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Dokument shrnuje kompletni dostupné kvantitativni 1 kvalitativni daje z
piedaného vysledkového souboru a z distribuovaného dotazniku. VSechny
procentni hodnoty jsou uvedeny podle podkladovych dat; tam, kde Slo o otazky s
mozZnosti vice odpovédi, soucet polozek zamérné presahuje 100 %.

. Metodické vymezeni Seti‘eni

Empirické Setfeni bylo zaméteno na stav digitalizace personalnich a mzdovych
procesu, rozsiteni nastroji HR 4.0 a néstup principi HR 5.0 v organizacich
pusobicich v regionu stfedni a vychodni Evropy. Dotaznik byl koncipovan jako
anonymni vyzkumny ndstroj a zahrnoval uzaviené otazky, otdzky s moznosti vice
odpovédi a oteviené komentaie respondenti.

Tematicky dotaznik pokryval osm oblasti: identifika¢ni tdaje organizace,
digitalizaci HR procesi, legislativni a institucionélni prostiedi, vyzvy a rizika,
strategické fizeni HR, outsourcing HR funkci, implementaci HR 4.0 a HR 5.0 a
zkuSenosti z nedavnych krizi.
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2. Charakteristika vyzkumného souboru

2.1.Rozdéleni podle zemi
Do Setfeni bylo zatazeno 698 organizaci. Nejvétsi ¢ast souboru tvofi
organizace z Ceské republiky, coZ odpovida nejsilngjsimu postaveni Eeské &asti
sit¢ Elanor. Zastoupeny jsou vSak 1 dal$i zem¢é V4 a balkanského prostoru, coz
umoznuje regionalni interpretaci trendii digitalizace HR.

Zemé Pocet organizaci Podil z celku
Ceska republika 471 67,5 %
Polsko 23 3,3%
Slovensko 32 4,6 %
Mad’arsko 76 10,9 %
Srbsko 25 3,6 %
Bulharsko 14 2,0 %
Rumunsko 29 4.2 %
Chorvatsko 11 1,6 %
Albanie 17 2,4 %
Celkem 698 100,0 %
2.2.Typ organizace

Vzorek je tvofen predev§im nadnarodnimi spolecnostmi, které predstavuji
témé&f polovinu vSech respondenti. Tato skutecnost je diilezitd: pravé nadnarodni
spoleCnosti obvykle c¢eli vy$Sim narokiim na standardizaci, compliance,
pieshrani¢ni koordinaci a bezpecny prenos dat.

Typ organizace Podil PribliZzny pocet organizaci
Nadnérodni spolecnost 47 % 328

Lokalni spolecnost 29 % 202

Vetejny sektor 18 % 126

Ostatni 6 % 42

Celkem 100 % 698
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2.3 Odvétvova struktura
Odvétvova skladba je relativné Sirokd. Nejvétsi podil tvoii logistika a
doprava, déle univerzity, IT spolecnosti a vyroba. Tato struktura je vhodna pro
analyzu digitalni transformace, protoze zahrnuje jak provozné narocné sektory,
tak sektory zaloZené na znalostech a datech.

Odvétvi / sektor Podil PribliZny pocet organizaci
Logistika a doprava 23 % 161

Univerzity 18 % 126

IT spole¢nosti 18 % 126

Vyroba a produkce 17 % 119

Stavebnictvi 6 % 42

Ostatni 18 % 126

Celkem 100 % 698

2.4 Pracovni pozice respondentii a praxe
V podkladovém vysledkovém souboru jsou uvedeny hlavni kategorie
specialista, mzdovy specialista a
administrator. Pro tyto role neni v dodaném vysledkovém souboru uvedeno
procentni rozlozeni, proto zde nejsou dopoc€itavany podily. Uvedend délka praxe
respondentil zahrnovala hodnoty 30, 25, 18, 15, 10, 6, 4 a 3 roky, coz naznacuje
zapojeni zkusenych odbornikii z oblasti HR, mezd, financi a administrativy.

respondenti: CFO, HR feditel,

Sledovana polozka

Dostupna data

Role / titul respondentt

CFO; HR fteditel; HR specialista; mzdovy

specialista; administrator

D¢élka odborné praxe

30, 25, 18, 15, 10, 6, 4, 3 roky

2.5 Velikost organizaci
Vyzkumny soubor je tvoren prevazné sttednimi a velkymi organizacemi. To

zvySuje relevanci vysledka pro analyzu komplexnéjSich HR a payroll systémi,
kde se vice projevuji otazky standardizace, digitalizace, pravni odpovédnosti a

provozni kontinuity.

Velikost organizace Podil PribliZzny pocet organizaci
Méné nez 50 zaméstnancu 6% 42

51-250 zaméstnancu 47 % 328

251-1000 zaméstnanct 29 % 202

1001-5000 zaméstnancu 18 % 126

Celkem 100 % 698

Elanor a.s.
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3. Legislativni a institucionalni prostredi

3.1 Pravni uznatelnost elektronickych podpisi

Elektronické podpisy patii mezi nejrozsifenéj$i nastroje digitalizace HR
dokumentace. Presto vysledky ukazuji, ze jejich pravni a procesni ukotveni neni
jednoznacné. Pouze 35 % organizaci uvadi, Ze jsou pIln€ uznavané a vymahatelné;
dalSich 35 % je hodnoti jako Castecn€ uznavané a 30 % respondentll si neni

jistych.

eS:lt:thronickych . dlll)zi:lewam Podil Priblizny pocet organizaci
PIn¢ uznavané a vymahatelné | 35 % 244

Castecné ~ uznavané 2| 350, 244

vymahatelné

Nevim / nejistota 30 % 209

Celkem 100 % 698

Oteviené komentare respondentii ukazuji, Ze elektronické podpisy jsou Casto
vyuzivany pouze v nckterych ptipadech nebo ve vztahu k vybranym institucim,
napiiklad CSSZ, zdravotnim pojistovnam a finanéni spravé. Objevuje se také
explicitni zminka o legislativnich omezenich.

e Jen v nékterych ptipadech.
e Mame podpisy na CSSZ, ZP, FU.

e Legislativni omezeni.

3.2 Dopad nedavnych legislativnich zmén

Dopad nedavnych legislativnich zmén potvrdilo 71 % organizaci. To je
mimofadné silny signal, 72¢ HR a payroll agenda v CEE neni pouze
technologickou oblasti, ale zaroven oblasti vysoké regulatorni citlivosti.

Ovlivnily organizaci

nedavné legislativni | Podil PribliZzny pocet organizaci
zmény?

Ano 71 % 496

Ne 29 % 202

Celkem 100 % 698

Respondenti nejcastéji zminovali zmény v zdkoniku prace, novely v letech
2023-2025, Flexinovelu 6/2025, zmény v oblasti DPP a DPC, evidence dovolené,
benefitli, prace z domova, minimalni mzdy, ptiplatkli a digitalizace smérem k
institucim vetejné spravy.

Elanor a.s.
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e Zmény v zékoniku prace; novela zdkoniku prace 2023/24/25; Flexinovela

6/2025.

e Zmény v DPP, DPC a hl4seni; evidence a vykazovani DPC a DPP.
e ZP, UP, CSSZ, MPSV, obéansky soudni f4d — novelizace a pfechod na

digitalizaci.

e Pausalni ndhrady za praci z domova, zmény minimalni mzdy a piiplatka.

e Zmeéna naroku a Cerpani dovolené z pracovnich smén na pracovni hodiny.

e Poskytované benefity z divodu zdkonného daniového limitu.

e C(asté novelizace zakoniku prace — nejistota, zmény a zvySena pracnost

nckterych agend.

3.3 Komplexita pireshrani¢nich HR operaci

Pteshrani¢ni HR a payroll agenda je respondenty hodnocena ptevazné jako
sttedn¢ komplexni. Vysokou komplexitu uvadi 18 % respondentl. To je
vyznamné zejména pro nadnarodni spolecnosti, které musi sladit rtizné narodni
pracovnépravni a mzdové rezimy.

Mira komplexity Podil PribliZny pocet organizaci
Stredni 64 % 447
Vysoké 18 % 126
Nizka 18 % 126
Celkem 100 % 698

Kvalitativni odpovédi ukazuji, Ze za problémové jsou povazovany zejména
rozdily mezi EU a non-EU regulaci, vysilani zaméstnanci, zaméstnavani cizincl

a riziko penalizace pii pozdnich platbach v jiné zemi.

e Zameéstnavani cizincll s vice uvazky ve vice zemich, vyslani zaméstnancii

do zahranidi.

Zékonik prace, mzdové predpisy, zaméstnavani cizinctl.
Regulace EU x non-EU.

Extrémné pracné, zbyteéné narocné a dlouho trvajici procesy s rizikem
penalizace za pozdni platby v dalsi zemi.

Vnitini smérnice jako néstroj caste¢ného tizeni komplexity.

Elanor a.s.
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4. Digitalni zralost a technologicka adopce

4.1.Uroven digitalni zralosti
Vétsina organizaci se nachazi ve stfedni fazi digitalni zralosti. Pokrocilou uroven
uvadi pouze 12 % respondentli. To znamenad, Ze region CEE je ve fazi prechodu:
zakladni digitalizace je jiz rozSifend, avSak plné integrace HR 4.0 a HR 5.0 zatim

neni béZnym standardem.

Uroveii digitalni zralosti Podil PribliZny pocet organizaci
Stredni 70 % 489

Nizka 18 % 126

Pokrocila 12 % 84

Celkem 100 % 698

4.2.Adopce technologii

Adopce digitalnich technologii je nerovnomérna. Zakladni nastroje, jako
elektronické podpisy, jsou pomérné rozSifené. Cloudové HR systémy a
zabezpecené protokoly pro pienos dat dosahuji shodné 47 %. Naopak Al analytika
v oblasti mezd a pracovni sily je zatim vyuZivana pouze omezeng.

Technologie Podil Prlbll%ny . P ocet Poznamka
organizaci
o . o zakladni digitalizace

Elektronické podpisy | 71 % 496 dokumentil

Cloudové HR o digitalizace agend a

systémy B — pristupu k datim

PRlsTAgEesne bezpec¢nostni

¥ o

gz(gtokoly pro ptenos | 47 % 328 infrastrukiura
polozka je v podkladu

Secure data transfer 0 uvedefla sam?statne;

v—— 18 % 126 pravdépodobné

p duplicitni  jazykova
varianta

Analyz mezd / oy

pracgvrzli sily | 12 % 84 pokroglla Il

zaloZen€ na Al analytika

Klicoveé zjisténi je nepfijemné piimocaré: organizace umi digitalizovat
administrativu, ale jen mald Cast skutecné piechazi k algoritmicke analytice a
prediktivnimu tizeni. HR 4.0 tedy postupuje rychleji nez HR 5.0.

Elanor a.s.
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4.3.Pristup zaméstnancu k digitalnim HR nastrojum
Vysoky ptistup zaméstnanci k digitdlnim HR nastrojim deklaruje 76 %
organizaci, kde ma k t€émto ndstrojlim pfistup vice nez 80 % zaméstnancii. To
ukazuje dobrou technickou dostupnost, nikoliv vSak automaticky vysokou
digitalni kompetenci vSech skupin zaméstnanct.

Podil zameéstnancu s

pristupem k digitalnim HR | Podil organizaci PribliZzny pocet organizaci
nastrojum

Vice nez 80 % zaméstnanci | 76 % 530

60-80 % zameéstnancl 12 % 84

40-60 % zameéstnancu 6 % 42

Méné€ nez 40 % zaméstnanci | 6 % 42

Celkem 100 % 698

4.4.Pouzivani osobnich zarizeni pro HR agendu
Vyuzivani vlastnich zatizeni zaméstnancti pro HR agendu podporuje 59 %
organizaci, zatimco 41 % tuto praxi nepodporuje. BYOD tedy predstavuje
vyrazny prvek flexibility, ale souasné otevira otazky kybernetické bezpecnosti,
ochrany osobnich Uidaji a fizeni piistupil.

Vyuziti osobnich zarizeni

zaméstnanci pro  HR | Podil PribliZny pocet organizaci
agendu

Ano 59 % 412

Ne 41 % 286

Celkem 100 % 698

o Elektronicky vyplatni listek, HR portal, Skoleni, dochazka.
¢ HR to zatim nepodporuje.

e Nepodporujeme pouzivani na vlastnich mobilnich zatizenich, pouze ptes
sit VPN.

Elanor a.s.
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5. Bariéry transformace a digitalni vylouceni

5.1.Prekazky digitalni transformace
Nejvyznamnéj$i prekazkou digitalni transformace jsou ndklady na
technologie, které uvadi 53 % respondenti. Tésné¢ za nimi stoji nedostatek
digitalnich dovednosti s podilem 47 %. Vysledky tak potvrzuji, ze digitalizace HR
neni pouze otazkou nakupu systému, ale také otazkou schopnosti organizace
zménit pracovni navyky a kompetence zaméstnanc.

Prekazka Podil PribliZny pocet organizaci
Néklady na technologie 53 % 370

Nedostatelf digitalnich 479, 378

dovednosti

Odpor ke zménadm 29 % 202

Pravni nejistota 24 % 168

Infrastruktura 24 % 168

Ostatni 6 % 42

5.2.Digitalni vylouceni
Digitalni vylouceni uvadi 53 % organizaci. To je jedno z nejzasadnéjSich
zjisténi celého Setfeni. Znamena to, ze technologickd dostupnost sama o sobé
nestaci; bez Skoleni, podpory a organizacni zmény mulze digitalizace Cést
zaméstnanc redlné vytlatovat mimo hlavni tok informaci a HR sluZeb.

Vysk):t d{gltalmho Podil PiibliZny pocet organizaci
vylouceni

Ano 53 % 370

Ne 47 % 328

Celkem 100 % 698

Nejcastéji uvadéné ohrozené skupiny a pticiny:
e Délnické profese — nizk4 podpora vzdélavani a odpor nékterych vedoucich
tyto profese systematicky rozvijet.

e StarSi zaméstnanci — bariéra digitdlni gramotnosti a adaptace na nové
systémy.

e Pracovnici sluZeb a pomocné sily — omezeny ptistup k digitdlnim néstrojiim
a nizka digitalni kompetence.

e Digitalni negramotnost jako samostatné pojmenovand prekazka.

Elanor a.s.
Jemnickd 1138/1, 140 00 Praha 4, Czech Republic Strdnka 87 16
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5.3.Strategie inkluze
Strategie inkluze se v organizacich opiraji zejména o Skoleni, webinate, e-
learning, onboarding a podporu IT. Nékteré odpovédi vSak naznacuji, ze v ¢asti
organizaci zatim ucelend strategie neexistuje nebo o ni respondenti neveédi.

e Skoleni a pravidelné vzdélavaci akce.

e Piistup k HR portalim, online onboarding, digitalizace a Al.
e Skoleni, webinate a vzd&lavani ve $kolach.

e Interni a e-learningové Skoleni, podpora IT.

e Dostupnost PC a zékladniho technického vybaveni.

e Nevim / nevim o nich; zatim zadné; nic moc.

Elanor a.s.
Jemnickd 1138/1, 140 00 Praha 4, Czech Republic Stranka 9z 16
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6. Outsourcing HR a payroll funkci

6.1 RozSirenost outsourcingu

Outsourcing HR a payroll sluzeb je v regionu CEE vyrazné rozsifeny.
Stiedné Casté vyuziti uvadi 47 % organizaci a velmi Casté vyuziti dalSich 29 %.
Celkem tedy 76 % organizaci uvadi alespon stiedni az vysokou miru vyuzivani
outsourcingu. To je silny argument pro interpretaci outsourcingu jako bézné
soucasti digitalni a organiza¢ni architektury HR.

RozSiFenost outsourcingu Podil PribliZny pocet organizaci
Stfedné Casty 47 % 328

Velmi Casty 29 % 202

Ztidka se uziva 12 % 84

NepouZiva se 12 % 84

Celkem 100 % 698

6.2 Diivody vyuZivani outsourcingu

Hlavnim diivodem outsourcingu je piistup k odbornym znalostem v oblasti
souladu s pfedpisy. To potvrzuje, ze outsourcing neni vniman pouze jako nastroj
uspory nakladi, ale také jako mechanismus fizeni pravnich a institucionéalnich
rizik.

Diivod outsourcingu Podil PribliZny pocet organizaci
Ptistup k odbornym

znalostem v oblasti souladu s | 76 % 530

predpisy

Uspora nékladi 65 % 454

Ptistup k pokrocilym o

HR/mzdovym technologiim il S

Moznost soustfedit se na o

et oot iy | A

Jiné 6 % 42

6.3 Schopnosti externich poskytovateli

Schopnost externich poskytovatelil pokryt potteby organizace hodnoti 82 %
respondentd pozitivné a 18 % castecné. V podkladovém souboru neni uvedena
varianta negativni odpovédi. Vysledek tedy naznacuje vysokou miru divéry v
odborné poskytovatele HR a payroll sluzeb.

SChOI,mOSt . poskyto.v atelu Podil PribliZzny pocet organizaci
pokryt potieby organizace

Ano 82 % 572

Caste¢ng 18 % 126

Celkem 100 % 698

Elanor a.s.
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7. Rizika HR a mzdovych procesi

Nejvyznamnéj$im rizikem jsou kybernetické utoky a poruseni ochrany

osobnich udaji, které uvadi 53 % organizaci. Druhou nejvyznamné;jsi kategorii je
nesoulad s pravnimi a regula¢nimi piedpisy. Vysledky potvrzuji, ze digitalizace
zvySuje pozadavky na kybernetickou bezpe¢nost, compliance, auditovatelnost a
jasné vymezeni odpovednosti.

Riziko Podil PribliZny pocet organizaci
Kybernetické utoky /

poruSeni ochrany osobnich | 53 % 370
udajt

Nesoulacrl (S pravnimia |, 236
regulacnimi ptedpisy

Tecl}n(’)loglcrkeovypadky nebo 299 200
selhéni systému

Pol1t1gkg nebo ekonomicka 18 % 126
nestabilita

Nedostatek  pracovni — sily

nebo naruseni pracovnich | 18 % 126
procesti

Ostatni 12 % 84

7.1 Zmirnovani rizik prostfednictvim digitalizace
Oteviené odpovédi ukazuji, Ze digitalizace je vnimana jako nastroj omezeni

provoznich, bezpe¢nostnich a administrativnich rizik. Respondenti zminovali
zejména centralizaci tdajli, omezeni fyzickych dokument, automatizaci vypocti
a lepsi zabezpeceni.

Absence fyzické poSty a omezeni ,,povalujicich se* papirt.
Dostupnost dat a sniZovani rizika iniku osobnich udaju.
Investice do systém a pravidelné aktualizace softwaru.

Zvysena kontrola pii oveéfovani, pravidelnd Skoleni a spoluprace s
dodavatelem zpracovani mezd.

SniZeni rizika nedostatku zdrojt.
Automatizace vypocti, HR analytika, snizeni administrativy a nakladu.
ZlepSovani zabezpeceni a informovanosti.

Transparentnost, rychlost, geo-lokace a centralizace udaji v jednom
prostiedi.

Elanor a.s.
Jemnickd& 1138/1, 140 00 Praha 4, Czech Republic Stranka 11 z
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7.2 Pouceni z nedavnych krizi

Pouze 29 % organizaci uvedlo, ze z neddvnych krizi vyvodily konkrétni
poucCeni. VétSina organizaci (71 %) tedy bud zaddné konkrétni pouceni
nedeklarovala, nebo jej nedokdzala explicitné formulovat. To je slabé misto: krize
sice urychlily digitalizaci, ale ne vzdy vedly k systematickému uc¢eni organizaci.

Pouceni z nedavnych krizi | Podil PribliZny pocet organizaci
Ano 29 % 202
Ne 71 % 496
Celkem 100 % 698

e Bezpecnost.
e Zrychleni digitalizace HR procesti, moznost prace na dalku a flexibilita.

e Digitalizace n¢kterych agend s mozZnosti jejich obsluhy na dalku; rizikem
zlustava komplexni pfedavani informaci mezi zapojenymi zaméstnanci.

8. Strategické vnimani HR a dopad na agilitu

8.1 Strategické vnimani HR agendy

HR agenda je podle vysledkl ve vétSin€ organizaci vnimana strategicky. V
podkladu jsou uvedeny dvé varianty kodovani: prvni uvadi pomér ANO 82 % a
NE 18 %, druha uvadi ANO 82 % a CASTECNE 18 %. Bez piistupu k piivodni
mikrodatabase proto nelze rozhodnout, zda 18 % znamena odmitnuti strategické
role HR, nebo jeji ¢asteCné uznani. Pro findlni publikaci doporucuji sjednotit
kodovani této polozky.

Kodovani strategického

vnimani HR Podil Interpretace

HR je vnimano jako

Ano P strategickd agenda

Ne / &astoiné 18 % v podkladu uvedeno Flvojim
Zpusobem; nutno ovéfit

Celkem 100 %

Otevien¢ komentate ukazuji, Ze tam, kde HR neni vnimano strategicky, byva
redukovano na legislativni nebo administrativni nutnost.

e Agenda neni pro vedeni instituce dilezita.

e HR a mzdova agenda je vnimana spiSe jako legislativni nutnost.

Elanor a.s.
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8.2 Prinos digitalizace pro agilitu

Kvalitativni odpovédi potvrzuji, ze digitalizace zvySuje rychlost, flexibilitu
a kontrolu HR procesi. Nejcastéji se objevuji motivy vzdaleného vytizeni agendy,
zrychleni préace, rychlého zavedeni zmén, vyssi kontroly a odolnosti viici krizim.

e Mnoho véci je mozné vytidit na dalku a rychleji.

e Urychleni procest, rychlé zavedeni zmén, zrychleni prace, bezchybnost.
e Zrychleni procest a sniZeni rizika nedostatku HR zdroju.

e VEtsi kontrola.

e HR analytika, digitalni nastroje a zvySeni odolnosti proti krizim.

e (Cast respondenti uvedla ,nevim®, ,nepouzitelné“ nebo ,,nemohu
t466
posoudit®.

9. HR 4.0 a HR 5.0: interpretacni vysledky

Podkladovy soubor obsahuje formulace s proménnymi X a Y, které nebyly
nahrazeny konkrétnimi hodnotami. Proto je neni korektni mechanicky doplnit bez
plvodni databaze odpovédi. Lze vSak vytvofit opatrnou interpretacni konstrukcei
zalozenou na dostupnych indikatorech.

9.1 HR 4.0

Za minimalni empirické indikatory HR 4.0 lze povazovat vyuZiti
elektronickych podpisti, cloudovych HR systémil, zabezpeCen¢ho prenosu dat a
casteCné¢ HR/payroll analytiky. Nejrozsitenéjsi je elektronicky podpis (71 %),
zatimco cloudové HR systémy a zabezpeCené protokoly dosahuji 47 %. Al
analytika je zastoupena pouze 12 %. Z toho plyne, ze HR 4.0 je v regionu CEE

pfitomno, ale jeho hloubka je nerovnomérna.

Neni spravné tvrdit, Ze vice nez 60 % organizaci pln€¢ implementovalo HR
,Prvky HR 4.0 jsou v souboru rozsifené¢ zejména na urovni elektronickych
podpisii a zakladni digitalizace dokumentace; pokrocilejsi integrace cloudovych
systémd, bezpecného prenosu dat a Al analytiky je podstatné méné€ rovnomeérna.
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9.2 HR 5.0

Koncept HR 5.0 nelze v datech vyjadrtit jednim pfimo uvedenym procentem,
protoze ve vysledkovém souboru chybi konkrétni odpovédi na otazky 23-25 v
podob¢ procentniho rozloZzeni. Dostupnd data vSak umoziuji posoudit nepitimé
pfedpoklady HR 5.0: digitalni inkluzi, pfistup k zatizenim, strategické vnimani
HR, rozvoj digitalnich kompetenci a schopnost spojit technologickou efektivitu s
human-centric piistupem.

Z hlediska HR 5.0 je zdsadni ambivalence vysledkii: 82 % organizaci vnima
HR jako strategickou agendu, ale zaroven 53 % uvadi digitalni vylouceni. To
znamena, ze strategicky diskurz HR 5.0 je v regionu silnéjsi nez jeho plna
praktickd implementace. Jinymi slovy: organizace o HR 5.0 ¢asto mluvi jazykem
strategie, ale zaméstnanci v rizikovych skupinach jes$t¢ nemaji vzdy redlné
podminky k Gi¢asti na digitalni transformaci.

10. Souhrnna interpretace vysledku

Empirické Setfeni ukazuje, Ze region CEE se nachézi ve fazi prechodu mezi
administrativni digitalizaci HR a hlubsi transformacni logikou HR 4.0 a HR 5.0.
Zékladni digitalni nastroje se jiZ staly béZnou soucasti HR a payroll agendy, avSak
pokrocila analytika, Al a ¢lovékocentrické fizeni jsou implementovany vyrazné
nerovnomerne.

Hlavnim paradoxem vyzkumu je soubéh relativné vysoké dostupnosti
technologii a vysoké miry digitalniho vylouceni. Jinak feCeno: organizace Casto
maji systémy, portaly, podpisy a cloudova feSeni, ale ne vSichni zaméstnanci maji
kompetence, podporu nebo motivaci je efektivné vyuzivat. To je pfesné prostor,
kde HR 5.0 ziskava prakticky vyznam.

Dals§im dtlezitym zjiS§ténim je proména role outsourcingu. Outsourcing uz
neni jen Ucetni trik na sniZeni ndkladd. V datech vystupuje jako ndstroj piistupu
k expertnim znalostem, compliance, technologiim a stabilit¢ procesi. To je
zvlast¢ dulezité v prostiedi castych legislativnich zmén a preshranicni
komplexity.

Rizikova architektura HR a payroll procesii se posouvd od bézné
administrativni chybovosti ke kybernetickym, pravnim a institucionalnim
riziklim. Proto digitalizace musi byt doprovazena jasnym governance modelem,
odpovédnosti, kontrolnimi mechanismy a rozvojem digitalnich kompetenci.
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11. Hlavni empirické zavéry

Vyzkumny soubor zahrnuje 698 organizaci z regionu CEE, s dominantnim
zastoupenim Ceské republiky.

Vzorek tvofi prevazné nadndrodni, stfedni a velké organizace, coz zvySuje
relevanci vysledkt pro analyzu komplexnich HR/payroll systémi.

Digitélni zralost je pfevazné stiedni: 70 % organizaci se nachézi na stfedni
urovni, pouze 12 % na pokrocilé trovni.

Elektronické podpisy jsou nejrozSitencjsi technologii (71 %), ale jejich
pravni uznatelnost zstava nejednoznacéna.

Cloudové HR systémy a zabezpecené protokoly vyuziva 47 % organizaci;
Al analytika je zatim vyuZivana pouze u 12 % organizaci.

Nejvetsimi bariérami transformace jsou naklady na technologie (53 %) a
nedostatek digitalnich dovednosti (47 %).

Digitéalni vylouceni uvadi 53 % organizaci, zejména u délnickych profesi,
starSich zaméstnancti, pracovnikil sluzeb a pomocnych profesi.
Outsourcing je béZné& rozsiteny: 76 % organizaci jej vyuziva stfedné casto
nebo velmi cCasto.

Hlavnim divodem outsourcingu je pfistup k odbornym znalostem v oblasti
souladu s ptedpisy (76 %).

Nejvétsim rizikem HR/payroll procestli jsou kybernetické utoky a poruSeni
ochrany osobnich tudaji (53 %).

Pouze 29 % organizaci explicitné uvadi konkrétni pouceni z nedavnych
krizi.

HR je ve vétsin€ organizaci vnimano strategicky, avSak Cast organizaci jej
stale chape spise jako legislativni nebo administrativni nutnost.

HR 4.0 je v regionu CEE rozSifeno zejména na urovni digitalizace

dokumentti a procesii, zatimco HR 5.0 je zatim spiSe nastupujicim nez plné
etablovanym modelem.
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