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Abstract: Industry 4.0, digitization and digital transformation are undoubtedly some of the main trends
of a transforming economy, society and business. They represent a fundamental topic that is currently
resounding in both the real business world and the academic sphere. New modern digital technologies
and their use have a crucial impact on the existing operation of entrepreneurial entities. These
technologies require them to make radical changes in the management of business processes
and particular activities. The presented paper reflects the need to focus research activities
on the digitalization of various business areas; specifically, it focuses on the field of human resource (HR)
management. The goal of this paper is to contribute to the existing literature on HR digitalization,
specifically by exploring the current state of the art in this area. For this purpose, a systematic literature
review in the Scopus database was carried out. This study summarizes and presents existing knowledge
in a structured manner and also identifies possible directions for future research activities. Selected
papers were analyzed and classified according to area of interest into two main categories of human
resource digitalization. The first includes papers that deal with HR digitalization as such, i.e.
the digitalization of the discipline of HR management. The second area deals with HR as a support
for digitalization, i.e. fields in which HR can help with the digital transformation of other business activities
or processes. Digitalized human capital has become the primary common denominator of the majority
of articles across both categories.
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uvoD
Digitalizace, poZadavky Primyslu 4.0, vyvoj informacnich a komunikaénich technologii, implementace
high-tech metod ve vyrobnim prostfedi jsou trendem, pozadavkem, nutnosti, kterou si s sebou nese ¢tvrta
primyslova revoluce a dnesni on-line doba (Porter & Heppelmann, 2015). Cilem digitalni transformace
je udrZet krok s dynamicky se ménicim trznim prostfedim (Kang a kol., 2016), umoznit podnikim
vybudovat efektivni procesy (NCP 4.0, 2021) a schopnost pinit dynamické poZadavky zakazniku, a to pfi
vysoké variabilité vyroby a malych vyrobnich davkach (Thoben a kol., 2017). Vyspélé ekonomiky
odstartovaly ¢tvrtou primyslovou revoluci s hlavnim cilem: upevnit si svou pozici ve zpracovatelském
primyslu prostfednictvim zvySeni produktivity a efektivity vyroby (Moica a kol., 2018; Plattform Industrie
4.0, 2021).
Vlyuzivani modernich pokrocilych technologii spoCivajicich v automatizaci, digitalizaci a vyméné informaci
v redlném Ease umoznuje spoleénostem vytvofit propojeny ekosystém zvysuijici efektivitu podnikovych
¢innosti. Mezi hlavni technologie Ize zafadit internet véci (loT), umélou inteligenci, robotiku, vyuziti
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velkych dat, 3D tiskarny, rozSifenou a virtuaini realitu, cloudova ulozisté aj. Tyto technologie narusuji
konvenéni obchodni modely a proto je nezbytné je pfijmout a pfizplsobit se procestim budoucnosti.
Integrace téchto technologii do podnikovych funkci je zadsadni pro vyuziti skuteCného pfinosu digitalni
transformace (Verma a kol., 2020). Také oddéleni lidskych zdroju nemlZe zlstat u dosavadnich
tradiCnich pfistupu a musi sladit své HR procesy s ménicim se technologickym prostfedim (Bondarouk &
Brewster, 2016). Technologie pohanéné zaméstnanci nové generace maji potencial transformovat HR
procesy a nabidnout organizaci rizné vyhody. Jeden z kliCovych ukolu digitalni transformace je vniman
ve vytvafeni novych pracovnich mist a v rozvijeni lidského kapitalu jako kliCové konkurencni vyhody.
Zavedeni jakékoli nove technologie znamend, Ze zaméstnanci budou Celit vyzvam, které s sebou pfinasi
dalsi pozadavky na jejich dovednosti a kompetence. Digitalizace generuje na jedné strané snizovani
pracovnich mist, stagnaci mezd a rGst mzdové nerovnosti a na strané druhé vytvari nové populérni
a vysoce placené profese (Kolmykova & Merzlyakova, 2019) zastupujici nezbytnou koordinaci lidské role
a digitalizované vyroby (Mokudai a kol., 2021).

Lze usoudit, Ze digitalni transformace pfinasi Sirokou Skalu vyzev i pro oblast fizeni lidskych zdrojd. Hlavni
ucel predkladaného prispévku je systematické zmapovani oblasti digitalizace HR tak, jak se objevuje
v hodnotnych pfispévcich védecké databaze Scopus s cilem identifikovat kliCové vyzkumné oblasti
navazané na digitalizaci HR a zodpovédét souvisejici vyzkumné otazky. V z&véru jsou navrZeny
a diskutovany mozné sméry budoucich vyzkumnych aktivit, které vyplyvaji z provedeného vyzkumu.

1. SYSTEMATICKA LITERARNi RESERSE - METODOLOGIE
Systematicka literarni reSerSe (SLR) pfedstavuje proces prezkoumavani literatury pomoci komplexni
pfedem plédnované strategie k vyhledani existujici literatury, vyhodnoceni pfispévku, analyzu a syntézu
poznatkl tak, aby bylo mozné dospét k zavérim o tom, co je znamo a také co neni znamo (Saunders
a kol., 2016). Vyhodou vyuziti systematického pfehledu je minimalizace pravdépodobnosti, ze bude néco
opominuto (Hendl & Remr, 2017). SLR tak pfekonava nedostatky tradiCni literarni reSerSe jako je
sledovani subjektivniho pfistupu bez stanoveni kritérii pro vybér pfispévki & prfezkoumani pouze
limitovaného poctu pFispévku, které jsou zvoleny podle subjektivniho Usudku autora. SLR vyuziva vice
védecky a transparentni proces pro vyhledavani a analyzu literatury (Antony a kol., 2021) a provadi se
pomoci dobfe definovanych vyhledavacich technik, vyzkumnych otazek, extrakce a prezentace dat
(Ahmad a kol., 2020).
Postup pro provedeni SLR v tomto pfispévku je inspirovan dvéma hlavnimi zdroji. Prvnich z nich je SLR
provedené autory Manoharan a Singal (2017), ktefi provedli vyzkum na diversitu a diversity management.
V ramci procesu SLR pouZili 6 kroku, konkrétné:

e Casovy horizont
Vybér databaze
Vybér Easopisu
Vybér &lankl
Klasifikace ¢lanku

e Analyza klasifikace
Druhy pfistup k SLR je dle autort TomaSevi¢ a kol. (2020), ktefi provedli SLR v oblasti &tihlé vyroby
konkrétné high mix/low volume primyslu. Tato SLR vyzdvihuje 4 etapy procesu, a to:

e Formulace vyzkumnych otazek

e Klicova slova a vyhledavaci protokol

e Screening ¢lankl pro kvalitu a relevanci

e Analyza ¢lank{
V ramci dale popsaného vyzkumu bude vyuzita kombinace obou pfistupl, nejprve budou uvedeny
vyzkumné otazky, dale budou stanovena kli¢ova slova a protokol pro vyhledavani ¢lanki (vyhledavaci
protokol), ktery bude obsahovat vybér databaze, vybér zdrojd, oblasti zajmu a dalSich limitl. Nasledné
budou ¢lanky screenovany pro kvalitu a relevanci a poté klasifikovany a analyzovany. V poslednim kroku
bude provedena syntéza nélezu, kterd umozni dojit k zavérim, co je oblasti digitalizace HR znamo.

Trendy v podnikani - Business Trends 2022/1 61


https://doi.org/10.24132/jbt.2022.12.1.60_71

Trendy v podnikani - Business Trends (2022), 12(1), 60-71.
https://doi.org/10.24132/jbt.2022.12.1.60_71

1.1. Formulace vyzkumnych otazek
Prvnim krokem SLR je formulace specifickych vyzkumnych otazek, které budou v zavéru zodpovézeny.
Pro zkouméni digitalizagnich trendl v oblasti HR byly stanovené nasledujici otazky.

e Jaké oblasti HR jsou ve spojeni s digitalizaci zkoumany?

e Jak se vyzkum v téchto oblastech vyviji?

e Jaky design vyzkumu a jaké vyzkumné metody jsou pouzivané?
Systematicka literarni reSerSe si klade za cil zanalyzovat sou¢asnou literaturu a poskytnout odpovédi
na uvedené otazky.

1.2  Klicova slova a vyhledavaci protokol
Vramci SLR bude vyuzito zdroji dostupnych v databazi Scopus. Vyhledavani bude provedeno
na zakladé vyhledavaciho protokolu uvedeného v tabulce 1. Hledani bude omezeno na nazev zdroje,
abstrakt a klicova slova. Hledanou kombinaci pojm0 je ,digitalization” a ,human resources".
Casovy horizont je bez omezeni, nebot digitalizace je relativné novym tématem, omezovat tedy pocatek
neméa vyznam, nebot je zde pfedpoklad, Ze bude omezen sam. Moznost omezit vybér ¢asopisu neni
vyuZzita, cilem je ziskat pIné pokryti tématu.

Tab. 1: Vyhledavaci protokol.

Databaze Scopus

Rok publikace Bez omezeni

Vlyhledavaci pole Nazev, abstrakt, klicova slova

Kombinace hledanych slov | digitalization ~ AND ,human resources"
Datum hledani 30.11.2021

Kritéria pro zafazeni ¢lanku | Prispévky psané v anglictiné

Clanky a ¢lanky v tisku v recenzovanych ¢asopisech

Oblast zajmu Business, Management and Accounting & Economics,
Econometrics and Finance

Typ zdroje Journal

Kritéria pro vylougeni ¢lanku | Books, conferences

Zdroj: viastni zpracovani, 2021.

Zapis finalni limitace na zakladé stanoveného vyhledavaciho protokolu vypada nasledovné:
(TITLE-ABS-KEY (digitalization) AND TITLE-ABS-KEY ("human resource")) AND (LIMIT-TO
(LANGUAGE, "English")) AND (LIMIT-TO (SRCTYPE, "j")) AND (LIMIT-TO (SUBJAREA, "BUSI") OR
LIMIT-TO (SUBJAREA, "ECON")

2. VYSLEDKY SLR

S ohledem na nastaveni vyhledavaciho protokolu je vystupem hledani v databazi Scopus provedenému
k 30.11.2021 81 zdrojl v oblastech Business, Management and Accounting a Economics, Econometrics
and Finance. Pfehled o vyvoji po¢tu pfispévku v jednotlivych letech je vidét na grafu €. 2, modra oblast.
Prvni pfispévek z oblasti digitalizace HR se datuje do roku 2015, narGstajici trend doklada zvySovani
zajmu o tuto oblast. S ohledem na datum provedeni SLR je mozné v roce 2021 pfedpokladat jesté drobny
narust v po¢tu publikaci na zkoumanou tématiku.

Nasleduijici graf (Obr. 1) udava prehled toho, kolik pFispévkl bylo v jednotlivych letech citovano a kolik
nikoliv. VSechny nejstarsi pfispévky, tj. ty z roku 2015, 2016 a 2017 slouZi jako zdroj pro dalSi vyzkumnou
praci. V dalSich letech je vzdy vice nez polovina ¢lanku také citovana, u pfispévku novéjsiho data se
pfedpoklada jesté dalsi vyvoj ve vyuZiti pfispévku jako zdroje do dal$ich vyzkumnych a vyvojovych aktivit.
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Obr. 1: Pocet ne/citovanych pfispévkl v jednotlivych letech.
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Zdroj: viastni zpracovani, 2021.

Viybér 81 ¢lanku byl dale redukovan na zakladé kliGovych slov a autorskych kli¢ovych slov. VSechna
klicova a autorska klicova slova byla analyzovana a bylo rozhodnuto, zda jsou vybranou oblast relevantni
Ci nikoliv. Do finalni vybéru 21 pfispévkl spadaiji ty, které obsahuiji alespori 2 kli¢ova slova, ktera souvisi
s digitalizaci a HR, jako napf. digitalizace ve v8ech moznych podobach (Digitalization, Digitalisation,
digitalization aj.), Digital transformation, Digital technologies, Covid 19, HR, Human Resources, Human
resource management, Digitalization of Human resource management, digital HR systém a dalSi.
Rozlozeni ¢lanki s min. 2 relevantnimi kliGovymi/autorskymi klicovymi slovy v jednotlivych letech
zobrazuje graf €. 2.

2.1 Screening €lanku pro kvalitu a relevanci

Viybér 21 ¢lanka byl dale redukovan na zakladé proCteni abstraktl ¢lankd s cilem vyloucit ¢lanky, které
nejsou relevantni pro provadény vyzkum. Vylou€eny byly 4 &lanky, a to z dGvodu, Ze se realné zabyvaly
jinou nez zkoumanou oblasti, napf. pfispévek autort Zhao a Canales (2021) se dotyka oblasti znalostniho
managementu a jeho role pfi digitalizaci ve zdravotnictvi. Autofi Pasaribu a kol. (2021) se vénuiji re-
engineeringu podnikovych procesti v oblasti sluzebnich cest zaméstnancu vzdélavacich instituci. Clanek
Researchers compare agile and traditional approaches to project management in Russia’s services
industry (2020) se vénuje oblasti lidskych zdroji ve spojeni s projektovym managementem, oblast
digitalizace neni v popfedi zajmu, stejné jako v pfipadé autora Schinzel (2015), ktery se vénuije kulturnim
posunum v Hofstedeho kulturnich dimenzich.

2.2 Charakteristika zakladniho vzorku
Na zakladé vySe popsaného pfistupu k provedeni SLR je soucasti finalniho zakladniho vzorku 17 €lank.
Jejich rozloZeni do jednotlivych let ukazuje obr. 2, kde je mozné dale vidét, jak se postupem SLR pocet
¢lanku v jednotlivych letech redukoval. Ziejmy je narlst zajmu o problematiku digitalizace HR.

Obr. 2: Vyvoj poctu prispévku v jednotlivych letech.
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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3. ZJISTENI

Vlybrané prispévky byly analyzovany a klasifikovany dle oblasti zajmu do dvou hlavnich kategorii
digitalizace lidskych zdroju, a to na ¢lanky, které se tykaji digitalizace HR jako takového, {j. digitalizace
discipliny Fizeni lidskych zdrojl a na druhou oblast, kterou je HR jako podpora digitalizace, tj. oblasti, kde
muze HR pomoci s digitalni transformaci dalSich podnikovych €innosti €i procesu. Ze zékladniho vzorku
17ti &lankh spada do digitalizace HR 7, zbylych 10 se fadi do kategorie HR jako podpora digitalizace,
detaily k pfispévkdm jsou uvedeny v nasledujici tabulce (tab. 2).

Tab. 2: Hlavni kategorie oblasti digitalizace lidskych zdrojd.

Rok |Autofi Nazev pfispévku Klastr
2021|Ozkan-Ozen, Y. D. & Kazangodlu, Y. Analysing workforce development challenges in the Industry 4.0
Femandez V. & Gallardo-Gallardo, E. Tackl.ing the HR digitalization challenge: key factors and barriers to HR analytics
2021 adoption
Stryzhak, O, Akhmedova, O., Leonenko, N.|Transformation of human capital strategies in the tourism industry under the F
2021|Lopatchenko, |. & Hrabar, N. influence of economy 4.0 §
2020|Gramann, C. & Schermuly, C. C. Coaching With Artificial Intelligence: Concepts and Capabilities ;.—___u,
2020{Verma, A., Bansal, M. &Verma, J. Industry 4.0: reshaping the future of HR E’
_ |mef, N sAsoba. 5. tustama.ble Human Rgscurce Practices For Organizational Competitiveness Post
2020 The Covid-19 Pandemic
2018|Bejtkovsky, J., Rozsa, Z. & Mulyaningsih, D. A phenomenon of digitalization and E-recruitment in business environment
_ |Gupta, A, Singh, R.K & Gupta. §. Developing human resource for the digitization of logistics operations: readiness
£UL L
Mokudai, T., Schroder, M., Miller, M., Schaede, hnologies as lean augmentation: A preliminary study of Japanese
M|C., Holst, H., Sinopali,R., . . K otive manufacturers
M (Zeshan, M., Qureshi, T. M. & Saleem, I. Impact of digitalization on employee’s autonomy: evidence from French firms §
21|von Haartman, R., Bengtsson, L. & Niss, C. Lean practices and the adoption of digital techn ies in production %
__|song.s., Shi, X, Song, G. & Hug, F. Linki.ng digit-alizati:_::.n and human capital to shape supply chain integration in é
202 omni-channel retailing g
__ |Li.A. Rich, N., Found, P., Kumar. M. & Brown, . service systems in the digital era: a socio-technical systems ;:
UL g—
_ |Nwanwu, P, Duduci, M, Chromajakova, F. &5 TRy 4.0 CONGEPTS WITHIN THE GZECH SME MANUFACTURING s
2020|Otekhile, C-A F. =
N, Sitorus, P., Batunanggar, 5., Krisanti,| Talent mapping: a strategic approach toward digitalization initiatives in the banking
vita, G. & Alamsyah, A. and financial technology (FinTech) industry in Indone
Human role in the modem ic reproduction development
On the Impact of Digitalization on R&D

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

3.1. Digitalizace HR

V ramci oblasti digitalizace HR spada nejstarSi analyzovany pfispévek do roku 2018 a vénuje se
fenoménu digitalizace a e-recruitmentu v podnikovém prostfedi, kdy pomoci kvantitativniho vyzkumu
doklada statisticky vyznamny vztah mezi implementaci platforem socialnich médii v podnikové praxi
a velikosti a odvétvovou klasifikaci vybranych spolednosti v CR (Bejtkovsky a kol., 2018).

V roce 2020 byly publikovany tfi kvalitativni vyzkumy. Autofi Verma a kol. (2020) za pouziti deskriptivni
pfipadové studie zkoumaji problematiku Smart HR, tj. nové podoby HR predélané dle potfeb Primyslu
4.0 a digitaliza¢nich trendl. Vystupem jejich vyzkumu je identifikace hlavnich vystupl a akci digitalni
transformace pomoci best-practice pfikladu technologické firmy. Mezi hlavni vystupy a akce digitalni
transformace HR patfi:

e vyvinuti open-source platformy umélé inteligence pro automatizaci vSednich Ukold (napf.
filtrovani profilu kandidata podle popisu prace z velké databaze Zivotopisu, algoritmy vypoctu
pozadavkU na lidské zdroje pro kazdy projekt.

e vyuziti cloudovych feSeni pro zaznam dat misto pudvodnich IT udloZznych serverd vedlo
k zefektivnéni procesu a snizeni papirovani, cloudové feSeni navic poskytuje obrovské mnozstvi
dat, které umoZzduji hodnotit historii, stiznosti, zd&znamy o dovolené apod.
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e digitalni pracovni tabule, socialni média, online rozhovory pfes Skype/Web-Ex atd. osvobodily
spolecnost od obrovské back-endové taktické prace.
e Zavedeni online procesu Ffizeni vykonnosti, od mapovani kompetenci, zachycovani pokroku,
shromazdovani 360stupriove zpétné vazby az po identifikaci potieb Skoleni.
e Systém rozpoznavani oblieje zalozeny na umélé inteligenci pro registraci dochazky
zaméstnancu vyrazné zkrétil Cas straveny aktualizaci ¢asového rozvrhu.
e Talex — prvni svétovy trh talentd fizeny umélou inteligenci, ktery umoznil strukturovanéjsim
zplisobem mapovat dovednosti stavajiciho fondu talent(i a hodnoceni zalozené na kulture.
e K2 - prvni Human Resource Humanoid, ktery pfevzal rutinni HR transakce a poskytuje neustalou
pomoc HR tymu pfi poskytovani lepSi zaméstnanecké zkusenosti.
Transformované HR procesy pomahaji spolecnosti zistat relevantni a napfed, jedna se o best-practice
pfiklad technologické firmy, které se povedlo vybudovat digitalizaci agilni ekosystém a pracovité
budoucnosti, kde lidé a stroje spoleéné zlepSuiji produktivitu, zajistuji inovace a rast.
Druhy pfispévek z roku 2020 se vénuje tématice koucCovani s vyuzitim umélé inteligence (Al) za pouziti
literarni reSerSe, cilem je vymezeni konceptu Al kouCovani a nastinéni jeho vyuziti (GraBmann &
Schermuly, 2020). Autofi tak rozsifuji myslenku pfedchoziho pfispévku, ktery vyuzival HR Humanoida pfi
pfevzeti rutinnich HR operaci (Verma a kol., 2020) a diskutuji moZnost pfevzeti i tak slozité discipliny HR
jako je kou€ovani zaméstnancu.
Posledni kvalitativni vyzkum publikovany v roce 2020 pomoci pfehledu literatury identifikoval postupy HR
managementu (HRM) indukované pandemii Covid-19 jako zaklad budouci konkurenceschopnosti
organizace s ohledem na postupuijici digitalizaci, tedy HRM 4.0 (Mefi & Asoba, 2020). Stanovuje sedm
nové vznikajicich témat, konkrétné: pfednost fizeni lidskych zdroji, zvySené kybernetické vlivy,
digitalizace, vyuziti vzdaleného pfistupu v fizeni lidskych zdrojd, dovednosti v oblasti rozhrani ¢lovék-
stroj, strategické vazby mezi Clovékem a organizaci a také kompetence rozhrani Clovék-technologie.
Na zékladé zjisténi autofi doporucuji oddélenim HRM pfejit na HRM 4.0 prostiednictvim pfijeti digitalnich
technologii, zvy3ené automatizace a digitalizace a také posileni virtualnich systéma.
Posledni 3 ¢lanky z této oblasti spadaji do roku 2021 a jedna se o kvalitativni, kvantitativni a smiseny
vyzkum. Kvalitativni vyzkum autord Fernandez & Gallardo-Gallardo (2021) uchopuje koncept HR
analytiky, jejich cilem je vymezeni tohoto konceptu a identifikace pfekazek v jejim zavedeni. | zde je
mozné vidét podobné uchopeni digitalizace HR jako v pfipadové studii autorti Verma a kol., (2020), ktefi
moznosti vyuziti digitalniho feSeni pficitaji vyhodu dostupnosti velkého mnozstvi HR dat a jejich
efektivniho vyuZiti. Autofi Fernandez & Gallardo-Gallardo (2021) tuto moznost konceptualné uchopuiji
a posouvaji ji dal. V jejich podani HR analytika predstavuje soubor principl a metod, které se tykaji
strategickeho obchodniho zajmu, ktery zahrnuje shromazdovani, analyzu a vykazovani dat za ucelem
zZlepSeni rozhodnuti souvisejicich s lidmi. HR analytika je ze své podstaty strategickd a méla by
pfesahovat hranice HR oddéleni. Hlavni pfidana hodnota pfispévku spociva v objasnéni konceptualizace
HR analytiky tim, Ze nabizi komplexni definici. Kromé toho usnadruje obchodnim a HR lidrim ¢init
informovana rozhodnuti o pfijeti a implementaci HR analytiky. Pfispévek pojednava o dlleZitosti
spravného vyuziti HR dat, chybi ale konkrétni uchopeni a nastinéni toho, jak by HR analytika mohla
konkrétné vypadat, rozSifeni provedené konceptualizace o napf. pfipadovou studii by pomohlo Ctenafi
definovany koncept Iépe uchopit a pochopit. i )
Posledni dva Clanky z roku 2021 se zabyvaji tématikou pracovni sily. Autofi Ozkan-Ozen & Kazangoglu
(2021) pomoci smiSeného vyzkumu a strukturainiho modelovani systematicky zvazuji vyzvy rozvoje
pracovni sily v podminkach Primyslu 4.0. Autofi Stryzhak a kol. (2021) zkoumaji pomoci smiSeného
vyzkumu stupen vlivu urovné digitalizace ekonomiky na lidsky kapital v cestovnim ruchu, doporucuji
vyvijet strategie rozvoje lidského kapitalu zohledujici jak trendy Primyslu 4.0, tak zvlastnosti jejich
projevu v konkrétni zemi a sektoru hospodarstvi. Vyuzili k tomu standardizaci dat, shlukovou analyzu,
analyzu rozptylu, K praméry a SWOT analyzu.
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3.2. HR jako podpora digitalizace
Do oblasti HR jako podpory digitalizace spada 10 pfispévku. NejstarSi z nich spada do roku 2017
apomoci kvalitativniho vyzkumu se snazi identifikovat dopad digitalizaCnich technologii na vyzkum
a vyvoj v pfistich péti letech. Nastrojem kvalitativniho vyzkumu byly tfi paralelni workshopy, mezi hlavni
Zjisténi patfi, Ze digitalizace bude vyznamnou silou pro vyzkum a vyvoj v jakkoliv blizké Ci vzdalené
budoucnosti, a Ze oblast HRM bude muset zafidit z&sadni pfezbrojeni pracovnikl ve vyzkumu a vyvoji
(Farrington & Alizadeh, 2017).
Pfispévek z roku 2019 zkouma také pomoci kvalitativnino vyzkumu lidskou roli v modernim roboticko-
reprodukénim vyvoji. Autofi dochazi k zavéru nezbytnosti fesit transformaci lidského kapitalu a jeho
pfizplsobeni vyzvam digitalizace a robotizace ekonomiky spojené s potfebou zmény Urovné kvalifikace
pracovniky a rozvojem digitalni kompetence (Kolmykova & Merzlyakova, 2019).
V roce 2020 byly publikované tfi pfispévky, jeden z nich byl realizovany pomoci kvalitativniho vyzkumu
(Li a kol., 2020), druhé dva se fadi mezi smi$ené (Nwaiwu a kol., 2020; Santoso a kol., 2020). Ugelem
kvalitativniho vyzkumu (Li a kol., 2020) je pomoci polostrukturovanych rozhovor( a diskuznich for
identifikovat a lépe zachytit a pochopit hnaci sily, pfipravenost a vyzvy k pfechodu na model product-
service systems (PSS) u vyrobnich podnikd. Dospivaji k zavéru, ze HRM je zakladem §tihlych modeld,
role zaméstnancl v ramci PSS je vSak nedostatené rozvinuta i pfes vliv zaméstnancl na vyuZzivani
digitalizace a spoluvytvafeni hodnot, pro rozvoj a Sifeni inovaci PSS je nutna udici se organizace
a sociotechnicka zpUsobilost organizace, na tomto Ukolu autofi spatfuji znacny podil participace HR.
SmiSeny vyzkum autord Nwaiwu a kol. (2020) se pomoci prehledu literaturu a analyzy konfirmaénich
faktorl snazi identifikovat faktory ovliviujici implementaci digitalnich feSeni u malych a stfednich
vyrobnich podnikdi v CR. Statisticka analyza zjistila, Ze faktory jako strategie, lidské zdroje, operace
a organizacni pfizplsobeni jsou v pozitivni korelaci a jsou vyznamné dulezité pro dosazeni Uspésné
implementace modelll procesniho fizeni v souladu s Primyslem 4.0 v malych a stfednich podnicich.
Santoso a kol. (2020) se pomoci smiSeného vyzkumu zaméfuji na oblast talentovych kompetenci
potfebnych v budoucnu na zékladé sou¢asnych podminek a budoucich potieb pomoci mapovani talentd.
Pomoci dotaznikového Setfeni a skupinové diskuse odborniki se vénuji identifikaci tfi prioritnich
kompetenci potfebnych pro Primysl 4.0, jmenovité vztahy a vytvareni siti, pfizpisobovani se zménam
a reagovani na né a podnikani a komercni mysleni.
Poslednich pét prispévki z této oblasti spada do roku publikace 2021. Mokudai a kol. (2021) se zabyvaji
kvalitativnim vyzkumem digitalnich technologii jako je digitalizace Stihlé vyroby neboli lean augmentation.
Z oblasti HR zde vyzdvihuji roli lidského zapojeni a organizacni koordinace v digitalizované vyrobé.
Vyzkum dokladé selektivni pfijeti digitalnich technologii k vylepSeni stavajiciho systému stihlé vyroby,
vyvinuti teoretickych hypotéz tykajicich se potenciélu digitalizace omezit kaizen, role lidského zapojeni
a organizacni koordinace v digitalizované vyrobé a potenciaini riziko, Zze lean augmentation bude
ovlivnéna tim, co autofi nazyvaji past tihlé vyroby. Vyzkum byl proveden pomoci pfipadové studie. Autofi
Zeshan a kol. (2021) vyuzivaji kvantitativni vyzkum, konkrétné explanacni studii a modelovani
strukturalnich rovnic k dolozZeni pozitivniho vztahu mezi digitalizaci a autonomii zaméstnance. Song a kol.
(2021) se zabyvaji propojenim digitalizace a lidského kapitalu za UCelem formovani integrace
dodavatelského fetézce v oblasti omni-channel retailingu. Prostfednictvim smiSeného vyzkumu za vyuZiti
faktorové analyzy a modelovani strukturalnich rovnic byla zkoumana duleZitost digitalizace a lidského
kapitalu pro integraci dodavatelského fetézce a implementaci omni-channel retailingové strategie,
vystupem vyzkumu je potvrzeni vyznamného vlivu digitalizace na implementaci strategie omni-channel
retailingu a duleZitosti lidského kapitalu pfi implementaci digitalnich feSeni v této oblasti. Gupta a kol.
(2021) se pomoci smiSeného vyzkumu zabyvaji tématem pfipravenosti pracovni sily na digitalizaci
v oblasti logistiky. Vystupem jejich prace provedené pomoci Fuzzy analytické hierarchie (AHP),
maticového pfistupu teorie grafi (GTMA) a pfipadové studie je vyvinuti ramce pro hodnoceni
pfipravenosti pracovni sily na digitalizaci logistickych operaci v digitalnim véku. Posledni pfispévek (von
Haartman a kol., 2021) se vénuje otazce, jak kombinovat §tihlé a digitalni technologie s cilem zvysit
efektivitu a konkurenceschopnost vyrobnich firem. SmiSeny vyzkum byl realizovany pomoci
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dotaznikového Seteni, korelace, nelinedrni hlavni komponenty a regresni analyzy. Autofi dokladaji silné
propojeni 3 oblasti Stihlych praktik, a to vyrobniho toku, organizace prace a fizeni lidskych zdroju
s pfijimanim digitalni technologii ve vyrobé&. Navrhuji, aby Lean poskytl firmé absorpCni kapacitu, ktera
pomaha ziskavat, asimilovat a vyuzivat digitalni technologie. Praktickym disledkem studie je, Ze
pro realizaci pfislibu digitalni tovarny mohou byt vyzadovany postupy Lean, coz je vysoce relevantni pro
firmy, které cht&ji zlepsit svou produktivitu, a pro tvarce politik, ktefi se zabyvaji rozvojem pramysiu.

3.3. Design vyzkumu, vyzkumné a statistické metody

Mezi nejvice pouzivany design vyzkumu spada vyzkum kvalitativni (8 prispévku), zahy nasledovany
smiSenym vyzkumem (7 pfispévku), 2 pfispévky pouZily vyzkum ¢isté kvantitativni. Mezi hlavni vyzkumné
metody kvalitativniho vyzkumu patfi literarni reSerSe a prehledy literatury, pfipadové studie,
polostrukturované rozhovory, workshopy Ci diskuzni fora. U smiSeného vyzkumu se objevuji dotaznikova
Setfeni, standardizace dat, shlukova analyza, korelace, nelinedrni hlavni komponenta, faktorova analyza
a modelovani strukturalnich rovnic, SWOT analyza aj. U kvantitativniho designu pak dotaznikové Setfeni,
explanacni studie a modelovani strukturélnich rovnic. Pfipadové studie se zaméfuji zejména na podniky,
které predstavuji leadry trhu ve svém oboru a best practice velkych podniku.

4. DISKUSE POZNATKU, LIMITACE VYZKUMU

Analyzované ¢lanky byly rozdéleny do dvou hlavnich klastri, a to digitalizace HR jako takového a HR
coby nastroje pro podporu digitalizace ostatni podnikovych oblasti.

Do oblasti digitalizace HR spadalo 7 ze 17 analyzovanych &lanku, nejkomplexnéji toto téma uchopili autofi
Verma a kol. (2020), ktefi zkoumali problematiku digitalizace HR v podobé open-source platformy Al,
ktera automatizuje v3edni Ukoly HR ¢i HR humanoida, ktery pfebira rutinni operace personalisti. Dale
také efektivni vyuziti cloudovych feSeni Ci registraci dochazky pracovniki pfes systém rozpoznani
obli¢eje, ¢imz dochazi ke zkraceni Casu straveného aktualizaci ¢asového rozvrhu. Pfispévek autor(i
GraBmann & Schermuly (2020) také zpracovava moznost vyuziti Al, tentokrat pro koucovani
zaméstnancl. Autofi Fernandez & Gallardo-Gallardo (2021) diskutuji vyuZziti dostupného mnozstvi HR
dat diky cloudovym feSenim a konceptualizuji HR analytiku. Objevuiji se pojmy jako Smart HR, HR 4.0 ¢i
HRM 4.0, jsou identifikované hlavni témata dalSiho zajmu s ohledem na postupuijici digitalizaci, konkrétné
pfednost fizeni lidskych zdroju, zvySené kybernetické vlivy, digitalizace, vyuZiti vzdaleného pfistupu
v fizeni lidskych zdroju, dovednosti v oblasti rozhrani ¢lovék-stroj, strategické vazby mezi Elovékem
a organizaci a také kompetence rozhrani Clovék-technologie (Mefi & Asoba, 2020). Tématem v digitalizaci
HR je také samotna vyzva rozvoje pracovni sily v podminkach Primyslu 4.0 (Ozkan-Ozen & Kazangoglu,
2021; Stryzhak a kol., 2021). Analyzované pfispévky dokladaji, jaké digitalni technologie mize HR vyuzit
k tomu, aby zefektivnilo svou dosavadni €innost, tj. napf. aktivity souvisejici s naborem pracovnik,
se ziskavanim zpétné vazby apod. VétSina z analyzovanych ¢lanku vyuzila pfipadovych studii od leadr(
voboru Ci best practice spoleCnosti. Na analyzovanych pfispévcich je zfejme, ze implementace
digitalnich feSeni v oblasti HR pomaha zefektivnit HR aktivity a déla je transparentngjsi. Jako jedna
z otazek pro dal8i vyzkumné aktivity v oblasti digitalizace HR se nabizi to, zda je mozné veskrze inovativni
pfistupy a feSeni leadru a inovatorl standardizovat a nabidnout je jako ,hotové® feSeni dalSim podnikdm,
jejichZ inovaéni potencial v oblasti vyuziti digitalnich feSeni neni tak vysoky. Spolu s tim by bylo vhodné
identifikovat jaké je mira pfinosu jednotlivych feSeni a pro které podniky ¢i sektory jsou tato feSeni vhodna.
Néktera z feSeni by mohly napf. outsourcovat personalni agentury, napf. obdobu open-source platformy
pro filtrovani vhodnych kandidatl, stfedni a mensi podniky by si ji pak mohli nakupovat jako sluzbu,
pfedpokladalo by to dukladny vyzkum v oblasti potfeb podniku. Vzhledem k tomu, Ze zavedeni takovychto
technologii do podnikani je financné, ¢asové i zdrojové nakladné, bylo by vhodné vénovat budouci
vyzkum tomu, aby bylo pfehledné doloZeno, jak jsou které z technologickych feSeni nakladné a jaky
narUst efektivity do podnikové Cinnosti pfinesly. Nezbytné je vyuZit synergicky efekt tak, aby dosavadni
poznatky a implementovana feSeni byla dostupna i pro dalSi spole¢nosti.

Do oblasti HR jako podpory digitalizace spada 10 ze 17 pfispévku. Vénuji se nezbytnosti transformovat
lidsky kapital, pfizpusobit ho vyzvam digitalizace a robotizace ekonomiky, tzn. zésadné prezbrojit
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pracovniky a jejich kvalifikaci, a to sohledem na hybnou silu digitalizace. Autofi Kolmykova &
Merzlyakova (2019) vyzdvihuiji tento ukol HR pfedevsim pro oblast vyzkumu a vyvoje, Li a kol. (2020);
Mokudai a kol. (2021); von Haartman a kol. (2021) zase pro oblasti Stihlé vyroby, Nwaiwu a kol. (2020)
pro procesni fizeni. Aktualni je téma digitalizace a pfipravenosti lidského kapitalu i pro oblast integrace
dodavatelského fetézce v omni-channel retailingu (Song a kol., 2021) ¢i v oblasti logistiky (Gupta a kol.,
2021). Santoso a kol. (2020) zkoumaji talentové kompetence potfebné pro budoucnost. Pozitivni vztah
mezi digitalizaci a autonomii zaméstnance dokladaji autofi Zeshan a kol. (2021).

Na zakladé analyzovanych pFispévk( Ize vnimat jeden Casty spoleény jmenovatel, a to v obou kategoriich,
a tim je lidsky kapitél, resp. pracovnici, jejich rozvoj, kompetence a znalosti potfebné v digitalni dobé.
Efektivni lidsky kapital Ize povaZovat za nezbytny pfedpokladem pro UspéSnou digitaini transformaci
podniku i dil¢ich podnikovych oblasti. Otazkou je, zda pozadavky na digitélni kvalifikaci pracovnikl
koresponduji s aktualnim i planovanym stavem Skolstvi na vSech jeho urovnich. DalSi otevienou otazkou
zlistava, jak mohou digitalni data shromazdovana na cloudech slouzit jako nastroj &i zdroj pro dalSi
podnikové oblasti, napf. oblast planovani vyroby, kdy napf. dochazkova data zaméstnancd, evidenci
dovolenych apod. musi vyroba leckdy stale jesté zajiStovat paralelné a doublované k praci personalistd.
Mezi hlavni limitace provedeného vyzkumu patfi samotné nastaveni procesu SLR, tj. napf. vyuZiti pouze
jedné databaze pro sbér dat, zaméfeni pouze na anglicky jazyk atd., dale také velikost vyzkumného tymu.
Dalsi limitaci pfedstavuje pfistup ke zdrojim, kdy k nékterym z ¢lank( nebylo mozné ziskat piny pfistup.
Limitaci je jist& i subjektivita, se kterou autor pfistupuje k analyze ¢lankd.

ZAVER
Hlavnim Ucelem pfedkladaného pfispévku bylo systematické zmapovani oblasti digitalizace HR tak, jak
se objevuje v hodnotnych pfispévcich védecké databdze Scopus s cilem identifikovat kliCové vyzkumné
oblasti navazané na digitalizaci HR a zodpovédét souvisejici vyzkumné otazky. Ke zmapovani bylo
vyuzito SLR, na jejimz zékladé bylo mozné diskutovat budouci sméry vyzkumu. V databazi Scopus bylo
na zakladé stanoveného vyhledavaciho protokolu ziskano k 30.11.2021 81 zdroju. PFispévky z oblasti
digitalizace HR se objevuiji od roku 2015, v poslednich letech je mozné pozorovat zna¢ny nardst v poctu
publikaci. Pfedmétem dal$i analyzy byly ¢lanky, které obsahovaly alespon dvé kliCova slova souvisejici
s digitalizaci a HR, nasledné byly &lanky screenovany pro kvalitu a relevanci a byly vyfazeny ¢lanky, které
pfimo nesouvisi s digitalizaci HR. Pfedmétem finalni analyzy bylo 17 &lanku.
V ramci prvni stanovené vyzkumné otazky, kterd zni ,Jaké oblasti HR jsou ve spojeni s digitalizaci
zkoumany?“ Ize na zakladé zjisténi provedeného vyzkumu vybrané pfispévky klasifikovat dle oblasti
zajmu do dvou hlavnich kategorii digitalizace HR, a to na ¢lanky, které se tykaji digitalizace HR jako
takového (7 zdrojh), tj. digitalizace discipliny fizeni lidskych zdroju, a na druhou oblast, kterou je HR jako
podpora digitalizace, j. oblasti, kde mize HR pomoci s digitalni transformaci dalSich podnikovych ¢innosti
¢i procesu (10 zdrojl). SpoleCnym jmenovatelem v obou téchto kategoriich s pfevahou v kategorii HR
jako podpora digitalizace se stala oblast lidského kapitalu, resp. pracovnikd, jejich rozvoje, navySovani
kompetenci a znalosti potfebnych v digitalni dobé. V kategorii digitalizace HR se objevovala témata
vyuziti Al humanoid pro rutinni personalni ¢innosti ¢i na kou€ovani zaméstnancu, efektivni vyuZiti
cloudovych feSeni a HR analytiky ¢i open-source platforma, ktera automatizuje denni ¢innosti HR a je
napf. schopna vygeneroval vhodného kandidata na pracovni pozici.
Druha vyzkumna otazka ,Jak se vyzkum v téchto oblastech vyviji?“ cilila na identifikaci pokroku a trendu
v oblasti digitalizace HR, kdy se s ohledem na postupujici digitélni transformaci v HR zacCinaji pouzivat
pojmy jako Smart HR, HR 4.0 ¢i HRM 4.0, které potvrzuji nezbytnost pfemény tradicniho HR na HR
digitalizované. Na analyzovanych pfispévcich je zfejmé, Ze implementace digitalnich feSeni v oblasti HR
pomaha zefektivnit HR aktivity a déla je transparentnéjsi.
Treti vyzkumna otazka ,Jaky design vyzkumu a jaké vyzkumné metody jsou pouzivané?* pfinesla zasadni
poznani, a to, ze vétSina vyzkumnych aktivit byla dosud zaméfena na oblast velkych podnikd. Je tedy
nezbytné zaméfit budouci vyzkumné aktivity i na malé a stfedni podniky (MSP) tak, aby bylo
minimalizovano riziko selhani digitélni transformace v tomto segmentu stejné, jako tomu bylo napf.
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u implementace leanu (Matt, Modrak, & Zsifkovits, 2020) nebot pravé MSP jsou kliCovym prvkem zajisténi
ekonomického rustu, inovaci, pracovnich mist a socialni integrace. Do budoucna je tedy nezbytné zaméfit
vyzkumne aktivity na podniky, které nepfedstavuji leadry oboru, nejsou pfipadem best-practice a nemaji
dostateCné vysoky inovacni potencial. Moznym smérem v této oblasti by byla napf. standardizace
vhodnych digitalnich feSeni tak, aby tato feSeni byla dostupna vétSimu poctu podnikd, a to i MSP.
Nezbytné je zaméfit pozornost i na efektivitu jednotlivych feSeni a zkoumani jaky dopad do podnikani
pfinesly, napf. s ohledem na rdst vykonnosti podniku. U lidského kapitalu zistava otazkou, zda poZzadavky
na digitalni kvalifikaci pracovnik( koresponduiji s aktualnim &i planovanym stavem $kolstvi na vSech jeho
urovnich.

Podékovani
Tento pfispévek vznikl v ramci projektu SGS-2021-017 Inovativni a udrzitelné pfistupy a metody
v podnikani, projektech a procesech, Zapadoceska univerzita v Plzni.
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