéazi ¢asto a jsou hodnocené
jako spiSe narocné az narocné. Ke zmé€nam v oboru stavebnictvi dochdzi velmi ziidka
a dotazovani je hodnoti jako spiSe narocné. V ramci ekonomického odvétvi ke zméndm
dochazi ztidka az velmi ztidka a tyto zmény jsou rovnéz hodnocené jako spiSe narocné.
V odvétvi vzdélavani a kultura a v jinych oborech k zavadéni novych technologii spise
nedochézi. Jako nejvice problematické respondenti shled4vaji nedostatek komunikace
¢i jeji selhani a neptipravenost datového prostifedi. Zna¢né velké mnoZzstvi respondentii

nevnima nic problematického béhem implementace zmén.

Tteti cil byl zaméten na zjisténi, které technologie jsou v souc¢asné dob€ v podnicich jiz
implementovany. K vnitropodnikové komunikaci se nejcastéji vyuzivd MS Teams,
ktery mad nejvetsi zastoupeni v ekonomickém, IT a jinych odvétvich. V odvétvi
stavebnictvi se nejCastéji vyuziva WhatsApp a v oblasti vzdélavani a kultura Facebook.
VétSina dotazovanych ve vSech zkoumanych odvétvi uvedla, ze se v jejich podnicich
vyuzivaji socialni sit¢ také k hledani novych zaméstnanct. Z vysledki vyplyva,
ze socidlni sit¢ Facebook a LinkedIn se v rdmci vSech odvétvi vyuzivaji k hledani
novych zaméstnanci nejcastéji. V IT oboru vice respondentti uvedlo socidlni sit
LinkedIn a ve zbylych odvétvich sit Facebook. Setfeni odhalilo, Ze se virtudlni realita
vyuziva v podnicich jen velmi ziidka, ale mnoho dotazovanych tuto technologii zna.
Prvky gamifikace se v podnicich vyuZivaji znatelné¢ castéji nez virtualni realita,
ale zaroven je tento pojem mezi respondenty méné znamy. NejCastéji se virtudlni realita
vyuziva v odvétvi IT a vzdélavani a kultura, prvky gamifikace jsou nejCastéji vyuzivany

v ekonomickém odvétvi.
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3.3 Navrhy opatieni

ZavéreCnym cilem praktické casti této prace je navrhnout opatfeni pro zefektivnéni
a usnadnéni implementace novych technologii v podnicich. Vhledem k tomu, ze béhem
dotaznikového Setieni byla ziskdna data z vice odvétvi, tak budou nasledujici opatieni
moci byt aplikovdna napti¢ odvétvimi. Jako demonstrativni pfiklad je zvolen podnik,
ve kterém autor této prace vykonaval odbornou praxi, jednd se o reklamni a produkéni
agenturu. Agentura se zabyva zejména pfipravou a realizaci firemnich, kulturnich
i jinych akei, pronajmem vybaveni na tyto akce jako naptiklad stany, stoly ¢i lavice
a ostatnimi marketingovymi ¢innostmi. Tato agentura ma méné nez 50 zaméstnanci
a fadi se do kategorie maly podnik. Pravé tato kategorie ma rovnéz nejvétsi zastoupeni

v dotaznikovém Setfeni.

V ramci této podkapitoly je vénovdna pozornost implementaci soucasnych trendl
technologii pro podporu fizeni lidskych zdroji, které se dle vysledkli Setfeni
v soucasnosti zatim pfili§ nepouzivaji. Témito technologiemi jsou virtualni realita
a technologie, které vyuzivaji prvkl takzvané gamifikace. B€hem implementace téchto
novych technologii miize v podnicich dojit ke zménam technologii stavajicich, proto je
nasledujici ¢ast prace vénovana kromé samotné¢ho postupu implementace také fizenim

zmen.

3.3.1 Implementace virtualni reality

Jak bylo zminéno jiz vySe v kapitole Soucasné trendy technologii, virtudlni realitu je
mozné vyuzivat k zaClenéni novych zaméstnancti do kolektivu, k seznameni s mistem
pracovisté nebo k lepSimu pochopeni naplné a postupu prace. Tato podkapitola je
zamefena na zefektivnéni postupu implementace virtudlni reality pro tcely fizeni

lidskych zdroji a na jeji mozné vyuziti v ramci vyse uvedené agentufe.
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Béhem implementace virtudlni reality v podniku je dtlezité pravidelné ziskavat
od zaméstnancl zpétnou vazbu. Pravé diky zpétné vazbé mohou byt prvky daného
Skoliciho programu 1épe optimalizovany, a tim padem se mohou stat vice efektivnimi.
Technologie virtualni reality se neustale a rychle vyviji, proto je dilezité, aby zejména
interni IT tymy rozumély nejnovej§im zménam hardwaru, a tak mohl byt potencial této
technologie plné vyuzity. V rdmci implementace je vhodné, aby dana virtudlni realita
méla podporu napfi¢ platformami, jako je napiiklad podpora pro mobilni telefony

¢i web, pro snadnéjsi ptistup i prezentaci (Fade, 2019).

Jako priklad lIze uvést mozné vyuziti virtudlni reality v ramci zminované agentury.
Béhem ptipravy firemnich ¢i kulturnich akci musi mit zaméstnanci agentury schopnost
kreativné a efektivné pracovat s prostory, které jsou k dispozici. Pomoci virtudlni reality
si lze tuto dovednost nejen osvojit, ale také zlepSovat. Konkrétni podoba virtudlniho
prostfedi mize mit podobu tymové hry, kterd bude podnécovat kreativni mysleni

nebo bude slouzit jako néstroj pro brainstorming.

Tato tymova hra by slouzila nejen k uceni novych znalosti ¢i k jejich prohlubovéni,
ale také k posileni vztahti na pracovisti. Sofistikovanéjsi a vice komplexni podoba
virtualni reality by pracovala s realnymi prostory, ve kterych se konkrétni akce konaji,
a s konkrétnim vybavenim na akce, které agentura vlastni. Diky vyuZiti virtualni reality

bude agentura piisobit atraktivnéji také jako zaméstnavatel.

3.3.2 Implementace prvki gamifikace

Podobné jako virtualni realita také implementace prvki gamifikace méa v oblasti fizeni
lidskych zdrojt Siroké vyuziti. V rdmeci této kapitoly je v€novéana pozornost zefektivnéni
postupu implementace gamifikace pro Ucely fizeni lidskych zdroji a na jeji mozné

vyuziti v ramei dfive uvedené agentury.
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Vramci efektivniho implementovani prvkti gamifikace je podstatné nejprve urcit
firemni cile a ty pak zohlednit pfi vybéru vhodnych hernich mechanismti. Dilezité je
rovnéz vytvorit takovy systém, ktery je pfehledny a zaméstnanci maji moznost sledovat,
kam ve hfe sméiuji, jaky je jejich postup k tspéchu a cili, a co jeSté musi vykonat,
aby se knému dostali. Platforma pro gamifikaci by proto méla byt jednoducha,
pfimocard a prehlednd. Soutézivost je jednim z aspektli gamifikace a rozumné miie je
vhodnd, protoze pomadhd zaméstnancim vystoupit ze své komfortni zéony a podavat
lepsi vykon. Je nutné zdiraznit, Ze nadmérné zamétfeni na soutéz naopak muize vést
k selhani celé¢ ideologie a ucelu gamifikace. S gamifikaci souvisi také systém odmeén,
ktery poskytuje spravnou motivacni podporu k dosazeni danych vysledki a ke splnéni
cili organizace (Brooke, 2018). Samotna problematika motiva¢nich faktori a systému

odménovani je bliZze popsana v prvni kapitole této prace.

Ptiklad mozného vyuziti prvki gamifikace lze uvést v ramci zmilované agentury.
Prvky gamifikace mohou byt zaclenény do tymové hry, které byla vénovana pozornost
v ptedchozi podkapitole. Vramci hry zaméstnanci mohou ziskdvat body
za nejvhodnéjsi kreativni feSeni daného problému ¢i za své aktivity v ramci
brainstormingu. Tyto body by si zaméstnanci udé€lovali navzdjem, a nasledné¢ by je
mohli vyménit za odmény. Odménami mohou byt naptiklad mimofadné finan¢ni
ohodnoceni ¢i nadstandardni vybaveni kancelafe. Tento bodovaci systém lze pouzit
nejen vramci virtudlni reality, ale také naptiklad béhem porad, které se konaji

ve zminované agentuie pravidelné kazdy tyden.
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3.3.3 Rizeni zmén

Zmeéna, kterou pfinasi zavadéni novych technologii, jakou je naptiklad virtudlni realita
nebo technologie vyuzivajici prvkd gamifikace, mize byt pro zaméstnance narocna.
Toto tvrzeni rovnéz vyplyva z vysledki provedeného dotaznikového Setfeni. Tato
skutecnost mize byt zplisobena naptiklad Spatnym fizenim zmén v podniku, proto je
tato podkapitola zaméfena na fize a strategie fizeni zmén a na zefektivnéni procest

béhem zavadéni novych technologii.

Duivodi, pro¢ se zaméstnanci brani zménam, je nékolik. Mezi t€émito divody lze uvést
strach z neznama ¢i selhani, naruSeni zvykia a stereotypil, pocit manipulace, nejasny

ucel zmeény nebo prilisna spokojenost se sou¢asnym stavem (Kubickova & Rais, 2012).

Armstrong & Taylor (2015) uvadéji modely zmény, které popisuji mechanismus
uskutecnéni zmény a okolnosti, které maji vliv na uspéSnou realizaci zmény. Jeden
z téchto modeld navrhl sociolog a psycholog Kurt Lewin, ktery stanovil tfi zakladni
faze zmény. Jednd se o f4zi rozmrazeni, kdy se zména pfipravuje, provedeni zmény
a zmrazeni neboli upevnéni zmény. V ramci faze rozmrazeni je zapotitebi zohlednit
vSechna moZna ohrozeni, které dand zména lidem pifindSi. Béhem této faze rovnéz
dochazi k oslabeni souc¢asné rovnovahy, kterd podporuje dosavadni postoje a chovani.
Z tohoto diivodu je také diilezité v ramci procesu brat v uvahu nutnost povzbuzovat lidi
dotCené zménou tak, aby danou zménu piijali a tim pomohli k opétovnému dosazeni
rovnovahy. Nasledné dochazi k provedeni dané zmény, na kterou lidé postupné reaguji.

V zavérecné fazi je potfeba nové podminky podporovat a prosazovat.

Po realizaci je zapotiebi vysledny stav ustalit, aby se prostiedi stabilizovalo. K ispésné
realizaci zmény je mozné vyuzit nckteré strategie nebo jejich kombinaci. Mezi tyto
strategie patii hlavné¢ participace, vzdélavani a komunikace, technické vybaveni

a podpora, manipulace a vyjednavani (Kubickovéa & Rais, 2012).
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Obrazek 18: Proces fizeni zmén
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Zdroj: Kubickova & Rais (2012)

Pravé nedostatek komunikace ¢i jeji selhani uvadéli respondenti v dotaznikovém Setfeni
jako nejvice problematicky faktor pfi realizacich zmén stdvajicich technologii v oblasti
personalistiky. Vzhledem k témto vysledkli se tato podkapitola dale vénuje

problematice komunikace béhem implementace zmén v podniku.

Komunikace je béhem fizeni zmén klicova k budovani povédomi o zméné a k jeji
podpote samotnymi pracovniky. Tato komunikace musi byt zalozena na klicovych
informacich, kterymi jsou zejména informace o predmétu zmény, o jejim divodu
a o tom, koho se zména nejvice tyka. Spravna komunikace poméha vSem zicastnénym
Iépe pochopit, co maji o¢ekavat a zarovei to, co se ocekava o nich samotnych. V ramci
této problematiky je mozné uvést pét klicovych prvki komunikace o zméndach.
Jako prvni je dalezité vyhodnotit konkrétni situaci, vhodné komunikacni kanaly, a také
lidi a jejich potifeby. Dale je zapotiebi vytvofit takzvany plan komunikace. Plan
komunikace slouZzi k lepSimu naplnéni zdméru zmény v souladu s cili organizace jako
celku. Obsahem pldnu je zejména samotné sdéleni, komunikacni strategie

a takzvany obsahovy plan.
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Obsahovy plan je piehled toho, jaké informace maji byt v jakou dobu sdélovany.
V ramci planu komunikace by mél byt také vymezen prostor pro zpétnou vazbu
zainteresovanych stran. Dal§$im vyznamnym prvkem komunikace zmén je ptiprava
klicovych lidi na roli agenta zmény. Nasledné dochazi k realizaci komunikac¢niho planu.
V této fazi je dulezité, aby klicovi lidé byli viditelni, odpovidali na dotazy pracovniki,
a zaroven je motivovali v postupu. ZavéreCnym a podstatnym krokem je cely proces
vyhodnotit, a to vcetné¢ zpétnych vazeb od vSech zainteresovanych stran. Také je
dualezité na tyto podnéty reagovat (Grossman, 2022).

Mozny postup komunikace zmény je op€t mozné demonstrovat na piikladu zminované
reklamni a produk¢ni agentury. V tomto piipadé se zaméfime na to, jak informovat
zaméstnance o zavedeni vyse navrzené podoby virtudlni reality v této agenture. Jelikoz
se jednd o maly podnik, tak roli agenta zmény bude zejména vykonavat personalni
pracovnik. Cilem této zmény je zlepsit Skoleni svych zaméstnanct, zvysit produktivitu
prace a podpofit tymovou préci ve firm&. Chystand zména a veskeré potfebné informace
budou sdé€¢lovany pomoci dvou komunika¢nich kanali. Prvnim komunika¢nim kanalem
je socialni sitt Facebook, kterou podnik nejcastéji vyuzivd k vnitropodnikové
komunikaci a druhym je verbalni komunikace. Komunikacni strategie obsahuje vyse
zminéné cile, cilovou skupinu neboli zaméstnance agentury, kterych se zména tyka.
Dale strategie zahrnuje samotné sdéleni, které zaméstnanctim sdélovano dle obsahového
planu a zpétnou vazbu. Samotny obsahovy plan bude rozdélen na tfi ¢asti. Prvni Cast
obsahového planu zahrnuje vSechna sdéleni ve fazi ptipravy implementace virtudlni
reality do podniku. Ve sdé€leni je obsazen ucel zmény, vize a planovany postup
implementace. Druhd c¢ast planu obsahuje sd€leni v ramci faze zavadéni zmény.
Obsahem téchto sdéleni bude aktudlni postup probihajici implementace a dopliujici
informace o tom, co je zapotiebi jesté vykonat. Tteti ¢ast planu bude obsahovat sdé€lent,
které budou predavany zaméstnancim po implementaci virtudlni reality. V tomto
sdéleni budou zahrnuty informace o provedené zméné a zhodnoceni celého procesu.
Ve vSech fazich implementace bude prostor pro zpétnou vazbu pracovniki. Na zaklade

zpétné vazby bude cely proces v priibéhu optimalizovan.
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Z.aveér

Cilem této bakalafské prace bylo zanalyzovat proces zavadéni novych technologii
podporujicich ftizeni lidskych zdroji v projektové orientovanych firmach, zhodnotit

Jjiz pouzivané technologie a navrhnout doporuceni pro zlepseni.

V této praci byly popsany vybrané personalni c¢innosti. Pozornost byla vénovana
persondlnimu planovani, ziskdvani a vybéru, vzdélavani a rozvoji, motivaci
a odménovani. Ukazalo se, ze vybérové pohovory jsou v soucasné dobé nejpouzivané;si
metodou vybéru zaméstnancti. Dale bylo zjisténo, ze vzdélavani zaméstnanch
v organizaci probihd ve formé opakujictho cyklu, ktery vychazi ze strategie
a organizaCnich predpokladii vzdélavani. V oblasti motivace je zapotiebi zohlednit
hierarchické¢ uspotfaddni potieb zaméstnancii a v tomto potradi je také uspokojovat.
V praci byla vénovéana pozornost také persondlnim informacnim systémim a socialnim
sitim, konkrétn¢ sitim Facebook, LinkedIn a Twitter. Z teoretické casti vyplyva,
ze socidlni sit’ Facebook je vhodna ke komunikaci, LinkedIn k vytvafeni sit¢ uzite¢nych
kontaktl a platforma Twitter k prezentaci aktualit v podniku. Bylo zjiSténo, Ze k hledani
novych zaméstnanci v oblasti marketingu je vhodné vyuzit socidlni sit Twitter
a v oblasti IT sit’ Reddit. Déle bylo zjisténo, Ze veSkeré zminéné technologie je mozné
vyuzit k ziskavani a vybéru, vzdélavani a rozvoji a také k motivaci ¢i odménovani
zaméstnancl. Persondlni informacni systémy lze rovnéz vyuzit k ¢innostem

personalniho planovani.

Empiricky vyzkum byl zaloZeny na hypotéze, ze se souCasnym rychlym vyvojem
technologii mutze byt komplikované jejich zavadéni ¢i jejich vyuziti ve firmach.
Vyzkum byl proveden metodou dotaznikového Setfeni a byl zaméfen na projektove
orientované firmy. Cely vyzkum mél celkem tfi cile, z téchto cili pak vychazela
formulace jednotlivych otdzek v dotaznikovém Setfeni. Prvnim cilem bylo zjistit,
jestli a v jaké frekvenci v téchto podnicich dochazi k zavadéni novych technologii
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Druhym cilem bylo zkoumat, jak respondenti vnimaji
a hodnoti cely tento proces implementace, a rovnez zjistit, kterych oblasti personalistiky
se tyto nové zavedené technologie tykaly. Tietim cilem bylo stanovit,
které ze souCasnych technologickych trendi jsou aktualné jiz v projektove

orientovanych firméach implementovany.
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V ramci dotaznikového Setfeni se podaftilo ziskat odpovédi celkem od 102 respondentd.
Nejvice odpovédi s relativné podobnym zastoupenim bylo ziskdno od dotazovanych
z odvétvi ekonomického, IT a stavebnictvi. Z vysledkil Setfeni vyplyva, ze v podnicich
ke zménam souvisejicich se zavedenim novych technologii spiSe nedochazi. K témto
zménam podle ziskanych odpovédi dochazi maximalné jednou za pét let. Dale bylo
zjisténo, zZe dotazovani cely proces implementace novych technologii v oblasti
personalistiky vnimaji jako spiSe naro¢né. Tyto nové implementované technologie
se nejcastéji tykaly oblasti komunikace, vzdélavani a rozvoje. Respondenti nejcastéji
uvadéli jako nejvice problematické pti realizaci zmén stavajicich technologii v oblasti
personalistky nedostatek komunikace ¢i jeji selhani. V ramci Setfeni také bylo zjisténo,
7ze podniky casto vyuzivaji socidlni sit¢ k vnitropodnikové komunikaci a k hledéni
novych zaméstnancli. Virtudlni realita a prvky gamifikace jsou v téchto podnicich

zavedeny pouze velmi ziidka. Hypotéza byla Setfenim potvrzena.

Vzhledem k vysledkiim dotaznikového Setieni je zavér prace vénovan ndvrhiim opatieni
pro zefektivnéni oblasti, které se ukazaly jako nejvice problematické. Nejprve je
vénovana pozornost ndvrhu pro zefektivnéni procesu implementace virtualni reality
a prvka gamifikace v organizaci. MoZzna podoba vysledného zavedeni téchto technologii
je ilustrovana na ptikladu podniku, kde autor této prace vykonaval odbornou praxi
vramci studia. Dale se na konci praktické €asti prace vénovala problematice fizeni

zmén a navrhtim pro zefektivnéni komunikace téchto zmén.
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Priloha A: Dotaznik

1) V jakém odvétvi ptisobite?
- Ekonomické
-1IT
- Vzdélavani
- Kultura
- Stavebnictvi
- Jiné

2) Jaka je Vase soucasnd pozice v podniku?
- Personalista
- Projektovy manazer
- Projektant
- IT manaZer
- IT pracovnik
- Administrativni pracovnik
- Jind

3) V jak velkém podniku pracujete?
- Maly podnik (méné nez 50 zaméstnancii)
- Stfedni podnik (50 az 250 zaméstnancti)
- Velky podnik (vice nez 250 zaméstnancit)

4) Doslo za dobu Vaseho ptsobeni v podniku k zavedeni novych technologii (napf-.:
informacni systém, pocitaCové programy, virtudlni realita, apod.) v oblasti
personalistiky?

- Ano

- Ne

5) Kterych oblasti personalistiky se tyto nove zavedené technologie tykaly?

- Personalni planovéani

- Ziskavani a vybér zaméstnancii

- Vzdélavani a rozvoj

- Motivace a odménovani

- Komunikace

- Jiné

- K zddnému zavadéni novych technologii béhem mého ptisobeni v podniku
nedoslo.

6) Jak hodnotite cely tento proces zavadéni novych technologii?

- Naroc¢né

- SpiSe naroc¢ne

- SpiSe nenarocné

- Nenaro¢né

- K Zadnému zavadéni novych technologii béhem mého plisobeni v podniku
nedoslo.



7) Jak ¢asto dochazi v podniku k zavadéni novych technologii v oblasti personalistiky?
- Velmi cCasto (alespoil jednou ro¢n¢)
- Casto (maximalné jednou roéng)
- Ztidka (maximalné¢ jednou za tfi roky)
- Velmi zfidka (maximalné jednou za pét let)
- Neumim odpovédét

8) Co vnimate jako nejvice problematické pti realizaci zmén stavajicich technologii
v oblasti personalistiky?

- Nedostatek komunikace ¢i jeji selhani

- Podcenéni rizik

- Nepfipravenost datového prostiedi

- Nedodrzeni fazi implementace (vynechani testovaci faze, apod.)

- Jiné

- Z&dné

9) Jaké technologie se v podniku nejcastéji vyuziva k vnitropodnikové komunikaci?
- MS Teams
- Zoom
- Google Meet
- Facebook
- WhatsApp
- Jiné
- Zadné (pouze offline komunikace)

10) Vyuziva Vas podnik socialni sité¢ k hledani novych zaméstnanci?
- Ano
- Ne

11) Jakou socilni sit’ podnik nej€astéji vyuziva k hledani novych zaméstnanct?
- Facebook
- Instagram
- Twitter
- LinkedIn
- Reddit
- Jiné
- Podnik nevyuziva socialni sit¢ k hledani novych zaméstnanct.

12) Pouziva se ke skoleni v podniku virtualni realita?
- Ano
- Ne
- Ne a tuto technologii neznam.

13) Pouziva se ke skoleni v podniku tzv. gamifikace (u€eni vyuZivajici herni prvky)?
- Ano
- Ne
- Ne a tuto technologii nezndm.



Abstrakt

Srubat, J. (2023). Nové technologie a jejich piinosy pro Fizeni lidskych zdroji

[Bakalaiska prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: fizeni lidskych zdrojt, socidlni sité, virtualni realita, gamifikace

Bakalatska prace je zaméiena na nové technologie a jejich ptinosy pro fizeni lidskych
zdrojt. Teoreticka ¢ast pojednavd o vybranych persondlnich ¢innostech se zamétenim
hlavné na persondlni planovéni, ziskdvani a vybér zaméstnanct, jejich vzdélavani,
motivaci i odménovani. Déle se teoreticka ¢ast vénuje vyvoji a soucasnym trendim
technologii v oblasti personalistiky. Podrobnéji pojednavd o modernich personalnich
informacnich systémech, socidlnich sitich, virtudlni ¢i rozsitené realité¢ a o vyuziti prvkl
gamifikace. Praktickd Cast této prace je vénovana vyzkumu, ktery ma ovétit hypotézu,
ze srychlym vyvojem technologii mohou jejich zavadéni a vyuzivani ve firmach
doprovazet komplikace. Vyzkum je provadén dotaznikovym Setfenim, které zkouma
pravé tento proces a také aktualné pouZzivané technologie. Na zéklad¢ ziskanych dat
jsou v zavéru prace uvedené navrhy pro zefektivnéni procesu implementace novych

technologii.



Abstract

Srubat, J. (2023). New technologies and their benefits for human resource management

[Bachelor Thesis,University of West Bohemia].

Key words: human resource management, social networks, virtual reality, gamification

The bachelor thesis is focused on new technologies and their benefits for human
resource management. The theoretical part deals with selected personnel activities
focusing mainly on personnel planning, recruitment and selection of employees, their
training, motivation and remuneration. Furthermore, the theoretical part focuses
on the development and current trends in HR technology. It discusses in detail modern
personnel information systems, social networks, virtual or augmented reality and the use
of gamification elements. The practical part of this thesis is devoted to research to test
the hypothesis that with the rapid development of technology, complications may
accompany its implementation and use in companies. The research is conducted through
a questionnaire survey that examines this process as well as the technologies currently
in use. Based on the data obtained, the thesis concludes with suggestions

for streamlining the process of implementing new technologies.



