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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva HR trendy v éfe Primyslu 4.0. Hlavnim cilem je stanoveni
HR trendl v souvislosti s digitalizaci dle analyzy nazorG vybranych personalisti v
komparaci s ocekavanym vyvojem dle vyzkumt. Teoretickd ¢ast obsahuje zakladni pojmy
jako digitalizace nebo ume¢la inteligence. Praktickd cCast obsahuje sestaveni trendi dle
vyzkumi a pomoci dotaznikového Setieni porovnani S ndzory HR zéstupcl firem. Na
zéklad¢ vyslednych trendli uvedu doporuceni do praxe.
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Abstract

This bachelor thesis deals with HR trends in the era of Industry 4.0. The main purpose of
this bachelor thesis is a determination of HR trends which are related to digitalization
according to an analyzation of opinions of selected HR specialists in comparison to an
expected development in research and studies. Theoretical part of this thesis contains basic
terms such as digitalization or artificial intelligence which are related to the main topic.
Practical part contains HR trends according to the research and studies and using a
questionnaire a comparison of these trends and opinions of HR representatives of specific
companies. Based on the outcome | am going to suggest some recommendations.
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UVOD

Svét se méni a HR s nim. V globdlnim méfitku je vyvijen tlak na persondlni manazery a
utvary, aby doslo ke zménam ve vyhledavani kandidatl, ndboru, k fizeni pracovnich sil
celkové. Prosazuji se nové technologie. Svét se stava digitalnéjsim, procesy se automatizuji,

podporuje se diverzita. Velkou roli hraji v neposledni fad¢ socialni média.

Tyto zmény jsou zplisobeny novou érou, kterd je nazvana Priimysl 4.0. Firmy se snaZi zjistit,
jak zmény ohledné¢ vyvoje modernich technologii vyuzit ve sviij prospéch, a tim pfinést
svym zakaznikiim ptidanou hodnotu. Kofeny Primyslu 4.0 je nutné hledat v Némecku.
Ugelem tohoto konceptu je .,fesit situaci, kterou zpiisobila ctvrtd prizmyslovd revoluce, jiz
zcela evidentne vyvolal internet. Jeho podstatou je digitalizace, rozSirovani
vysokorychlostniho internetu, rozvoj chytrych technologii, komunikace a rada dalSich

témat.* Zdroj: Siemens.cz

Roji se otazky typu podoba pracovnich mist, jejich naplit a podoba pracovniho trhu jako
takového. Ocekava se, Ze spousta pozic, které zname dnes, viibec nebude za par let existovat.

Naopak vzniknou nové, které dnes nejsme schopni definovat.

Jini vnimaji nové technologie ne jako néco, co bere praci, ale jako moznost zjednoduseni
préce. Bill Boorman, specialista na HR technologie, fika, Ze aZ 80 % ¢innosti v rdmci naboru
muze byt zautomatizovano. Recruiter dle jeho nézoru stravi velké mnoZstvi ¢asu napftiklad
domlouvanim pohovorid. Dle néj tim neubyde lidem prace, ale bude mozné se zaméfit na
pravy smysl recruitmentu, a to kvalitn€ji pracovat s menSim mnozstvim kandidatt. Ttreba
pomoci budovani vztahii a véts§i komunikaci. Také vidi potencial v umélé inteligenci, ktera
bude schopna naptiklad vybirat vhodné kandidaty. Tim by se mohlo ptedejit subjektivnimu
hodnoceni na konkrétniho uchazece. Zminuje také vyuzivani chatboti, kdy kandidat nebude
mit ostych ptat se na otazky, aniz by se musel bat jejich vhodnosti. Spousta recruiteri
pouzivd nejruznéjsi technologie pro vyhledavani nebo komunikaci s kandidaty. Bill
Boorman zminuje, Ze ho posledni dobou zaujalo napiiklad Meet and Engage, coZ je néstroj
pro komunikaci s kandidatem, ktery funguje jako live chat. Jako problém, pro¢ mnoha HR
oddé€leni stale pracuji naptiklad s Excelem, vidi v tom, ze investice jsou spiSe do core

businessu nez do HR jako takového. (Matolin, 2017)



CIL PRACE A VYZKUMNA OTAZKA

Cilem prace je stanoveni HR trendt v souvislosti s digitalizaci dle analyzy ndzora vybranych

personalisti v komparaci s o¢ekavanym vyvojem dle vyzkumii.

Ptinosem pak bude analyza nazord vybranych personalisti na ocekédvané HR trendy v

souvislosti s digitalizaci, vymezeni hlavnich trendtl a navrzeni mozné ptipravy na né.

Vyzkumna otazka — HR trendy v souvislosti s digitalizaci dle ndzorii vybranych personalistii
Jjsou shodné s ocekavanym vyvojem dle vyzkumii. Protoze by nebylo mozné pokryt vSechny
oblasti HR, prace se soustfedi na trendy v ramci recruitmentu a podobu pracovniho mista.
Stanovené trendy jsou pravdivé, pokud vice nez 60 % respondenti S tvrzenim souhlasi nebo

spisSe souhlasi.

Pro tivod do tématu je v praktické ¢asti objasnéno né€kolik pojmu, které se vztahuji K tématu,

jako je digitalizace. Dale stru¢na historii trhu prace a také vyznamné milniky pro pramysl.



1 PRUMYSL

Zatimco dnes je zcela bézné uzivani mobilniho telefonu ¢i placeni platebni kartou, minulé
¢1 predminulé stoleti mélo své vlastni vynalezy na tu dobu nové a moderni. Lidé se naucili
technologie vyZzivat ve sviij prospéch a postupem cCasu si na novy vynalez zvykli. Dnes je

pro nas asi nepiedstavitelné fungovat v bytech a domech naptiklad bez Zarovek.

1.1 1.a2.priamyslova revoluce

Prvni priimyslova revoluce se udava na rok 1784, kdy byl sestrojen prvni mechanicky tkaci
stav. ,,Masove se v té dobé zacaly vyuzivat nové zdroje energie, predevsim uhli (resp. para).
Proto je také tradicnim symbolem prumyslové revoluce, kterou dnes nazyvame 1.
primyslovou revoluci, parni stroj. Klicovym pojmem tohoto obdobi je industrializace.*
Druh4 primyslovéa revoluce se spojuje s dvéma daty, a to s rokem 1870, kdy byla instalovana
prvni montdzni linka a rok 1879, kdy Tomas Alfa Edison vynalezl Zarovku. Spole¢nost
Cincinnati, kterd zacala pouzivat pravné prvni montazni linku (pozdéji elektrifikovanou),

zavedla také délbu prace. Tato revoluce se spojuje se slovem elektrifikace. (Cejnarova, 2015)

Po vzniku prvni republiky (1918-1938) byly pfijaty socialni zdkony, coZ znamenalo
napiiklad pracovni dobu trvajici osm hodin nebo podpora v nezaméstnanosti. (Brynychova,

2012)

V roce 1930 pracovalo v primyslu az 35 % obyvatel. Vyrabé€ly se hlavné spotiebni piistroje,
jako napftiklad auta a dochazelo ke vzniku novych obort (elektrotechnika). (P.K. modeling

a history web, 2009)

K poklesu primyslové produkce doslo nasledkem krachu na newyorské burze, ktery se

k nam dostal o n¢kolik let pozdéji, kdy se mezitim vétSina zemi jiz zacala z krize dostavat.

Treti praimyslova revoluce se nejcastéji zasazuje do roku 1969. Je spojovana s pojmy
automatizace, elektronika a informacéni technologie. V roce 1969 byl sestaven prvni

programovatelny logicky automat (maly primyslovy pocitac).



1.2 Pramysl 4.0

Koncept Primyslu 4.0 vychazi z dokumentu, ktery byl pfedstaven na veletrhu v Hannoveru
vroce 2013. Podle této myslenky vzniknou ,,chytré tovarny*, které budou vyuzivat
kyberneticko-fyzikalni systémy. Ty pfevezmou opakujici se a jednoduché ¢innosti, které do
té doby vykonavali lidé. (Kaminsky, 2016)

Vladimir Maiik mluvi o Pramyslu 4.0 jako 0 “nové filozofii prindsejici celospolecenskou
zménu a zasahujici celou fadu oblasti od prumyslu, pres oblast technické standardizace,
bezpecnosti, systému vzdelavani, pravniho ramce, veédy a vyzkumu az po trh prace nebo

socidlni systéem*. (Mafik a kol., 2016)

Ales Blazek z WITTE Automotive si mysli, Ze nejsme na n¢které aspekty Primyslu 4.0
pfipraveni po pravni strance. Jako ptiklad uvadi situaci, kdy dojde ke zranéni, pokud
nedopatfenim ,,stréim robotovi do cesty svou ruku* a je nutny zakrok lékate. Ci to byla vina?
Dalsim pfikladem je autonomni vozidlo, kdy do cesty vbéhne zvife a auto se ma samo
rozhodnout, zda spiSe zamezi srazce se zvitetem, které by nasledné nejspise nepiezilo, nebo
radéji sto¢i volant do svodidel a zplsobi skodu na auté. Do toho mohou vstupovat dalsi
faktory. Tieba fakt, Ze by nam do cesty vstoupila krava a byli bychom v Indii, kde jsou
posvatné. V téchto situacich je nejasné pro nas samotné, jak bychom se rozhodli, natoZ pro

automobil. (Dzurdzenikova, 2017)

Predpovida se, ze diky automatizace se bude moci vyrabét zbozi vice prizpisobené tomu, co

si zakaznik pteje. Predikuje se tedy sniZzeni hromadné vyroby. (Lepi¢ a kol., 2015)

Pro Pramysl 4.0 jsou charakteristické pojmy jako automatizace, digitalizace, robotizace a

uméla inteligence, které jsou vysvétleny Vv néasledujici kapitole.



2 AUTOMATIZACE, DIGITALIZACE,
ROBOTIZACE, MACHINE LEARNING A
UMELA INTELIGENCE

2.1 Automatizace

Nekteti odbornici mluvi o automatizaci jako o hrozbé, ktera by nahradila rutinni prace, a tim
padem by nebylo potifeba zaméstnavat lidi. To mize platit pro firmy, které maji dostatek
financi, spolupracuji s konzultanty v ramci hledani algoritmti pro jednoduché ¢Einnosti.
Piikladem muze byt proces vystavovani faktur. Pro nalezeni algoritmt je tfeba nutné
zmapovat cely proces vykonani ¢innosti. Pro firmy vyuziti automatizace spociva v ,,zavddeni

a uzivani samocinnych zarizeni bez obsluhy.* Zdroj: scs.abz.cz

Z toho je jasné, ze €innosti jsou pak dale provadéné s minimalni zavislosti na ¢loveku. Vyse
je zminovan piiklad autonomnich automobili. Ty by mély byt schopny dorazit bez zasahi

lidského faktoru z vyroby az na misto, kde jsou skladovany.

2.2 Digitalizace

Obrovsky posun ve vyuzivani zafizeni si mizeme piedstavit na poslechu hudby. Zatimco
drive se hudba ptehravala na gramofonu, na konci minulého stoleti jsme vyuzivali kazetky,
pozdéji walkmany, MP3 ptehravace a zacali jsme prehravat hudbu na mobilnich zatfizenich
¢1 MP4 ptehravacich. Na mnoha zafizeni se spoléhame (daleko vice vidim kolem sebe lidi
vyuZzivat online mapy nez offline mapy). Firmy se snazi pfistroje vice a vice zdokonalovat,
zmenSovat, zrychlovat, nabizet piislusenstvi. Prace se pfesunula z papiru do MS Office
dokumentd a odtud na online platformy, aby k dokumentu méli pfistup vSichni, ktefi
potiebuji a mohli ho v redlném case upravovat. Dokumenty uchovavame v digitalni podobé.
Petr Haze tika, ze: ,,aby méla digitalizace pro firmu skutecny ekonomicky prinos, musi
zahrnovat i nastroje, které umozni automatizované ziskdvat udaje a metadata z dokumentii,
nasledné tyto dokumenty automaticky tridit a ukladat do definovaného ulozisté se

zabezpecenym a kontrolovanym pristupem koncovych uzivateli.* Zdroj: svetbyznysu.cz



,Digitalizace umozni vytvaret a overovat produkty virtualné, nez se vitbec zacne stavet
vyrobni linka. Kolaborativni robotika umozni kooperaci clovék-stroj. Rozsirend realita
umozni on-line napovédy udrzbarim s tim, jak stroj opravit.” Nebo sbér dat z automobiltl,
ktery lze vyuzit v podobé¢ dat fidici jednotky pro sledovani stavu vozidla (“dualni dvojce®),
monitoring vozového parku nebo naptiklad pro pouhou ptedpovéd pocasi. (Dzurdzenikova,

2017)

2.3 Robotizace

Dal$im pojmem, ktery se vaze k Primyslu 4.0 je robotizace. Nejvyraznéji se tento pojem
spojuje s vyrobnimi linkami, kdy se vyuZivaji roboticka ramena ¢i n€které procesy jsou plné
robotizované. Samoziejm¢ nejde generalizovat, zZe robotizace se v nejblizsi dobé dotkne

vSech firem, protoze zalezi na finan¢nich prostfedcich stejné jako u automatizace.

Robotizace se také vaze k vyuziti automatickych aplikaci. Pro oblast HR mtize byt ptikladem
uzivani chatbotl pro komunikaci s kandidaty. Robotické zatfizeni, kterd dokazi uvazovat a

komunikovat, pfedstavuji umélou inteligenci.

2.4 Machine learning

Jak uz vyplyvé z nazvu, pfi machine learning jde o situaci, kdy se stroje uci. Zaklad mize
byt uveden na piikladu nejbliz§iho piibuzného algoritmu. Jeden ¢lovék definuje pisnicky,
které ma a nema rad. Jasné€ tim vymezi typ téch, které by oznacil, jako Ze se mu libi (dejme
tomu pomalg, z 80. let) a typ téch, které se mu nelibi (dejme tomu svizné, v rychlém tempu,
Z dnesdni doby). U dal$ich pisni¢ek pak mlizeme jednoduse urcit, zda je bude nebo nebude
mit radd, pokud vyhranén€ spadaji do jedné z kategorii. Pokud ale pisni¢ka bude mit
charakteristiky obou kategorii (stfedni tempo, vydana v mezidobi), nemiizeme s jistotou
tvrdit, zda se budou nebo nebudou libit. V takovém ptipad¢ pfichazi na fadu strojové uceni,
které z predchozich dat dokéze predikovat, do jaké kategorie by pisni¢ku zatadil. Bude
predikovat oblibenost pisnicek takového typu. (Simplilearn, 2018)

Dalsi ptiklady jsou rozpoznévani lidi na fotografiich, zvoleni nejrychlej$i cesty na mapach

nebo reklamni doporuceni. (edureka!, 2018)
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2.5 Uméla inteligence
,Uméla inteligence je souhrnnym ndzvem pro strojové napodobeni inteligentniho jednani
lidi. “ (Havlicek, 2015)

Dokonce uz byl i pedstaven prvni robot, ktery dokéze simulovat lidské chovani. Jedna se o
Sofii, ktera byla jednou z vystupujicich na konferenci Future Investment Initiative v fijnu

2017. (Sablatura, 2017)
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3 PERSONALISTIKA

Tato prace se zabyva trendy v HR. Je tudiz nezbytné zminit tento pojem a napln.
Personalistika, pro kterou v dnes$ni dobé pouzivame ve firmach hlavné nazev HR (Human
Resources) je ,,oblast procesii v organizaci, kterd se zabyvad rizenim a rozvojem lidskych
zdrojii. Zahrnuje celou Fadu postupii a riiznych metod rizeni pro Fizeni lidskych zdrojit a pro
praci s lidmi v organizaci — od ziskdvani pracovnikii, uzavieni pracovni smlouvy az po

vypldceni mezd.* Zdroj: managementmania.com

Dle Koubka je personalistika vSe, co se zabyva vztahem ¢loveék — pracovni proces. (Koubek,
2015)

Personalistika se zabyva n¢kolika oblastmi. Prvni uvadénou je vytvafeni a analyza
pracovnich mist, planovani lidskych zdrojii, obsazovani volnych pracovnich mist (v ramci
n¢hoz probiha ziskavani, vybér, pfijimani a také adaptace zaméstnancti), dale je to fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancli, odménovani zaméstnanci, prace

S personalnimi informa¢nimi systémy, péce o zaméstnance a také jejich vzdélavani.

3.1 Recruitment

Pozdé&ji, v praktické ¢asti, se tato prace soustfedi na trendy prave v recruitmentu jako prvni
oblasti. Recruitment je ¢asto vyuZivany anglicky pojem pro nabor zaméstnancii. Ukolem
naboru je najit co nejvice vhodnych zaméstnancii pro nasi pracovni pozici. Vhodné
kandidaty mtizeme hledat ve vnitinich zdrojich (nasi zaméstnanci) nebo z vnéjsich zdroju,
tedy na trhu prace. Forem vyhledavani kandidatl na trhu prace je velké mnoZzstvi. MlzZe jit
o vyvé&Seni inzeratu na serverech jako je jobs.cz, vyhledavani na LinkedInu, kandidat je nam
doporucen stavajicich zaméstnancem. Hledat mizeme mezi studenty v ramci spoluprace

S univerzitami ¢i vyuzitim personalnich agentur. Zdroj: managementmania.com

3.2 Pracovni misto

Pracovni misto je ,,pozice ve organizacni struktuie jasné urcend ucelem, uikoly, pracovni
naplni, organizacnimi vztahy, komunikacnimi vazbami, pravomocemi, odpovédnostmi,

kvalifikacnimi predpoklady a vyuzivanymi zdroji.* Zdroj: managementmania.com
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Je otazkou, zdali budou HR specialisté v oblasti naboru hledat kandidaty na konkrétni
pozice, nebo bude ptevazovat trend vytvaieni pozic na miru kandidatim. K pracovnimu
mistu se vaze také forma uvazku. Dnes pievazuje trend prace na plny tivazek. ZacCinaji se
prosazovat i dals$i mozné formy uvazki, jako je prace pouze na konkrétnich projektech ¢i

sdilena pracovni mista, kdy se o jedno pracovni misto déli vice zaméstnancti.

V prvni ptipadé (prace na plny tvazek, doba neurcita) jde o tradi¢ni zaméstnavani lidi.

V ptipad¢ moderniho zaméstnavani jde o rizné flexibilni pracovni uvazky.

3.3 Schopnosti a dovednosti

Pti vyhledavani kandidatt se ¢asto mluvi o schopnostech, dovednostech a znalostech. Jsou
to pojmy, se kterymi pracujeme pii sestavovani inzeratu. Na druhé stran¢ se nad nimi

kandidati zamysleji, kdyz sestavuji svilj Zivotopis ¢i motivacni dopis.

Psychologie tento pojem vymezuje jako ,,souhrn predpokladii jednotlivych dusevnich funkci
k urcité cinnosti.” (Eibenova, 2014) Schopnosti miizeme mit naptiklad fidici (schopnost vést
vlastni tym, piesvédcovat), jazykové (schopnost komunikovat n¢kolika jazyky) a dalsi. Jako
ptiklad dovednosti mize byt efektivni komunikace. Té dosahneme ,.zafixovanim urcitych

operaci a procvicovanim.* (Eibenova, 2014)

3.4 Znalosti

Znalost by se dalo pfedstavit jako néco, co zndme a umime pouzit. Casto se pouziva

rozdé€leni na explicitni a tacitni znalosti.

Explicitni znalost je takova znalost, kterou je moznost predat dalsi osob¢ a je jednoduché ji

zpracovat. Takové informace zpracovavame pomoci IT a uchovavame je v databazich.

Naproti tomu stoji tacitni znalosti, kdy je tézké je vyjadrfit, ale neni to nemozné. Je nutné je

prevést do formalniho jazyka jako jsou ¢isla nebo slova. Zdroj: managementmania.com
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4 TRH PRACE

Na trhu prace dochazi k interakci nabidky a poptavky. V ptipad¢ trhu prace je na strané
nabidky prace zaméstnance (nabizeji své schopnosti, dovednosti a znalosti
zaméstnavatellim, za svou praci ocekavaji naplnéni svych potieb) a na stran¢ poptavky
zaméstnavatel (hledaji zaméstnance, aby jejich prostiednictvim dosahli pfedem nastavenych

cilti spole¢nosti. (Sikyt, 2016)

Nejen prumysl prochazel a prochézi transformaci, ale také pracovni trh. At uz se jedna o
délku pracovni doby, typy uvazki, uzivani rozlicnych nézvl pro pracovni pozice, vznik

zcela novych pracovnich pozic nebo zvysSena poptavka po IT specialistech.

90. léta se vyznacovala vysokou zaméstnanosti. Vysoké Skoly stale nebyly pro Siroky okruh
lidi, proto absolventi vysokych $kol mé¢li jisté uplatnéni na trhu prace. Po roce 2000 pfislo
oziveni ekonomiky. Ale ani ptiliv novych investic se nepromitl do snizeni nezaméstnanosti,

ktera ptekrocila hranici 4 %. (Nyvlt, Strasilova, 2014)

Udava se, Ze kviili automatizaci by mohlo byt ohrozeno asi 45 % mist v CR. Nutna je tedy
investice do vzdélani, které by bylo dostupné pro celé obyvatelstvo nasi republiky a bude
odrazet aktualni situaci na trhu prace. Tomas Kozelsky z Ceské spofitelny to komentoval
tak, Ze je nutné zacit premyslet nad vyuZitim flexibilnich pracovnich tvazka (ptiklady
takovychto tivazkt byly uvedeny v podkapitole 3.2). S vyuzitim téchto pracovnich tivazku
vyvstava otazka, zda by se sniZzenim hodin pracovni doby doslo i ke snizeni mezd. (Chlupaty,
2017) Narodni vzdélavaci fond uvadi drobné¢ odlisna ¢isla, dle n&j je ,,silné ohrozeno 10 %

pracovnich mist a u 35 % dojde k podstatnym zmenam. ““ (Narodni vzdélavaci fond, o.p.s.,

2016)

Aktuélni situace je takova, Ze nezaméstnanost je na historickém minimu a firmy si stéZuji na
nedostatek zaméstnancti. Dle analytika CSOB Petra Dufka jsou nejzadang&jsimi pozicemi

Vv Praze IT pracovnici, v ostatnich krajich jsou to fidici. (Ivitera, 2017)

Jak potvrzuje Alena Zahradnikova v rozhovoru pro Studenta, nejvice vyhledavani jsou IT
specialisti, ale také procesni inZzenyii nebo také HR specialisti. Z IT pozic jsou to hlavné

SW/HW vyvojati nebo také systémovi inzenyti. (Economia, 2017)

Ales Blazek ze spolecnosti WITTE Automotive tvrdi, Ze existuji ¢innosti, které budou dé€lat

Jiz jen roboti a nebude potieba lidi. Také potvrzuje to, co jiz bylo zminéno — bude poptavka
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hlavn¢ po IT odbornicich. ,,Pujde tedy o transformaci pracovnich mist spise nez o masivni

zanikani.* (Dzurdzenikova, 2017)

V oblasti ndboru se hojné vyuziva nejen nejriznéjsich vyhledavacich aplikaci, ale také
socidlnich médii. Jak uz bylo zminéno v uvodu, Facebook milizeme vyuzivat nejen
k propagaci firmy v ramci jeji profilové stranky, ale mtizeme vkladat inzeraty. Dalsi funkci
socialnich siti je pro personalisty to, Ze se mohou podivat na profil uchazece. Jak na svém

profilu ¢lovek prezentuje sam sebe.

V ¢lanku na vimvic.cz se zminuje prazkum, ktery tika, ze: ,,dokonce 55 % personalistit
prehodnotilo svého kandidata v diisledku sledovani jeho profilu.” Mezi nejpouzivangjsi

platformy patfi LinedIn, Facebook, Twitter, Instagram, Youtube a blogy. (Vimvic, 2017)

Firmy musi uvazovat nad tim, jak talenty nejen pfilakat, ale i udrzet. Firma totiz do
zaméstnance v ramci onboardingu investuje ¢as 1 penize. Proto, pokud by se tfeba i Cerstve
zauceny zaméstnanec rozhodl odejit, je to pro firmu citelna ztrata. Firmy tak pfichazeji
S novymi benefity, kterymi chtéji zaméstnance ve své firmé udrzet. U mladych lidi je to
hlavné duraz na flexibilni pracovni uvazky, chtéji se totiz soustiedit na ,,work-life blended
rezim . Dokonce u uchazecl netrvaji na praxi, ale hlavné na schopnosti pracovat v tymech

mezinarodniho slozeni a na znalosti alespon jednoho ciziho jazyka. (Economia, 2017)

Zmény pozorujeme i v rolich v rdmci HR. Setkdvame se s pozicemi jako je HR Happiness
Manager. Nékomu by se z nazvu mohlo zdat, ze takovy Cloveék se stara o to, aby bylo
naptiklad dost kavy ve firemni kuchynce. Uvadi se, ze tato pozice vznikla jako reakce na
malou nezaméstnanost, kdy se firmy museji ptedhanét, aby si je kandidat vybral respektive,
aby si udrzeli ¢loveka jako zaméstnance. TudiZ firmy pfiSly s vychytavkami jako flexibilni
uvazky, posilovna ve stejném misté, jako kancelafe a mnoho dal$iho. Na této pozici je
zfejmy piesah personalisty, hlavné do psychologie, ale také schopnosti organizovat a
planovat. Je nutné, aby takovy manager dohliZel na spokojenost novych i stavajicich
zaméstnancl. Coz leckdy neni jednoduché. Také vymysli podnikové aktivity jako riizné

teambuildingy. (Economia, 2017)
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4.1 Generace X,Y,Z

Velkou debatou je ptistup k zaméstnanctim rozdilnych generaci. Rlzni autofi uvadéji rizna
rozpéti pro generace. Pro ucely mé prace jsem zvolila rozdéleni uvedené na hrforum.cz. Opét

zélezi na konkrétni firmé, jak moc je mozné pracovat s vékem kandidata.

Jako generace X jsou uvadéni lidé, kterym je nyni kolem 30-40 let. Tato generace si chce
uchovat svou individualitu a dle jejich nazoru se Gspéch zcela jisté dostavi, pokud budou

dostate¢né tvrd¢ pracovat. (Broncekova, 2010)

Pro srovnani, dle Petra Kmoska by se generace X dala charakterizovat jako generace
nezavisla a touzici po mentoringu spise nez piikazech, jelikoz jiz vyrostli v dob¢ technologii,
proto pro n¢ neni problém je vyuzivat pro svou praci a setkavaji se S vyssi rozvodovosti a
ptikladem, kdy oba jejich rodice pracuji a role Zeny jako pecovatelky o domécnost se vytraci.

(Kmosek, 2018)

Generace Y — generace lidi kolem 20-30 let véku. Tato generace je ptivyklad na praci
s modernimi technologiemi. Jsou zvykli s nimi pracovat, vyznacuji se flexibilitou. Je pro né
nutnd riiznoroda prace, moznost zapojit se do odlisSnych projekti a vyuzit svou kreativitu

Vv praci. (Bronéekova, 2010)

Kmosek charakterizuje generaci Y jako generaci lidi, kterd si dokéze hravé poradit
s modernimi technologiemi, je flexibilni a optimistickd. Dle néj tuto generaci n€kteti vnimaji

jako lenivou az arogantni. (Kmosek, 2018)

Generace Z — lidé, kterym je kolem 20 let véku. Je to generace, kterda od mala vyrastala
spolecné s modernimi technologiemi, at’ uz to jsou mobilni telefony, tablety, pocitace a dalsi.
Také se vyznacuji flexibilitou a adaptabilitou, dale niZ8i schopnosti soustfedénosti. Jejich
touhou je byt stdle na pfijmu, aby jim nemohlo uniknout nic, co se dé€je v online svéte.

(Broncekova, 2010)

Podle Kmoska zatim neni pfili§ jednoduché generaci Z charakterizovat. Ale je jasné, ze
jejich zivota jsou jiz od narozeni spjaty s modernimi technologiemi. Tento autor generaci
Z ani nevymezuje vékové. Rika, Ze pro rozdéleni zatim postacuje fici, Ze je to generace
nastupujici po generaci Z. Jako klicové uvadi, Ze tato generace bude Ipét na stabilité.

(Kmosek, 2018)
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4.2 Demografické zmény

Demografické zmény vyznamné ovliviuji trh prace. At uz je to vliv nastupujici generace,
ktera ma dle literatury sva specifika (jak bylo vysvétleno vyse), tak mezigeneraéni rozdily,
které na pracovisti mohou vyvstat. Na zaméstnavatelich je, aby byli schopni tyto rozdily

respektovat a pracovat s rozdilnym ocekavanim té které generace.

Jak uvadi Cesky statisticky tfad, nejvice obyvatel se nachazi ve vékové skupiné 65 a starsi
a ubyva lidi v produktivnim véku. (CSU, 2017) V roce 2012 se sesli odbornici Ceského
statistického ufadu (CSU), think-tank IDEA pii CERGE-EI kteii diskutovali o vyvoji trhu
prace do roku 2050. Dospéli k zavéru, Ze se bude zvySovat pocet lidi starSich 65 let, naopak
bude klesat pocet lidi v produktivnim véku. Dle téchto odbornikli by feSenim mohlo byt
vyuzivani flexibilnich pracovnich uvazki, diky nimz mohou byt vyuzity skupiny obyvatel

jako jsou studenti nebo matky na mateiské ¢i rodi¢ na rodiovské dovolené. (CSU, 2012)
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5 POPIS POSTUPU PRO VYZKUM

Na zaklad¢ analyzy vyzkumi bude vypracovan souhrn trendt vV naboru a podobé pracovniho

mista.

Z tohoto souhrnu vzniknou tvrzeni, ktera budou pouzita v ramci dotazovani pro ovéfeni

trendd. Vyuzity jsou tedy primarni data, aby byla aktualni.

Otazky budou voleny tak, aby se zastupci mohli nejdiive vyjadrit k tématu (nebyli ovlivnéni

trendy z mé teoretické Casti).

Nésledné¢ pomoci tvrzeni bude zjiSténo, zda respondenti souhlasi, spiSe souhlasi, spiSe

nesouhlasi nebo nesouhlasi s tvrzenimi.

Osloveno bude rozsahlé spektrum spoleénosti napfti¢ sektory, a to jak personalni agentury,
tak i korporace. Na zaklad¢ odpovédi z dotaznikii bude mozné porovnat, zda se trendy
z vyzkumd a studii shoduji s nazory zastupct firem. Dal$im krokem bude sestaveni trendd,

které se shoduji. Toto umozni odpovédét na vyzkumnou otazku.

Dotaznik bude sestaven tak, aby nebyl pfilis slozity a casové naro¢ny. Bude dostupny online

pro pohodInéjsi vyplnéni, a to od fijna do prosince 2018.

Zavérem se podivam na vypracované trendy a zamyslim se nad podnéty do praxe vzhledem

k trendum.
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6 ANALYZA VYBRANYCH VYZKUMU

Pti vybéru vyzkumi a studii pro vymezeni trendi jsou vybrany jak ceské vyzkumy
(ptikladem Iniciativa Primyslu 4.0), tak zahrani¢ni vyzkumy a studie (pfikladem studie od
spolecnosti Deloitte). V radmci zahraniCich zdroja jsou vybrany i vyzkumy jednotlivct, ktefi

jsou odborniky ptevazné v IT ¢i se zabyvaji inovacemi.
6.1 Ceské studie

Iniciativa Priamysl 4.0

Podklady iniciativy poukazuje na prostor pro kreativni praci, také na prodlouzeni doby, kdy
budou lidé pracovat. Diky flexibilnim pracovnim tvazkiim budou moci lidé skloubit sviij
osobni a pracovni zivot. Tyto typy uvazkl také umozni zaméstnat skupiny obyvatel, pro
které neni mozné pracovat na plny tvazek. Mluvi zejména o vyuziti ,distancni préce,

sdilenych nebo zlomovych uvazki.* (Narodni vzdélavaci fond, o.p.s., 2016)

Budeme celit riziku pfesunu talentd do zahrani¢i, kde jim mohou nabidnout ptivétive)si
pracovni podminky. Bude cileno na zvySeni produktivity prace. Toho mlze byt dosazeno
prostfednictvim automatizace. Je potieba se zaméfit na vzdélavani odborniki jiz na Skolach,
zejména v oborech jako je ,ziskavani znalosti z dat, pocitacového vidéni a pocitacové
grafiky, aditivni vyroby, kybernetiky, automatizace, umélé inteligence, bezpecnosti.*
(Nérodni vzdélavaci fond, o.p.s., 2016) Ale také na matematiku, logiku, programovani a cizi

jazyky. Zdiraznuje 1 nutnost vysilani na zahranicni staze.

Tento vyzkum mluvi 1 o struktufe pracovniho tymu. Pfedpovida, Ze se tymy budou tvofit
nahodile podle konkrétniho tkolu ¢i problému. MiZou to byt i tymy zaloZené na virtualnim
vztahu (komunikace by probihala pouze skrze komunika¢ni technologie). To by umoznila

praci lidi z riznych pobocek, ale i1 firem a zemi.

Jiz v sou€asné dobé zacalo v disledku vyuZzivani komunikacnich technologii dochéazet ke
stirani dosavadnich ostrych hranic mezi pracovni dobou a volnym ¢asem. Tento proces se
jesté urychli tim, Ze lidé budou stale vice nahrazovat fyzicky spolecensky kontakt

s kontaktem virtualnim. (Nérodni vzdélavaci fond, o.p.s., 2016)
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Dojde k nahrazeni prace, ktera je rutinni a namahava ¢i zivotu nebezpecna (ohrozuje zdravi,
jejim pasobenim dochazi k nemocim z povolani). Na druhou stranu, jak jiz bylo zminéno
v tvodu této podkapitoly, tyto zmény pfinesou vetsi prostor pro obohacovani prace a vyuziti
kreativity a moznost rozvijet se. Tyto zmény budou pozitivné plisobit zejména na mladsi
generaci. Muze prijit tlak na star$i generaci, kdy bude nutna vyssi flexibilita, coz pro né¢

muze byt psychicky naro¢né.

Vznikne vyssi poptavka po IT odbornicich a vysoce kvalifikovanych pozicich. ZvySovat se
bude i pocet zaméstnancu ve zdravotnich a socialnich sluzbach. Bude nutné, aby se

zamestnanci neustale vzdélavali a sledovali zmény ve svém oboru.

»Technologické zmény umozni individualizaci produktii a sluzeb, ktera si vyzada rozsireni
takovych profesi, které budou jednat se zakazniky, spotiebiteli produktii a sluzeb, budou se
podilet na findalnim designu a slozeni produktu vyhovujici individudlnim potrebam

spotrebitel.” (Narodni vzdelavaci fond, o.p.s., 2016)
Iniciativa prace 4.0

Dle studie urcité dojde k zaniku urcitych pozic, u jinych dojde ke zménam jejich naplné nebo
zpusobu vykondvani. Vzniknou nové mista ve sluzbach a také dojde ke vzniku profest, které
je nyni jesté piili§ tézké definovat. Diky automatizaci budou nahrazeny hlavné rutinné
vykonavané ¢innosti, které Ize algoritmizovat. Jde zejména o manualni pozice a 0 pozice,

jejichz ¢innosti 1ze odhadovat.

V budoucnu je mozné ocekavat 1 automatizaci 1 nerutinnich ¢innosti. Tato automatizace je
mozna, pokud jde shromazdit dostatecné mnozstvi dat. Téchto dat bude pouZito pro strojové
uceni. Zavadéni téchto zmén pochopitelné zavisi 1 na dostupném mnoZstvi financnich

prostiedkti. (Ministerstvo primyslu a obchodu, 2016)

Studie se zastavuje u prace IT odbornikil a zmifuje, Ze je nutné, aby se nevzdélavali jen ve
svém oboru, ale méli presah 1 do dalSich obor. Také studie uvadi dileZitost tymové
spoluprace, schopnost komunikovat ¢i networking. Klicové bude celozivotni vzdélavani.

(Ministerstvo pramyslu a obchodu, 2016)
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Dopady digitalizace na trh prace v CR a EU

Vyzkum oéekava, ze pozice nachylnéjsi k digitalizace budou spise ty s nizSimi piijmy. Tedy
profese, které 1ze nahradit IT technologiemi. Nyni na pracovnim trhu stale ziistavaji, protoze
naklady na lidskou pracovni silu jsou nizsi nez investice do automatizace. Ocekava se, ze
budou zachovany pozice, které se tykaji sociadlnich a kreativnich cinnosti, ¢i jsou

intelektudlné naroéné. (Utad vlady Ceské republiky, 2015)
Od Primyslu 4.0 k MySleni 4.0

Vyzvou je dopad Primyslu 4.0 na trh prace. Autor tvrdi, Ze lidé nebudou zcela nahrazeni
stroji, ale budou mit k dispozici odli$né néstroje, se kterymi se musi naucit pracovat. (Mafik,

2017)

6.2 Zahraniéni studie

21st Century Corporate Learning and Development

o4

(napriklad i Harvard a MIT). Absolventi kurzti dostavaji certifikat. Kurzy jsou casto zdarma
¢i za relativné nizky poplatek. Hlavnim cilem pro Gcastniky je pomoci téchto kurzl vylepsit

dovednosti potiebné k praci nebo jim pomoci V procesu hledani zaméstnani.

Stale se zvySuje pocet firem, které vyuZivaji personalizované online kurzy (SPOCs), jsou to

napiiklad Google, Accenture nebo Boeing. (Dam, 2017)

Rewriting the rules for the digital age — 2017 Deloitte Global Human
Capital Trends

Tento vyzkum se uskutecnil ve 140 zemich mezi 10 400 firmach. Z vyzkumu vys$lo 10

vvvvvv

vvvvvv

povazuji trend planovani kariéry a vzdélavani. Naopak nejméné diilezity trend robotizace a

um¢lé inteligence. (Walsh a kol., 2017)
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Trend ¢.1 — Organizace budoucnosti, které se budou schopni adaptovat na rychle se ménici
prostiedi. Znamenalo by to nutnou zménu organizacni struktury z hierarchické na strukturu,
ktera by byla postavena na praci v tymu. Dochazi tak k transparentnimu ptedavani dat a
zamestnanci mohou rotovat mezi jednotlivymi tymy, coz umozni uplatnéni riznorodych
zkuSenosti a talentd. Organizace nyni zacinaji pracovat s novymi nastroji jako naptiklad
Workplace na Facebooku ¢i Slack. Abychom mohli budovat vySe zminéné tymy, je nutné

znat dovednosti naSich zaméstnancu. (Walsh a kol., 2017)

Dale je to trend ohledné planovani kariéry a vzdélavani zaméstnancti. Vyzkum poukazuje
na vyznamné zmeény ve vzdelavacich technologiich a také na to, Ze generace milénialt ¢asto
opousti organizaci, protoze maji pocit, ze se dostatecné nevzdélava. Vyzkum poukazuje na
zménu podoby kariéry jako takové — trva az 70 let a naucené dovednosti zastaravaji jiz za
dobu péti let. Naptiklad u softwarovych inzenyra (dale také naptiklad Gcetnictvi nebo pravo)
je to pry dokonce 12—-18 mésicii. Organizace tak musi dynamicky pracovat s kariérnimi
modely, aby mohli zaméstnance ptesouvat z role do role a uspokojovat jejich ¢asem ménici
se potieby. Cilem tedy je posilit mobilitu zaméstnance. Pomoci jim mohou nizko nakladové
a vysoce kvalitni nastroje jako Udacity, edX, Khan Academy a dal$i. Diky nim mohou
zaméstnanci rozhodnout, v ¢em se budou vzdélavat dle potieb tymu ¢i individualnich cili.
V organizacich musi dojit k vyméné LMS (learning management system). (Walsh a kol.,
2017)

vvvvv

pozice samotné budou ménit, bude vice a vice dilezité najit spravné lidi — ty, ktefi budou
mit odpovidajici kvalifikaci. Firmy jiZ nyni uzivaji pro nabor naptiklad socialni média, aby
kandidaty upoutaly. Video se pouziva pro piedstaveni pozice nebo prostiedi firmy
kandidatim. Video se také pouziva misto tradi¢niho pohovoru, ¢imz firmy Setfi finance a
¢as. Mluvi se také o kognitivnich technologiich, které méni recruitment. Piikladem je uméla
inteligence jako jsou chatboty. Vyzkum upozorfiuje na dilezitost budovat znacku firmy
(company’s employment brand) pro posileni vyznamu nasi organizace v o¢ich kandidatu.

(Walsh a kol., 2017)

Ctvrtym trendem je zkuSenost zaméstnance. Firmy by se mély snazit ovlivnit prvni dojem,
ktery vyvolava prave jejich firma. Firmy sleduji cestu zaméstnance, potteby jeho pracovniho

mista.
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Trend cislo pét je pojmenovan jako vykonnostni management. Vyzkum zdaraziuje

dilezitost kontinualni zpétné vazby.

Nasledujici trend je posouvani limitt v leadershipu. Moderni leadefi musi védét, jak vytvofit
a vést tymy, spojovat lidi, podporovat inovace a vzdélavani. Ten, ktery si umi vytvofit

budouci vyvoj, vytvaiet nové business modely a vyrovnavat se se zménami.

Sedmym trendem je digitdlni HR. HR odd€leni musi nadesignovat pracovni prostiedi, které
umozni uziti modernich technologii a samo se musi vypotfadat s uzivanim digitalnich
technologii, aby se HR procesy inovovaly. Tieba uzivani chatboti v naboru. (Walsh a kol.,

2017)

Naésledujici trend — Analytika lidi neboli funkce nastroju slouzicich k méfeni a porozumeéni
vykonu zaméstnanci. Firmy diky tomu mohou personalizovat nabidky prace a mohou

analyzovat budouci z4jemce jeste diive, nez se redlny zajemce k inzeratu dostane.

Devatym trendem je diverzita a inkluze. V mnoha firmach se setkdvaji zaméstnanci
S riznym naboZenskym vyznanim, riznych narodnosti ¢i generaci. Organizace pry napiiklad

experimentuji s odstrafiovanim jmen ze zivotopisi, jelikoz jméno zné&jici jako etnicky

Sv v

Posledni trend se jmenuje budoucnost prace. Podle vyzkumu bychom méli nad naplni prace
pfemyslet ve smyslu toho, jaké tikoly je moZzné automatizovat a jaka bude role lidskych

dovednosti. (Walsh a kol., 2017)

The Rise of the social enterprise — 2018 Deloitte Global Human Capital

Trends

Deloitte provedl vyzkum i v roce 2018, a to mezi vice 11 000 firmami a lidry nejen z HR.
Pro oblast centralni a vychodni Evropy, ale i globalné, je dle prizkumu nejdilezitéjSim
trendem kooperace C-pozic. Naopak nejméné vyznamnym je dlouhovékost. (Junko, 2018)
Prvnim trendem je kooperace C-pozic. Je potieba tvofit tymy nejen v rdmci funkcionalnich
oblasti, ale i mezi samotnymi C-pozicemi.

Trendem Ccislo dvé je pracovni ekosystém. To znamend, Ze je nutné, aby firmy umély
vypotadat s pracovniky raznych typi tvazkil, at’ uz zaméstnanct na plny uvazek, expert
pracujici pouze online nebo kontraktorii. Vyzkum upozoriiuje, Ze je nutné se o tyto

zamgstnance starat stejné jako o zaméstnance na plny ivazek naptiklad co se tyce Skoleni.
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Dalsi trend jsou nové formy odménovani. Studie ukazuje, Ze zaméstnanci, kteti dostavaji
pravidelné odmény jsou vice zapojeni nez ti, ktefi dostavaji ro¢ni bonusy. (Junko, 2018)

V potadi ¢tvrtym trendem je novy pristup k cesté od kariéry ke zkuSenostem. Vyzkum uvadi,
ze spoleCnosti musi kompletné pietvofit kariérni modely. To znamend umoznit
zaméstnanciim kontinudlné ziskavat nové zkusenosti a dovednosti a dat jim moznost budovat
jejich vlastni kariéru.

Dalsi trend je dlouhovékost. Spolecnosti musi pracovat s faktem, ze lidé pracuji do vyssiho
véku a je nutné jim umoznit, aby jejich prace stale poskytovala uspokojeni. (Junko, 2018)
Sesty trend je pojmenovén jako ob&anstvi a socialni dopad. Socialni podniky musi hodnotit
své ¢iny na zékladé dopadu pro spolecnost. Vyzkum poukazuje na studii, ktera ukazala, ze
milenialové budou radéji pracovat pro socialni odpovédnou spolecnost a spotiebitelé si
rad&ji ptiplati za produkt firmy, kterd se angazuje jako socidln¢ odpovédna.

Dalsi zajimavy trend, ktery je zminovan je umélé inteligence, robotizace a automatizace.
Umeélé inteligence umi napiiklad monitorovat pohodu pacientti v nemocnici. Umi také
rozeznavat naladu, koucovat manazery na jejich cesté ke zlepseni lidrovskych dovednosti.

Vyzkum mluvi o pouzivani chatboti v ramci naboru. (Junko, 2018)

Revoluce dovednosti — Manpower Group

Manpower Group provedla prizkum na téma Jak digitalizace a robotizace zméni
zaméstnanost. Vzorkem bylo 18 000 zaméstnavateld ve 43 zemich. Zaméstnavateld se
zeptali na dopad automatizace na pocet zaméstnancii v dalSich 2 letech, na ovlivnéné pozice.
Snazili se také zjistit strategii firem pro potiebné dovednosti, které souviseji
s technologickym pokrokem. (ManpowerGroup, 2016)

V prizkumu se zminuje, ze se stale mluvi o tom, ze se zméni pracovni pozice, mnohé
zaniknou. Ale mélo se mluvi o dovednostech potfebnych na tyto nové pozice.

Prizkum uvadi, Ze by v pfistich letech mohlo byt zautomatizovano az 45 % dne$nich
¢innosti, které v praci vykonavame. Trh prace se totiz méni a bude ménit daleko rychleji,
nez jsme byli zvykli. Trendem tedy bude schopnost investovat do rozvoje dovednosti
zaméstnanci, aby byli stale uplatnitelni na trhu prace, ale hlavné aby firma neztratila tuto
konkurenceschopnost.

Ocekavanym trendem by méla byt jesté vétsi potieba v oblasti IT. Dalsi narast se ¢eka
Vv oblastech datové analyzy. Co se ty¢e HR pozic, u téch se podle prizkumu, ocekdva

kratkodoby narist. Ceka se, ze HR pozice budou potieba hlavné pro piechod do nové faze.
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Dle pruzkumu jsou klicovy rozvoj zaméstnancti v dovednostech — kreativita, emoc¢ni
inteligence a kognitivni flexibilita. Schopnost ucit se novym vécem bude rovnéz klicové —

bude potieba se naucit navysit efektivitu spolupraci s roboty. (ManpowerGroup, 2016)

The 2017 Deloitte Millennial Survey

Pokud se zaméstnanci adaptuji na vysledky automatizace, maze to zvysit jejich vliv a
konkurence schopnost v organizaci. Automatizace se stane budoucim prvkem pracovniho
prostiedi. Pro nékteré to bude znamenat prostor pro uziti kreativniho mysleni a prostor pro
budovani novych dovednosti. Pro jiné to bude naopak znamenat ztratu zaméstnani. (Deloitte,

2017)

Research of Andrew McAfee: Are droids taking our jobs?

Andrew McAfee se zabyval otazkou nahrazeni ¢lovéka roboty a pocitaCovymi programy.
Jeho zavéry sméfuji do HR trendu, kdy nékteré ukony budou automatizovany v ramci
pracovnich pozic, ale 1idé diky tomu budou mit moznost vénovat se kreativnim ¢innostem a

pfichazet s novymi mySlenkami, které obohati svét kolem nas. (McAfee, 2012)

David Lee: Why jobs of the future will not feel like work

David Lee stejné jako Andrew poukazuje na nahrazovani lidi umélou inteligenci. Jako
ptiklad uvadi automaticky fizené automobily. Postizeny pry budou i vysoce kvalifikované a
placené¢ procese. Tvrdi, Ze minimaln¢ nékteré procesy budou v kazdé profesi
zautomatizované. Upozoriuje, Ze pokud se nebudeme na digitalizaci ptipravovat, mizeme
se v budoucnu dostat do situace, kdy budeme &elit vysoké nezaméstnanosti. Resenim by dle
n¢ho mohlo byt budovani novych pracovnich pozic zaméfenych na ¢loveéka. Dle Leeho
pfemyslime nad pracovnimi pozicemi pfili§ uzce a standardizované. Lidé jsou placeni na
zéklad¢é odpracovanych hodin, béhem kterych plnili nadefinované jednotlivé ukoly. Diky
témto presné uréenym utkollim v praci pozice existuje velké mnozstvi lidi, které svou praci
oznacuji jako rutinni a nudnou. (Lee, 2017)

Problémem poté bude, ze pravé tyto presné nadefinované pozice budou nahrazeny jako
prvni. Jako feSeni navrhuje modelovani pracovnich pozic ne na zéklad¢ pracovnich tkold,
ale na zdklad¢ dovednosti, kterym clovek pfispéje. Roboti jsou vykonni, pokud jde o
opakujici se ¢innosti. AvSak ¢loveék dokaze spojit schopnosti a kreativitu, kdyz pfijde na

problémy, kterym dosud necelili. Dllezité je pry vybudovat prostor, ve kterém si bude lidé
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a roboti vzajemné prospivat. Diky tomu pak budou moci lidé pln¢ vyuzit sviij talent, protoze
my jako lidské bytosti miizeme vyuzit imaginaci, snéni a produkovat napady. Klicem pry
bude netikat lidem, co maji délat, ale ptat se jich, jaky problém budou fesit a jak mizou

aplikovat svuj talent do praxe, ¢imz by se zvedla i spokojenost s naplni prace. (Lee, 2017)

Jonas Pricing — O zanikani pracovnich mist

Jonas Pricing je toho nazoru, Ze sice budou pozice, které zaniknou, ale soud¢ z historickych
zkusenosti, jich vice vznikne, nez zanikne. Rika také, Ze i kdyz letadla jiZ roky umi fungovat
bez pilota, stejné stale Ipime na pfitomnosti lidského faktoru. Lidé se pry nemuseji bat, ze
nebudou mit praci, ale musi se obavat, Zze nebudou mit dostatecné dovednosti, aby ji zvladli.

(Miler, 2018)

HR trends to watch out in 2018

Zam¢tit se na zkuSenost zaméstnance — jejich potifeby, ptani a kapacitu, kterou mizeme
vyuzit. ZvIasté mladi talenti hledaji individuélni praci a na miru $ity kariérni plan. DalS§im
trendem je prace na dalku. Pracovat mimo kancelaf je ¢im dal tim oblibené;jsi mezi mladymi
lidmi. Vyzkumy také ukazuji, Ze pracovnici s moznosti prace na dalku vykazuji vys$si
produktivitu. Dalsi trend by se dal ptelozit jako nédbor naslepo, kdy zalezi na zkusenostech
kandidata a recruiter by nemél podlehnout pfedsudkiim diky absenci faktori jako pohlavi
nebo narodnost. Zaméteni se na zdravi — je potifeba, aby se firmy soustiedily na redukci

stresu mezi zaméstnanci, protoze zdravi zaméstnanci stoji firmu méné penéz. (Erts, 2018)

Look ahead at HR trends for 2018

Hledani talentti, pteskolovani, online learning, chatboti, flexibilni pracovni doba, dlraz na

zkuSenost zaméstnance (employee experience). (Archana, 2018)

Jobs lost, jobs gained. Workforce transition in a time of automation —
McKinsey December 2017

Vyzkum byl proveden ve 46 zemich z nichZ jsou zminéné zemé jako Cina, Japonsko nebo
Némecko. Vyzkum ftikd, Ze automatizace usnadni zaméstnanclim praci a dojde diky ni
k zvySeni produktivity. Také se znovu opakuje tvrzeni, Ze vzniknou pozice, které dnes jeste

nejsme schopni pojmenovat. Lidé¢ se tak budou muset adaptovat a znova projit vzdélavacim
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procesem. Pokud nedojde k ziskani novych dovednosti, mize dojit k situaci, kdy budou
zemg Celit vysoké nezamé&stnanosti. (Manyika a kol, 2017)

Minimalni automatizace se pry muzou obavat pomahajici procese, také diky starnuti
populace. Vyzkum vymezuje nékolik skupin povoléani, které by nemély byt v ramci
digitalizace tolik postihnuty. Jsou to zaméstnani spojend s poskytovanim zdravotni péce,
jako jsou doktoti ¢i terapeuti. Dale jsou to kvalifikované pozice jako védci. Také
kvalifikované technické pozice hlavné v IT sféfe. DalSimi skupinami jsou managerské
pozice, pozice ve vzdélavani ¢i vysoce kreativni pozice jako jsou umélci. Stejné jako
ptedchozi vyzkumy i tento zminuje trend flexibilnich pracovnich uvazka. (Manyika a kol,

2017)

Overview of new forms of employment — Eurofound

Opét se jako trend objevuji nové formy uvazkl. Nékteré z nich uvadim nize.

Job sharing — kdy jednu pracovni sdileji (zpravidla) dva zaméstnanci. Tento typ uvazku
poskytuje flexibilitu zaméstnancim 1 zaméstnavateli. Nevyhodou muze byt napiiklad
konflikt mezi zaméstnanci sdilejici pracovni pozici.

Interim Management — coz je forma uvazku, pii které si spolecnost najme experta na feSeni
konkrétniho problému. (Mandl and Biletta, 2018)

Casual work — prikladem mize byt situace, kdy je zaméstnanec trvale zaméstnan, ale
nepracuje pravidelné nybrz jen kdyZz ho zaméstnavatel k praci zavola. Pak uz zalezi na
podminkach sjednanych ve smlouvé. Napftiklad, Ze zaméstnavatel ma povinnost zavolat
zaméstnance k praci minimalné pét hodin mésicné.

ICT-based mobile work — nejcastéji provadéno jako home office s tim, Ze zaméstnanec ma

ptistup do firemniho systému. (Mandl and Biletta, 2018)

Mercer Global Talent Trends Study 2017 — Empowerment in a Disrupted
World

Studie vytycila ctyfi trendy, které pojmenovala rust diky designu, zména v tom, co
ocefiujeme, mé pracovni misto a otazka porozumeni.

Rist diky designu — vysoce cenéné pozice zamétfené na design a inovace, hodnoceni toho,
kdo mize vykonavat jakou praci (co jde zautomatizovat, co bude stale prace clovéka), novy

pohled na napln pracovni pozice. (Bravery a kol., 2017)
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Zména v tom, co oceitujeme — zaméstnanci ocenuji kariérni rtst, férovost v odménovani a
odpovédny leadership.

M¢ pracovni misto — potfeba zaméstnancti mit balance mezi praci a volnym ¢asem, pecovat
o sv¢ zdravi a mit kariérni ptilezitosti, aby se mohli dale rozvijet. Dale moznost flexibilnich
uvazku a vice dovolené.

Otazka porozuméni — vyuziti datové analytiky v HR, diky ni mizeme ziskat udaje o tom, co
je pro naSe zaméstnance klicem k angaZzovanosti ¢i pro¢ nasi firmu opoustéji. (Bravery a

kol., 2017)

LinkedIn Talent Solutions — Reinventing the interview — 5 new ways to

screen candidates

Vyzkumu se zGcastnilo skoro devét tisic specialisti v talent acquisition z 23 zemi. Tento
vyzkum poukazuje na to, Ze jeSté neni konec tradi¢nim pohovoriim, Ze jsou stale ve vysoké
mife vyuzivané. Ale pokulhavaji, pokud chceme posoudit kandidatovi soft skills nebo
porozumét jeho nedostatkiim. Pro zlepSeni staré techniky pohovorovani nabizi pét novych
technik, a to online posouzeni soft skills, pozorovani pii praci, setkani se v neformalnim
prostiedi, posouzeni kandidata ve virtudlnim prostiedi a video pohovory. Vyzkum pocita, ze

do roku 2020 bude 60 % zamé&stnanct generace Milleniali. (Spar a kol., 2018)

LinkedIn Talent Solutions — Global Recruiting Trends 2017 — What you

need to know about the state of talent acquisition

Vyzkum byl proveden mezi skoro ¢tyfmi tisici specialisty v talent acquisition z 19 zemi.
Doporuceni zaméstnancti je nejlepS$im zdrojem pro kvalitni nébor. Pracovni portaly a
socialni sit¢ jsou dle prizkumu az po doporuceni. Nejveétsi vyzvou pro recruitery je odliSeni
do konkurence. Az na dalSich mistech se umistila fluktuace, maly HR tym pro nabor ¢i
rozpocet. Opét se objevuje tvrzeni, Ze pro budovani brandu je nutnd kooperace
s marketingovym tymem. (Schnidman, 2017)

Kultura firmy je zasadni pro upoutani pozornosti kandidata. Dle vyzkumu jsou pro kandidaty
zéasadni informace jako kultura a hodnoty spole¢nosti, vyhody a benefit, mise a vize. Ale pro
to, aby kandidat ptijal nasi nabidku, je pry nutné se sousttedit na kariérni rist.

Pro propagaci naseho brandu jsou nejlepSimi kandly kariérni stranky a socidlni média. Pro

méfeni brandu zaméstnavatele se dle vyzkumu nejvice vyuziva traffic na kariérni weby.
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Vyzkum také zminuje automatizaci jako trendy pro budoucnost. Automatizace pry zrychli
rychlost pro screening kandidatd, minimalizuje biasy a umozni posoudit soft skills

precizné&ji. (Schnidman, 2017)

Mercer 2018 Global Talent Trends Study

Na vyzkumu se ucastnilo vice jako 7 500 respondenti.

Trend ¢islo 1 — Zména rychlosti. Schopnost podniku rychle reagovat na zménu se v ramci
tohoto vyzkumu jevi jako zésadni. Vyhodu budou mit spolecnosti, které dokéazi porozumeét
potfebam zaméstnancl, nau¢i se pracovat s talenty a budou podporovat celozivotni
vzdélavani. (Bravery a kol., 2018)

Druhym trendem je vidét smysl v tom, co déldme. Dfive si zaméstnavatelé zajist'ovali
loajalitu svych zaméstnanct diky platu, pak také diky benefitim. Nyni se jako trend rysuje
investice v retenci talentti a ujisténi se, Ze nasi zaméstnanci jsou inspirovani misi spolecnosti,
ze vidime jejich podil na tspéchu spole¢nosti.

Dal$im trendem je permanentni flexibilita. Vyzkum mluvi o flexibilité, kdy zaméstnanci
nemusi mit povoleni od svého zaméstnavatele, protoze jejich vztah je zaloZzeny na vzajemné
duvéte a podpore technologiemi. (Bravery a kol., 2018)

Ptedposlednim trendem je platforma pro talenty. Vyzkum popisuje model uspotadani
organizace, kterd neni zaloZzend na hierarchii, ale na skladbé dovednosti zaméstnanct,
dostatecné narocnosti prdce a maximalnim vyuziti lidského potencidlu, tedy hlavné
kreativity a ambici zaméstnanctl.

Poslednim trendem je digitalni skrz na skrz. Tedy spoluprace zaméstnanci a modernich

technologii. (Bravery a kol., 2018)
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7 ANALYZA TRENDU DLE PODKLADU
Z VYZKUMU A STUDII

1. Vyssi poptavka po IT oborech (datova analytika, vyvojafi, uméld inteligence,
kyberneticka bezpec¢nost), zdravotnich a socialnich sluzbach (naroc¢nost pracovniho
tempa — nutna psychologickd pomoc, starnuti populace), také pozice, které vyzaduji
organizacni, kreativni, inovativni a intelektualni dovednosti.

2. Zvyseni vyuzivani socidlnich siti a aplikaci pro ndbor zaméstnancii, zaméfeni se na
budovani znacky zaméstnavatele (spoluprace s marketingovym tymem, nutné
odliseni od konkurence), kvalitni kariérni stranky, vyuzivani chatboti pro
komunikaci s kandidaty (tendence se zeptat radéji chatbota nez personalisty. Nové
formy posuzovani kandidati (pfesun z klasického pohovoru na posouzeni ve
virtudlnim prostiedi, video pohovory, neformalni setkavani a dal$i. Je nutné, aby
recruiteti méli znalostni pfesah do marketingu a IT. NejlepSim zdrojem kandidat je
doporuceni nasich zaméstnancu.

3. Automatizace nabizi véEtsi prostor pro kreativni praci a budovéani inovativniho
prostfedi, nahrazeni pozic, které maji rutinni charakter a nizké kvalifika¢ni
pozadavky (postupy, které l1ze algoritmizovat), u n¢kterych pozic lpéni na lidském
faktoru.

4. Flexibilni formy pracovnich tivazkid (job sharing, prace na projektech...) vétSinou
nezavislé na lokaci. Dalsi faktory jako zaméstnanec a jeho vztah k praci a ICT

vybavenost.
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8 SESTAVENI OTAZEK

1.
2.
1)

Oblast ptisobeni
Pocet zaméstnancu (do 10 osob, do 50 osob, do 250 osob, nad 250 osob)
Jaké HR trendy ocCekavate v ramci pusobeni Primyslu 4.0 v oblasti recruitmentu a

podoby pracovniho mista?

Nasleduje nékolik tvrzeni. Ohodnot’te, prosim, pravdivost téchto tvrzeni dle Vaseho nazoru

na Skale souhlasim (1) - spiSe souhlasim (2) - spiSe nesouhlasim (3) - nesouhlasim (4)

1)

2)
3)

4)

5)
6)

7)

8)

Je nutné, aby recruitefi méli znalostni pfesah do marketingu a IT (uméli ovladat
softwarové programy)

Vyssi poptavka po odbornicich v IT (datova analytika, kyberneticka bezpe¢nost...)
Tendence vys$i poptavky by se méla tykat i pozic ve zdravotnictvi a socidlnich
sluzbéch, jelikoz se ofekava, ze kvili narocnému pracovnimu tempu bude vice lidi
vyhledavat psychologickou pomoc, také se tento trend ocekava kvuli starnuti
populace a nutnosti se o starsi starat (napt. v domovech pro seniory apod.)

Nové formy posuzovani kandidati. Ocekava se trend piesunuti z klasického
pohovoru na pozorovani pfi praci, setkani se v neformalnim prostiedi, posouzeni
kandidata ve virtualnim prostiedi a video pohovory

Nejlepsim zdrojem pro kvalitni nabor je doporuceni souc¢asnych zaméstnanci.
Vyuzivani umélé inteligence (napft. chatboti) pro zodpovidani dotazi kandidati na
webu, dle vyzkumi totiz kandidati nemayji zabrany se chatbota zeptat na otazky, které
je jeste pred pohovorem zajimaji spiSe nez zivé bytosti. Ptiklad mize byt, ze kandidat
se hlasi na pozici, ale vi, ze v otdzce mzdy by nabidku nevzal, pokud by byla mzda
na n¢jaké hranici. Chatbota se udajné spise zepta a tim odpadne ptipadnd moznost,
Ze personalista 1 kandidat stravi cas pfi pohovoru, pokud by se kandidat zeptal az v
dalsim kole

Budovani jména zaméstnavatele na socialnich sitich a kariérnim webu je daleko
recruitery je totiz odliSeni od konkurence.

Flexibilni forma prace nezévisld na lokaci, sdilené tivazky (job sharing), Castecné

uvazky a volnd pracovni doba. Tyto formy pracovnich uvazka vSak se stavaji
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(disciplina) a ICT vybavenost.

9) Ocekava se vznik profesi, které je nyni tézké definovat, pozice by mohly byt tvofeny
dle dovednosti a zkuSenosti kandidatovi na miru

10) Nékteré pozice sice zaniknou, ale u mnoha pozic stale Ipime na lidském faktoru.
Ptikladem miZze byt pilot, ma podporu v autopilotovi, ale stale Ipime na lidském
faktoru v podob¢ zivého pilota.

11) Firmy, pro které je to finanéné¢ mozné, budou pracovat na automatizaci rutinnich
procestl. Zautomatizované mohou byt hlavné pozice, u kterych se nevyzaduje

tymova spoluprace ¢i napi. komunikace.
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9 OVEROVANI TVRZENI MEZI HR
MANAZERY

Z oslovenych firem bylo ochotno dotaznik zodpovédét osm zastupct riiznych firem. Castym
problémem byl argument, Ze na zavérecnych pracich se mohou podilet pouze oficialn¢,

pokud by tato prace byla vypracovavana na konkrétnich jimi vypsané téma.

Z tirem byli osloveni konkrétni zastupci, vzdy byli z HR odd€leni, nejcastéji na pozici HR
Business Partner. M¢li k dispozici dotaznik, kdy na zacatku vypliovali oblast ptisobeni
spole¢nosti a pocet zaméstnanci. Déle méli moznost voln€¢ zodpovédet, jaké trendy

ocekavaji v ndboru a podobé pracovniho mista v rdmci ptisobeni Priimyslu 4.0.

Nasledn¢ hodnotili pravdivost tvrzeni — nakolik souhlasi s tvrzenimi. Ke kazdému tvrzeni
meli moznost pridat svlj komentafr. Pro dotaznik byl zvolen typ otdzek s vybérem jedné
mozné odpovedi v podobé skaly, dvou otazek s otevienou odpovédi a, jak jiz bylo vyse
zminéno, u kazdého tvrzeni moznost doplnit jakykoliv komentat. Doplnéni komentate bylo

volitelné, ostatni otazky bylo povinné zodpovedét.

Je pravdivy, pokud vice jak 60 % respondenti odpovédelo, Ze souhlasi nebo spise souhlasi.
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10 ANALYZA DOTAZNIKU (HLAVNI
TRENDY NA ZAKLADE VYZKUMU)

1. Oblast pusobeni spole¢nosti

Oblast plsobeni spolec¢nosti
1 1

1

3
m Bankovnictvi m Consulting
® Recruitment, zakazkovy ndbor m Zpracovatelsky primysl
m Technologie a elektronika ® Pravni poradenstvi

Graf 1 — oblast pusobeni spolecnosti
Zdroj: autor

Prizkumu se zacastnilo osm spolecnosti. Nejvice z oblasti recruitment a zakazkovy nabor,
po jednom respondentovi z oblasti bankovnictvi, technologie a elektronika, consulting,

zpracovatelsky priimysl a pravni poradenstvi.
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2. Pocet zaméstnancu

Pocet zaméstnancu

1

m do 10 zaméstnancl = do 50 zaméstnancd

do 250 zaméstnancd m nad 250 zaméstnancl

Graf 2 — pocet zaméstnancii
Zdroj: autor

Nejvice respondentd bylo zfirem do 250 zaméstnancl, a to Ctyii respondenti. Tti
respondenti pracuji ve firm¢, kde je nad 250 zaméstnanct a jeden respondent je z firmy,

ktera ma do 10 zaméstnancu.

3. Jaké HR trendy ocekavate v ramci pisobeni Prumyslu 4.0 v oblasti

recruitmentu a podoby pracovniho mista?
Tato otazka obsahovala otevienou odpovéd'.

Respondenti uvedli, ze ocekavaji digitalizaci ndborového procesu, vEétsi zapojeni chatbotl a
prediktivni analytiky, automatizaci operativnich ¢innosti, tlak na IT znalosti, flexibilitu a
kreativitu, rostouci fluktuace, diraz na interni employer branding, vstup generace Z na trh

prace, zanik inzerce a mistni i ¢asova flexibilitu vykonu prace.
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4. Jenutné, aby recruiteri méli znalostni presah do marketingu a IT (uméli ovladat

softwarové programy).

Tvrzeni ¢.1

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  m nesouhlasim

Graf 3 — tvrzeni ¢.1
Zdroj: autor

Pét respondentti (62 %) souhlasi a tii respondenti (38 %) spiSe nesouhlasi s tvrzenim.

Jeden respondent do komentaie dodal, Ze pochopitelné zalezi na odvétvi, ale pokud by se

jednalo o interni nabor, tak zcela souhlasi.

Dalsi respondent do komentafe dodal, ze se bude jednat o vyhodnocovani HR

marketingovych kampani, méfeni tspéSnosti naboru.

Tvrzeni €. 1 bylo potvrzeno.
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5. Vy$§i poptavka po odbornicich v IT (datova analytika, kyberneticka

bezpecnost...)

Tvrzeni ¢.2

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 4 — tvrzeni ¢.2
Zdroj: autor

U tohoto tvrzeni odpovédélo Sest respondentti (75 %) souhlasim a dva respondenti (25 %),

ze spiSe souhlasi.

Tvrzeni €. 2 bylo potvrzeno.
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6. Tendence vyssi poptavky by se méla tykat i pozic ve zdravotnictvi a socialnich
sluzbach, jelikoZ se ocekava, Ze kviili naAroénému pracovnimu tempu bude vice
lidi vyhledavat psychologickou pomoc, také se tento trend ocekava kvili
starnuti populace a nutnosti se o starsi starat (napr. v domovech pro seniory

apod.)

Tvrzeni ¢.3

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  m nesouhlasim

Graf 5 — tvrzeni ¢.3
Zdroj: autor

Ctyfi respondenti (50 %) odpovédéli, Ze spise nesouhlasi, dva respondenti (25 %) spise

souhlasi a dva respondenti (25 %) souhlasi.

Jeden respondent uvedl, ze na psychologickou pomoc nejsme zvykli, ze nejsme zvykli fesit
nase problémy s nékym cizim, ale Ze bude ¢im dal tim vic pfipadd, kdy lidé budou mit
psychicky problém. Zaméstnavatelé jiz nyni pry délaji prevenci, stejné tak je tomu na

Skolach. Tento problém mozna nastane, ale az v pfili§ daleké budoucnosti.

Jeden respondent napsal, ze technologie a napft. prediktivni analytika bude mit vyznamny

vliv na prevenci a diagnostiku, takze se toto tvrzeni viibec nemusi ukazat jako pravdivé.

Jeden respondent dodal, Ze zaleZi na oboru, ale jednalo by se zejména o psychologickou

pomoc.
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Jeden respondent okomentoval tvrzeni tak, Ze ano a nejde jen o péci, ale 1 aktivizaci seniord

a napln jejich dne.
Tvrzeni €. 3 nebylo potvrzeno.

7. Nové formy posuzovani kandidati. Ocekava se trend presunuti z klasického
pohovoru na pozorovani pri praci, setkani se v neformalnim prostiedi,

posouzeni kandidata ve virtualnim prostredi a video pohovory.

Tvrzeni ¢.4

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 6 — tvrzeni ¢.4
Zdroj: autor

Pét respondentti (62 %) spiSe souhlasi a tfi respondenti (38 %) spiSe nesouhlasi.

Jeden respondent uvedl, ze se toto jiz d€je a véfi, ze 1 do budoucna to bude vniméno jako
komplement k osobnimu setkani, at’ uz probéhne ve formalnim ¢i neformalnim prostredi;

prinos kratkodobého pozorovani pii praci je velmi diskutabilni, pokud viibec n&jaky.

Jeden respondent dodal, Ze u pozic, kde je na to ¢as, se mize kandidat posoudit formou
Skypu, nebo se také delaji hromadné pohovory. Jsou dovednosti, které stejné potifebujeme
ovérit. U IT pozic jsou to spiSe neformdlni akce. Jeden respondent dodal, Ze pouze do urcité

miry, je tfeba ovefit 1 osobnostni fit.
Tvrzeni €. 4 bylo potvrzeno.

39



8. NejlepSim zdrojem pro kvalitni nabor je doporuceni soué¢asnych zaméstnanci.

Tvrzeni ¢€.5

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 7 — tvrzeni ¢.5
Zdroj: autor

Pét respondentt (62 %) uvedlo, Zze spiSe souhlasi, dva souhlasi (25 %) a jeden spise

nesouhlasi (13 %).

Jeden respondent dodal, ze také by vyzvedl vyuziti sité kontaktd ptislusného manazera, ktery

k sob& nékoho hleda.

Tvrzeni €. 5 bylo potvrzeno
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9. Vyuzivani umélé inteligence (napr. chatboti) pro zodpovidani dotazi kandidata
na webu, dle vyzkumii totiZ kandidati nemaji zabrany se chatbota zeptat na
otazky, které je jeSté pred pohovorem zajimaji spiSe nez Zivé bytosti. Priklad
miZe byt, Ze kandidat se hlasi na pozici, ale vi, Ze v otizce mzdy by nabidku
nevzal, pokud by byla mzda na néjaké hranici. Chatbota se idajné spiSe zepta
a tim odpadne pripadna moZnost, Ze personalista i kandidat stravi ¢as pri

pohovoru, pokud by se kandidat zeptal az v dalSim kole.

Tvrzeni C€.6

m souhlasim  ® spiSe souhlasim = spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 8 —tvrzeni ¢.6
Zdroj: autor

Tti respondenti (37,5 %) spiSe nesouhlasi, tii spiSe souhlasi (37,5 %) a dva souhlasi (25%).

Jeden respondent do komentare uvedl, Ze se toto bude tykat jen velkych firem, které délaji
vEtsi nabor, tudiz nabiraji uz masovéji a mizou pocatecni sdéleni podavat stroze. Jinak stale
preference lidského faktoru. Jsou jina odvétvi, kde budeme moci moderni technologie 1épe

vyuzit, tteba v mediciné.

Tvrzeni €. 6 bylo potvrzeno.
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10. Budovani jména zaméstnavatele na socidlnich sitich a kariérnim webu je daleko

diilezitéjsi a probiha v kooperaci s marketingovym oddélenim. Nejvétsi vyzvou

pro recruitery je totiZ odliSeni od konkurence.

Tvrzeni ¢.7

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  m nesouhlasim

Graf 9 — tvrzeni ¢.7
Zdroj: autor

Ctyfi respondenti (50 %) spise souhlasi, tii souhlasi (37 %) a jeden spise nesouhlasi (13%).

Jeden respondent uvedl komentaf, ze by firmy meély prezentovat jen redlnou véc, ne

vymysly, s tim je nutné opatrné.

Jeden respondent uvedl, Ze vyzvou je optimaln¢ formulované sdéleni vzhledem k cilové

skuping, v¢. jeji spravné definice.

Tvrzeni ¢. 7 bylo potvrzeno.
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11. Flexibilni forma prace nezavisla na lokaci, sdilené tvazky (job sharing),

¢asteCné uvazky a volna pracovni doba. Tyto formy pracovnich tvazku vSak se

vvvvvv

zaméstnance (disciplina) a ICT vybavenost.

Tvrzeni ¢.8

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 10 — tvizeni ¢.8
Zdroj: autor

Pét respondentti (63 %) spiSe souhlasi a tfi respondenti (37 %) souhlasi.

Jeden respondent dodal, Ze musime vychazet vstiic kandidatim, musime jim nabidnout

prostor, ¢asto mladi lidé chtéji podnikat. Nemél by odpadnout lidsky faktor.

Jeden respondent uvedl, Ze dulezitym faktorem je i povaha préce, napt. dé€lnické profese
nebo odbornici, kteti ke své praci potiebuji drahé technologické, mnohdy velmi objemné

vybaveni ¢i celé laboratofe.

Tvrzeni €. 8 bylo potvrzeno.
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12. Ocekava se vznik profesi, které je nyni téZké definovat. Pozice by mohly byt

tvoreny dle dovednosti a zkuSenosti kandidatovi na miru.

Tvrzeni ¢.9

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ® nesouhlasim

Graf 11 — tvrzeni ¢.9
Zdroj: autor

Pét respondentti (63 %) spise souhlasi a tfi respondenti (37 %) souhlasi.

Jeden respondent uvedl, Ze je nutné jazykova vybavenost, neni tak casté vytvaret pozice na

miru, ale d&je se to, i kdyZ samoziejmé ne v§echny firmy si to mohou dovolit.

Jeden respondent napsal, Ze uz se tomu tak do urCité miry déje a zda se, ze to bude

pokracovat, ale nikdy to neplijde naptic odvétvimi, stale to bude zavislé na profesi.

Tvrzeni €. 9 bylo potvrzeno.
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13. Nékteré pozice sice zaniknou, ale u mnoha pozic stile Ipime na lidském faktoru.
Piikladem miiZe byt pilot, ma podporu v autopilotovi, ale stale Ipime na lidském

faktoru v podobé Zivého pilota.

Tvrzeni ¢.10

m souhlasim  ® spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  ®m nesouhlasim

Graf 12 — tvrzeni ¢.10
Zdroj: autor

Pét respondentti (62%) souhlasi, dva respondenti (35 %) spisSe souhlasi a jeden respondent

(13 %) spis nesouhlasi.

Jeden respondent tento vyrok okomentoval, Ze v ¢lovéku se misi emoce, kdezto stroje nelpi

na emocich.

Jeden respondent uvedl, zZe je to sice pravda, ale Ze rozmach napft. autonomnich vozidel miize

tuto premisu zmeénit.

Tvrzeni €. 10 bylo potvrzeno.
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14. Firmy, pro které je to finanéné mozZné, budou pracovat na automatizaci
rutinnich procesi. Zautomatizované mohou byt hlavné pozice, u kterych se

nevyZaduje tymova spoluprace ¢i napf. komunikace.

Tvrzeni ¢.11

m souhlasim  m spiSe souhlasim  m spiSe nesouhlasim  m nesouhlasim

Graf 13 — tvrzeni ¢.11
Zdroj: autor

Sest respondentt (75 %) souhlasi a dva respondenti (25 %) spiSe souhlasi.

Jeden respondent uvedl, Ze by také Slo o profese vV narocném, rizikovém prostiedi, situace,

kdy stroj uzvedne vice, chemické provozy, vybusniny atd.
Tvrzeni €. 11 bylo potvrzeno.

Kromé tvrzeni €.3 (trend ohledné pozic ve zdravotnictvi a socidlnich sluzbach) splnily

vSechny tvrzeni podminku platnosti.

Vsechny ostatni tvrzeni tak 1ze povazovat za platné trendy, které vychazeji ze souhlasu HR

rowr

zastupctl 1 vyzkumt a studii z ivodu praktické ¢asti.

1. Vyssi poptavka po IT oborech (datové analytika, vyvojafi, uméeld inteligence,
kyberneticka bezpecnost), také pozice, které vyzaduji organizacni, kreativni,

inovativni a intelektualni dovednosti.
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Zvyseni vyuzivani socialnich siti a aplikaci pro ndbor zaméstnanct, zaméfeni se na
budovani znaCky zaméstnavatele (spoluprace s marketingovym tymem, nutné
odliSeni od konkurence), kvalitni kariérni stranky.

Vyuzivani chatbotli pro komunikaci s kandidaty (tendence se zeptat rad¢ji chatbota
nez personalisty.

Nové formy posuzovani kandidati (pfesun z klasického pohovoru na posouzeni ve
virtualnim prostiedi, video pohovory, neformalni setkavani a dalsi.

Je nutné, aby recruitefi méli znalostni piesah do marketingu a IT.

Nejlepsim zdrojem kandidatii je doporuceni naSich zaméstnancti.

Automatizace nabizi veét§i prostor pro kreativni praci a budovani inovativniho
prostfedi, nahrazeni pozic, které maji rutinni charakter a nizké kvalifika¢ni
pozadavky (postupy, které lze algoritmizovat), u nékterych pozic lpéni na lidském
faktoru.

Flexibilni formy pracovnich tivazkii (job sharing, prace na projektech...) vétSinou
nezévislé na lokaci. Dalsi faktory jako zaméstnanec a jeho vztah k praci a ICT

vybavenost.

Respondenti uvedli v n¢kolika komentatich dalsi navrhy na mozné trendy. Tyto navrhy vSak

stoji stranou, jelikoZ se ve vyzkumech a studiich bud’ neobjevily nebo jen minimalné.

o a > w D

VEtsi zapojeni prediktivni analytiky — bude mit vyznamny vliv na prevenci a
diagnostiku

Rostouci fluktuace

Zanik inzerce

Vstup generace Z na trh prace

Pozice spojené s péci a aktivizaci seniorti

Zdrojem pro kvalitni nabor je vyuziti sité kontaktl pfisluSného manaZera, ktery
k sobé nékoho hleda.

Vyzvou pro zamé&stnavatele (poptipad¢ recruitery) je optimalné formulované sdéleni
k cilové skuping, v¢. jeji spravné definice.

Automatizace ¢innosti vramci naroénych praci, praci v rizikovém prostiedi

(chemické provozy, vybusniny...), situace, kdy stroj uzvedne vice atd.
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11 NAVRHY A DOPORUCENI PRO PRAXI
JAKO REAKCE NA VYMEZENE TRENDY

Komplexni spoluprace se Skolami a nové formy vyhledavani a posuzovani

kandidata

V ramci trendu zvySené poptavky po IT odbornicich bych doporucila uzsi spolupréci firem
se sttednimi a vysokymi skolami. Mize jit naptiklad o soutéze, nabidky stazi ¢i spoluprace
na zaverecnych pracich. Pro studenty nizsich ro¢nikii rtizné exkurze a praxe. Firmy by, dle
mého ndzoru, mély navazovat spolupraci se studentskymi kluby a centry (poradenska a
kariérni centra). To by mohlo firmdm pomoci vyhledavat nadéjné studenty, coz je dilezité
zvlastné nyni v dobé nizké nezaméstnanosti. Samoziejmosti je prezentace na pracovnich
veletrzich. Zacinaji vznikat koncepcné€ nové pracovni veletrhy jako Posvit’ si na budoucnost
(tento veletrh prace a vzdélavani dostal i uznani v rdmci Narodni ceny kariérového

poradenstvi 2018) nebo Kariérni pout’.

Se Skolami je ale nutné pracovat koncepéné. Tim myslim mit ujasnéné, jakym zplisobem

chceme spolupracovat.

Pokud vyhledavame kvalifikované pozice (tfeba praveé IT nebo jinak specializované), zvazila
bych vytvofeni microsity pro tu konkrétni pozici. Dle mého nazoru to ptsobi daleko Iépe a
profesiondlnéji. Zdrojem kandidati mohou byt také rtizné eventy a brunche na rozlicna
témata. Nejen studenti tak maji moznost diskutovat s dal§imi odborniky a nadSenci, seznadmit

se s prostfedim nasi firmy a moznosti spoluprace.

Zajimavym zpusobem posuzovani kandidati mohou byt video pohovory s danou sadou
otazek, kdy kandidat mtize odpovidat v pohodli domova a odpada tim nutnost dojizdét nebo
také Skype, kdy mlizeme rovnou i reagovat jako recruiter nebo HR zéstupce, ale musime
tomu vénovat svilj ¢as. Vyuzit mizeme i simulaéni hry, kdy si kandidat miiZze vyzkousSet
pracovni pohovor nebo ukazku préace. Existuji i simulacni hry, které posuzuji konkrétni
kompetence a poté nam kandidaty porovnaji podle nasich filtrovanych kritérii. Zdrojem
kandidatd mlzZe byt i online vytvoteny diskuzni prostor, ktery pfijde iniciativné z nasi strany
&i testy v programovacich jazycich pro programatory. Casto se mizeme setkat s uzivanim

bryli na rozsifenou nebo virtualni realitu, naptiklad na veletrzich. Zajimavé by mohlo byt
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rozvijet pozice v IT, jak uz zminuji studie, tak to budou tieba specialisté na kybernetickou
bezpecnost, ale také lidé, ktefi se budou zabyvat chytrymi domécnostmi. Déle spravci
databazi a odbornici na strojové uceni. Evidentné se bude ustupovat od specializace. Tudiz
je jasné, ze se nebudeme cely zivot délat totéz, co na zacatku. Bude tedy nutné byt
ptizplsobivy a vénovat se neustalému vzdélavani. Bude nutné umét kriticky uvazovat a ttidit

informace.
Vzdélavani zaméstnancu v HR

Abychom posilovali konkurenceschopnost naSich zaméstnanci v HR, a tak i nascho
podniku, je nutné tyto odborniky dale vzdélavat. Mnohé firmy jiz zavadéji zahraniéni staze

¢i projekty.

Jako velmi nutné vidim vzdélavani HR odbornikl v IT oblasti, zejména pokud jde o nabor
IT specialistii, ale nejen jich. D¢lala jsem si maly prizkum mezi znamymi, kteti se pohybuji
v IT a vSichni se bohuzel shodli, ze pokud je nékdo z HR oslovoval pies socidlni sité nebo
se potkali u pohovoru, malo kdy mél doty¢ny, byt’ jen minimalni znalosti. Proto je potieba,

abychom se dale vzdélavali hlavné v IT a marketingu.

Jelikoz se pro nabor bude stale vice vyuzivat nejriznéjsich aplikaci a v n¢kterych firmach
také chatbottl je nutné, aby se HR profesionalové vzdélavali v IT oblastech, které mohou byt
relevantni pro recruitment. Proto bych navrhla strukturovany systém vzdélavani v IT pro
HR, at’ uz pokrocila prace se socidlnimi sitémi, zaklady prace s grafickymi programy ¢i

vyhled4vacimi aplikacemi.

Cesta mize byt at’ uz prostfednictvim kurzi od zaméstnavatele, online kurzii (naptiklad
MOOC — masové kurzy) ¢i organizované kurzy (napiiklad existuje organizace, kterd se

soustfedi na IT znalosti u Zen) a aplikaci (Thinklink a dalsi).

Vyuzivani vyhledavacich aplikaci v naboru, struktura kariérnich stranek

a uzivani chatbotu

Jak vyplynulo z dotazniku, je pravda, ze by HR mélo spolupracovat s marketingovym
oddélenim. Ze své zkuSenosti mohu fici, Zze marketingové oddéleni s HR oddélenim tolik
nespolupracuje, proto bych navrhla, aby mély tyto dvé oddeleni cile, na kterych mohou

spolecné pracovat a chéapaly dileZitost spoluprace. Prece jen marketing komunikuje se
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zakazniky a HR mimo jiné se zaméstnanci a kandidaty, které také mizeme chapat jako
zaméstnance. Muze jit tieba o spolupraci v rdmci profilu na socialnich sitich. Spole¢né si
yjasnit specifika cilovych skupin a styl komunikace. Mam tim na mysli jednotnost barev ¢i
n¢jaké heslo. Pravé mezi nasimi zakazniky se mohou nachazet piisti spolupracovnici, hlavné
proto, ze znaji a maji radi nase produkty. Kromé cilové skupiny bychom si méli definovat,

pro¢ si ma kandidat vybrat nas a ne konkurenci (employer value preposition).

V ramci socialnich siti by nékteré firmy mohly pracovat s profilem na Instagramu. Z praxe,
ale i z rozhovort s lidmi z praxe kolem mé, vim, Ze Facebook je prokazateln¢ na upadku a
je potieba rozlisit, co na ném je vyhodné zvetejnovat a co ne. Na Facebooku je lepsi uvadét
informace, pozvanky na akce — S cilem informovat. Naopak na Instagramu se ¢astéji sdileji
fotografie, naptiklad =z firemnich akci, ukazka =z prostiedi kanceldie ¢i fotografie
z dobrovolnickych akci, kde byli zaméstnanci jako firemni dobrovolnici. Na Instagramu je
moznost vytvortit Instastories. Jak jsem jiz fikala, zalezi na naSich cilovych skupinach, ale
pro spoustu pozic mize byt zajimavé je predstavit pravé prostfednictvim Instastory
(vytvotime sérii obrazkti — pracovni prostiedi, pomucky ¢i ¢innosti, které¢ jsou v ramci té

pracovni pozice vykonavany).

Pro tvorbu kariérnich stranek mizeme vyuzit navrhy studentt, tteba v podob¢ soutézi, kdy
mohou posilat navrhy, co by na strankach uvitali a jak by mohly vypadat. Odména pro né

muze byt finan¢ni ¢i v podobé¢ staze.

Pro vyuZzivani umélé inteligence je dlilezité zvazit, zda je vlibec mozn4 takova investice a
zda by se to firm¢ finan¢né vyplatilo. Je pochopitelné, Ze mal4 firma by chatbota nevyuzila,
pokud obsazuje jen n¢kolik pozic. U jinych velkych spolecnosti se da predpokladat, Ze se
proces naboru bude digitalizovat a kandidat 1 personalista tak uSetii ¢as a naklady. Je jasné,
ze chatbotl je velké mnozstvi, a tudiz i cena za takovou sluzbu je kolisava. Nespornou

vyhodou chatbotu je, Ze je dostupny zodpoveédét otdzku 24 hodin 7 dni v tydnu.

Moznosti mize byt prondjem chatbota. Zajimavé by mohlo byt vyuziti chatbotii nejen
Vv procesu vybéru kandidat, ale také v ramci zjisténi zpétné vazby od neuspéSnych
kandidatti. Pfece jen pravé dojem neuspésSnych kandidati muaze ovlivnit, jak budou o nasi
spolecnosti mluvit mezi svymi prateli a znamymi. Chatbot by ale také mohl vést komunikaci
s kandidaty po ptihlaSeni — ddvat informace o postupu v ramci vybérového fizeni. Tento

proces by mohl byt rozdélen na milniky, napf. piijeti zivotopisu, pre-screening a chatbot by
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kandidatim déval zpétnou vazbu o tom, kde se nyni nachazi. Pokud bych méla odbéhnout,

chatbot mtize byt vyuzit pro zjiStovani spokojenosti zaméestnanc.

Jako velmi dilezité vidim vedeni kvalitni databaze kandidatt (s ohledem na GDPR je nutny
souhlas). Diky tomu mohou odpovédné osoby napiiklad vidét, v jakém stadiu se kandidat
nachazi a je mensi pravdépodobnost, ze se kandidatovi bude nékdo ozyvat dvakrat tieba
s zadosti o stejné udaje. Také by to urychlilo schvalovaci procesy. Zajimavym zptisobem na
obsazeni niz§ich pozic nebo v ramci agenturniho zaméstnavani mazou byt sms notifikace,
kdy je rozposSleme piednostné kandidatiim z konkrétnich lokaci, protoze toto kritérium
muzeme generovat. Také inspirace podle Prace za rohem, kdy by si kandidat mohl pozici
vyhledat podle své domovské lokace. S kandidaty ale nemusime komunikovat jen
prostiednictvim emailu a sms, ale miizeme vyuzit i popularnich chatovacich aplikaci jako
Messenger, WhatsApp, Slack nebo Viber. Vytvofit si zakladni otazky, které mohou
navstévnika kariérnich stranek presmérovat na nabidku pracovnich mist mizeme vytvofit

pomérné jednoduse napft. spojenim messengeru a ManyChatu.

Vzdélavani zaméstnanct a nové formy pracovnich uvazki

Zasadnim bude vSechny nase zaméstnance udrzet znalostné na $picce a tim posilovat
konkurence schopnost jejich i nasi spolecnosti. Proto bude zdsadni investovat do jejich

rozvoje a poskytovat Skolici programy rychle a cilené.

Zameéstnavatelé by méli zacit vyuzivat rozli€nych flexibilnich uvazki, jako je prace na
raznych projektech ¢i dalsi formy uvazk jako sdilena pracovni pozice. Bude nutné vychazet
Z toho, Ze nastupujici generaci daleko vice zalezi na sladéni pracovniho a osobniho Zivota.
Zaroven i starsi generace bude chtit stale pracovat, ale zaroven se vénovat i svym aktivitam,

proto budou vyuzivat kratSich a sdilenych tivazk.

Diky témto specifickym uvazkiim muiZeme, dle mého nézoru, vybudovat sit’ externich

talenti, které bychom jinak nebyli schopni dlouhodob¢ dostate¢né vytézovat.

Na druhou stranu je nutné se naucit pracovat s generaci lidi, kterym je jiz nad 50 let.
Vzhledem k rozmachu modernich technologii je nutné tyto lidi intenzivné vzdélavat, aby
zustali uplatnitelni a nepfisli o svou hodnotu na trhu prace. Tim, Ze se ndm prodluzuje doba
odchodu do dichodu a diky mediciné se dozivame vyssiho véku, je jasné, Ze i lidé budou

déle pracovat. A HR musi reagovat planem, protoze nase dovednosti zastaravaji daleko
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rychleji a je nezbytné je obnovovat. Je ziejmé, ze kazda generace ma specificky styl uceni a

lidé rozdilného véku se jinak uci, at’ uz jde o zptisob nebo rychlost uceni.

Diiraz by mél byt kladen na flexibilitu, aby se zaméstnanci byli schopni pfesouvat v ramci

projektii a byli pfipraveni na to, ze se musi stale rozvijet.

Muzeme pro naSe zaméstnance vytvofit firemni univerzitu, kde si tfeba v rdmci benefitu,
budou moci vybrat kurz, ktery je osobné zajima mimo jejich obor a pofad je opodstatnény

VvV ramci jejich rozvoje.

Pravé v ramci novych forem uvazki by mohly piijit i nové formy benefitl. Pokud by se
jednalo jen o spolupraci v rdmci projektii a my si chtéli externiho odbornika udrzet, mizeme
zavést motivacni systém a v ramci frekvence spoluprace a odvedené kvality sestavit zebticek

odmén. Také miizeme vyuzit gamifikaci.
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ZAVER
Na zacatku této prace byla stanovena vyzkumna otdzka.

Vyzkumna otazka — HR trendy v souvislosti s digitalizaci dle ndzorii vybranych personalistii

Jjsou shodné s ocekavanym vyvojem dle vyzkumai.

Kvili rozsahlosti tématu byly vybrany dvé oblasti — nabor a podoba pracovniho mista.
V teoretické casti byly vyjasnény pojmy jako automatizace ¢i rozdilnost generaci.
V praktické casti byly nejprve shroméazdény vyzkumy spolec¢nosti jako Deloitte a
ManPowerGroup nebo studie vydané Eurofondem. Z téchto studii byly vytvoteny trendy pro
dvé zminéné oblasti v HR. Néasledné byly tyto trendy postaveny do tvrzeni, které byly

vyuzity do dotazniku. Na tento dotaznik odpoveéd¢li zastupci nékolika firem.

Nasledné byly vysledky graficky zpracovany a vyslo, ze se hypotéza nepotvrdila, protoze
jeden trend nespliuje podminku platnosti stanovenou v tivodu této prace (50 % respondentt
s timto trendem spiSe nesouhlasilo). Jednalo se o trend - vyssi poptavka by se méla tykat i
pozic ve zdravotnictvi a socidlnich sluzbach, jelikoz se ocekava, Ze kviili ndroénému
pracovnimu tempu bude vice lidi vyhledavat psychologickou pomoc, také se tento trend
ocekava kvili starnuti populace a nutnosti se o stars$i starat (napt. v domovech pro seniory

apod.)

Dle komentait respondentd z dotaznikového Setfeni se mtize jednat o fakt, ze obyvatelstvo
zatim neni zvyklé pfi psychickych obtiZich hledat pomoc a spiSe si snazi pomoci sami.
Nastésti vznikaji organizace jako je Nevypust dusi, které se snazi o osvétu. DalSim
komentafem respondenti bylo, Ze tento trend se miliZze projevit aZz v dalekém Casovém

horizontu, a proto to zatim neni dostate¢né aktualni.

V ramci mého ptinosu jsem se pokusila o sepsani doporuceni a navrhti do praxe jako reakce
na vymezené trendy. Souhrnem se jednd o spolupraci firem se Skolami (tfeba
prostiednictvim kariérnich center), navrhy pro vyhleddvani a posuzovani kandidat,

problematika chatbotii ¢i nutnost znalostniho pfesahu HR odbornikd.
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