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EDITORIAL

Otevirejme zameéstnanciim
o
prostor pro rozvoj
jejich potencialu
a podzimni konferenci Svétovd laboratof lidrti: Novy svét
prace fesili ucastnici téma zvladani zmény a celoZivot-
niho uceni. Pfipravenost na zménu, kterd se schopnosti
udit se nové véci tizce souvisi, je velkou vyzvou pro ty, ktefi chté-
ji v dne$nim rychle se ménicim svété uspét. Vsichni, ktefi Cetli
milou a pou¢nou knizku amerického psychologa a konzultanta
Johnsona Spencera , Kam se podél muj syr*, védi, pro¢ zména zna-
mend Zivot. A Ze svét je bludisté, ke kterému hledéni a objevovani
nového patfi.

V tomto obdobi roku ma jiz vétSina z nds jasnou piedstavu
o svych pracovnich i soukromych planech na piisti rok. Mohou
obsahovat ambicidzni cile, ale jejich naplnéni byva Casto ohro-
Zeno nasi nedostate¢nou piipravenosti. Svét kolem nds se méni
velkou rychlosti a my potfebujeme zménit i zptisob, jakym k ta-
kovym zménam pfistupujeme. Misto usili mit vSe pod kontrolou
a rozhodovat sdm je nezbytné vytvatet prostor, ve kterém nasi
zaméstnanci dostanou pfilezitost uplatnit svij potencidl a sdilet
uzndni a uspéch. Prostor, ve kterém budou moci tvofit, rozhodo-
vat se a ucit se z vlastnich chyb. Cesta do nejblizsi budoucnosti
vede pfes prirozeny talent, podporovany dobfe zacilenym a Casto
individudlnim rozvojem a vzdélavanim.

Pro tspésné vedeni zmény i osobni rozvoj nenf rozhodujici jen
zplsob, jakym reagujeme na prekazky a vyzvy, nebo jak pfistupu-
jeme k organizovani sebe sama, k vedeni tymu nebo firmy. Ditle-
Zité je naplno zapojit do hry ostatni, diisledné dotahovat véci do
konce a vyuzivat nabyté zkusenosti v dalsi praxi.

Prekazky a vyzvy jsou jedinecna piilezitost ke zlepSent, k hle-
déni sily a odvahy postavit se jim Celem a prevzit odpovédnost za
nalezeni moznych feseni. O nasem tspéchu rozhoduje otevienost
ke zméndm i ptilezitostem a pruznost, odvaha a originalita, s ja-
kou k nim pfistoupime.

Jakmile vykro¢ime na cestu ke zméné, nastva cas sladit ener-
gii a usili pro dosazeni spolecného cile; urdit si smér a strategii
postupu. S védomim celkového zdméru formulovat pfitazlivou
a smysluplnou vizi budoucnosti, ktera lidi sjednoti a mobilizuje
k akci. Klicem je nase vlastn{ divéryhodnost, autenticita a skutec-
ny zdjem o lidi a jejich praci. Ty jsou podminkou vzajemné divéry,
respektu a porozuméni, i efektivni spoluprice v tymu.

Schopnost zmény pfijmout a vlas se jim prizpusobit, vyuZzit
prilezitosti, je zdsadnim zdrojem konkuren¢ni vyhody nas samot-

nych, naseho tymu i celé firmy. m
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» Jak vypada
novy svét prace?

» Jak v Sazce pomdha
interni nabor lidem rtist?

www.HRforum.cz

» Nahradi lidi roboti?

~ Jaké zkusSenosti s Ukrajinci maji
ve firmé Greiner Nyrsko?

» Jak musi firmy
zmeénit komunikaci?
» [ ] »
Ze zakulisi
Kazdoro¢né v dobé Adventu si jako film v hlavé pfehravam, Alena
Kazdova

co se mi v koncicim roce povedlo, pro¢ néco nevyslo. D4 se
takto pfemyslet i o tom, co se podafilo ve firmach v praci
s lidmi. Myslim, Ze letos pfibylo spole¢nosti, které za¢inaji
chyby zaméstnancii vnimat jako $anci poucit se a volit jiné
feSeni. Strach z chyb v praci mizi, za chyby se uz netrestd, né-
kde je vitaji. Takové firemni kultury oceriuji zejména mladi
lidé, ktefi startuji svou kariéru. Zvidavost, hledani a zkouse-
ni je pro né dobrodruzstvi, a kdyz je nechéte, aby si nasli sva
feseni, budete ptekvapeni, s ¢im pfijdou. Nikdy difv nestaly
na trhu préce tak rozdilné generace. O to dulezitéjsi je, aby
se v praci zohledfiovaly potfeby riiznych vékovych skupin
a hledaly se cesty k jejich pozndani a spolupraci. Pokud orga-
nizace vi, jak s diverzitou pracovat, vyhraje. Jesté jedna véc
se ve firmach méni. Schopnost tymové spolupracovat. Libi

se mi vyrok, ktery jsem si precetla v publikaci Trendy v ob-
lasti lidského kapitdlu 2019, kterou vydala spole¢nost De-
loitte. Ten vyrok zni: ,Vykon organizace jako tymovy sport.
Takto chidpand tymovost podle mé muze naldkat do firmy
mladé nadsence, je to ono ,sexy“, po ¢em na HR konferen-
cich voldme, ale néjak si nevime rady, jak toho dosdhnout.
Podle zminéné publikace z dilny Deloitte se stiva trendem
novy model spolupréce zaloZeny na agilnim pfistupu, digi-
talizaci a pisobeni tymu napfi¢ funkcemi. Ale pozor: takovy
model, ma-li byt uveden do praxe, pfedpoklada lidry, kteti
védi, jak fidit tymy. Doplnim je$té jednou citaci z publikace
Deloitte: ,Zékladem pro agiln{ organizaci je pfedevsim spo-
luprace na nejvyssi urovni vedeni a flexibilita v pfesouvani
spravnych lidi na spravné misto ve spravny Cas. Pieji vam,
abyste to v novém roce zkouseli a aby se vim to dafilo.



prosinec 2019

otazka pro..
Filipa Mikschika,

feditele spolecnosti StartupJobs

Co pro vas znamena nejvyssi ocenéni v kategorii Naborova kampan roku a k tomu i druhé misto

v kategorii Pracovni inzerat roku v soutézi Recruitment Academy Awards?

7 Za Startup]obs.cz to vidim jako skvélou piilezitost ukdzat, Ze pracovni portdly jsou stile
relevantni a efektivni hraci na trhu. Pokud to délaji dobte. Coz, i jak toto ocenéni dokazuje,
je nas piipad. Je to pro nds i ovéfeni konceptu, Ze pracovni portdl nemusi byt jen mistem,
kde firmy vystavuji nabidky, ale Ze mtiZeme byt i strategickym partnerem, ktery firmam

muze velmi pomoci s ndborem. V rdmci kampané jsme testovali myslenku, Ze kdyZ dostaneme

trochu vétsi rozpoclet nez obvykle (chystali jsme hodnotu jedné mzdy) a zapojime velkou déavku
kreativity, tak se vysledky dostavi. A Ze existuje i stfedni cesta mezi pracovni inzerci a persondln{
agenturou, kterd by si za obdobny vysledek fekla o 3-4 platy. A vitézstvi v téchto kategorii a hlavné
néstup dvou super programdtoru z této kampané, ktefi jsou stile soucdsti naseho tymu, tento
koncept validuje. Obecné to beru jako ocenéni nasi dlouholeté prace a toho, ze umime ptipravit
dobry inzerit, ktery zaujme, a dobfe jej dostat k relevantnim zdjemciim a pfesvédcit je, Ze stoji za

to se ptihlasit.

Trh prace bude
v roce 2020 stejné
konkurencni jako letos

vy

Zaméstnanci v pfistim roce ocekavaji
v praméru o 7,8 % vyssi vyplatu, fir-
my jsou ochotné piidat 4,9 %. Vyply-
V4 to z prizkumu, ktery persondlni
spole¢nost Pfedvybér.CZ uskutec¢nila
mezi zajemci o praci a zaméstnava-
teli. ,Ocekdvani zaméstnancil jsou
pochopitelné vzdycky vyssi, odhady
firem jsou ale redlnéjsi, i vzhledem
ke zhruba dvouprocentni inflaci. Pfe-
tlak poptéavky po zaméstnancich ale
pochopitelné znamend tlak na mzdo-
vé naklady, fikd FrantiSek Boudny,
obchodni feditel Predvybéru.CZ.
Z pruzkumu také vyplyva, ze pracov-
ni trh se v pfi$tim roce piili§ nezmé-
ni a naddle se firmy budou potykat
s nedostatkem zaméstnanci: 48 %
zaméstnancu povazuje za pravdépo-
dobné, Ze praci zméni, personalisté
jsou ale optimistictéjsi a véti, Ze pro
zménu zaméstnavatele se rozhodne
jen 36 % lidi. Tfetina dotdzanych nic-
méné olekavd, Ze zménit praci bude
v pristim roce tézsi — uvedlo to 31 %
zaméstnancu a 36 % zaméstnavatel.

(t2)

A4

zapiste si do diare

23 1 SETKAN{PERSONALISTU

. 1. AMANAZERU 2020

Jiz poctrnacté v historii People Management Fora se
23. ledna 2020 od 18 hodin uskute¢ni Setkdni persona-
listll a manazert. Je to slavnostni vyro¢ni setkani profe-
sionalu, ktefi pracuji v oblasti HR a top managementu
Ceskych firem z celé republiky. Setkani je pro ¢leny PMF
a vSechny pfiznivce prace s lidmi podékovanim PMF za
jejich praci v uplynulém roce a zarover slavnostnim za-
héjenim dalsiho roku spole¢né price na odbornych ak-
cich pro HR komunitu.

Setkan{ se vzdy kond v nékterém z krasnych histo-
rickych prostor v Praze, napt. loni v Anezském klastete,
v lednu 2020 to bude v Baroknim refektafi klastera do-
minikdnt v Jilské ulici v Praze. Na setkdn{ zveme vzdy
zajimavé a inspirativni osobnosti z riiznych oblasti Zi-
vota.

Tentokrat se Setkan{ personalistti a manazert a vSech
ptiznivct prace s lidmi kona 23. ledna 2020. Zajimavou
osobnosti, kterd se podéli o své zkusenosti, bude Marian
Jelinek, pedagog, mentalni kouc, sportovni kouc¢ a tre-
nér, autor nékolika knih. U nds i ve svété je znamy jako
kou¢ Jaromira Jagra a Karoliny Pliskové, kterym pomohl
apomdhd k tspéchu. Piisobi i jako trenér talentovanych
déti a jako kou¢ pomdaha ve firmach nastavovat moti-
vaéni kulturu. Vénuje se tajemstvi nasi zZivotni i profesni
motivace, pfednasi na New York University v Praze. Le-
tos mu vysla kniha Vnitfni motivace vitézu.

Vice informaci na https://hrforum.cz/akce/setkani
-personalistu-a-manazeru-2020/
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Martin Dorotik

Novym vykonnym feditelem Ces-
kého vyrobce 7idli a kancelafského
nébytku RIM CZ je Martin Dorotik.
Pfichdzi s manazerskymi zkuSenost-
mi z firmy Bata, jeho tikolem bude
prevzit ¢4st zodpovédnosti za kaz-
dodenni fungovani firmy a jeji roz-
voj na svétovych trzich. Martin Do-
rotik pfichdzi ze zlinské obuvnické
firmy Bata. Pravé v jejim zakladateli
vidi Dorotik velky manazersky vzor.
Predevsim pro jeho pokrokové my-
Sleni v oblasti komplexnosti péce
o zaméstnance, napiiklad v tom, Ze
vytvarel vic nez jen pracovni prostor.

Tomas Vysoudil

Novym obchodnim feditelem RSBC
je Tomas Vysoudil. Tomas$ Vysoudil
(47) ptichdzi do RSBC z Ceské po-
jistovny a skupiny Generali, kde byl
od roku 2015 ¢lenem piedstavenstva
Ceské pojistovny a piedsedou do-
zor¢ich rad spole¢nosti C. P. Distri-
buce a Nadace GCP. Na starosti mél
primarné rozvoj distribu¢nich cest
a obchodni strategii. Pfedtim piiso-
bil pét let v Allianz pojistovné, odkud
z pozice obchodniho feditele a ¢lena
predstavenstva penzijni spole¢nosti
odpovidal za kompletni obchodni
strategii a distribuci. Ptsobil zaro-
ven jako mistopfedseda spravni rady
v Allianz nada¢nim fondu.

Michal Carny

Novym generdlnim feditelem spo-
le¢nosti Mastercard pro Ceskou
a Slovenskou republiku byl jmeno-
van Michal Carny. Na pozici st¥ida
po necelych osmi letech Miroslava
Lukese. Pfed piichodem do Master-
card Michal Carny piisobil pét let ve
spole¢nosti Roland Berger Strategy
Consultants. Vystudoval ekonomii
a strategii na University of Chicago
a London School of Economics and
Political Science.

Martin Dorotik

Tomas
Vysoudil

www.HRforum.cz

V podnikovych sluzbach zastavaji roboti

5 tisic pracovnich mist

Obor podnikovych sluzeb v Ceské re-
publice za uplynuly rok rostl 12% tem-
pem a je reprezentovan jiZ 112000 za-
meéstnanci. Dalsich 5000 pracovnich
mist zastdvaji inteligentni softwarovi
roboti. Pravé technologie robotické
automatizace a umélé inteligence,
které jsou obecné nazirané jako hroz-
ba lidské prace, predstavuji v ceskych
servisnich centrech pfileZitost. Riist
oboru totiz narazil na nedostatek
talent. Dal$i rozvoj a zachovani
atraktivity pro matefské spole¢nosti
i nové zahrani¢ni investory proto za-
visi na rychlosti, s jakou mistni centra
zvladnou tyto technologie nasazo-
vat. Vyplyva to z prizkumu asociace
ABSL, kterd sdruzuje poskytovatele
podnikovych sluzeb v CR. Technolo-
gie robotické automatizace, strojo-
vého uleni a umélé inteligence dnes
alesponl Castené vyuziva jiz 82 %
Ceskych center podnikovych sluzeb.
V soucasnosti tyto technologie v pra-

covnich procesech nahrazuji 5000
lidi. ,,Potfebam naseho oboru to stale
nestadi. V ptistim roce vznikne v sou-
Casnych centrech pifes 10000 novych
pracovnich mist a jiz nyni vime, Ze na
vyprahlém ¢eském pracovnim trhu je
najdeme jen stézi. Do jisté miry ndm
pomaha nabor expert z ciziny, ten je
vSak v mnoha piipadech komplikovan
zdlouhavou administrativou souvise-
jici s vyfizovdnim viz a pracovnich
povoleni. Technologie proto pro nas
obor a zachovani konkurenceschop-
nosti CR hraji zcela zasadni roli,*
ik Jonathan Appleton, feditel aso-
ciace. Podle nejnovéjsiho prazkumu
ABSL v oboru pusobi jiz 43 % cizin-
ct, coz je o 8 procentnich bodit vice,
nez v lonském roce. ,Aby byla centra
schopna podpofit sviij rozvoj, potte-
buji se zaméfit na vzdélavani. Bez néj
nebudou disponovat dostatkem kva-
lifikovanych odbornikd,* upozoriiuje
Jonathan Appleton. (zr)

Servisni a inovacni centra v Brné planuji dalsi rust

Vysledky prizkumu trhu podniko-
vych sluzeb v Brné ptedstavila na své
vyro¢ni konferenci v listopadu aso-
ciace ABSL. Z prizkumu vyplyva, Ze
v moravské metropoli ptisobi v tom-
to oboru jiZ 22000 zaméstnanctl, cozZ
reprezentuje téméf 9 % vsech pro-
duktivnich obc¢anti mésta a soucasné
zhruba pétinu celého Ceského trhu
podnikovych sluzeb. V pfistim roce se
ocekava dalsi rist, a to zhruba dese-
tiprocentnim tempem. V pfistim roce
se obor podnikovych sluzeb v Brné
rozroste o dalsich dva tisice pracov-
nich mist. Pijde zejména o kvalifi-
kované pracovni pozice z oblasti
informacnich technologii, vyzkumu
a vyvoje, financi, logistiky a perso-
nélnich sluzeb. Mzdy v oboru pfitom
v mnoha ptipadech pfesahuji mistni
primér. Dle CSU ¢inila ve druhém
Ctvrtleti 2019 prumérnd mzda oby-
vatel Jihomoravského kraje 32582 K&.
Nastupni mzda absolventa zacina-

jictho v oboru informacnich tech-
nologiich v Brné se dle udajit perso-
ndlni agentury Grafton Recruitment
naptiklad pohybuje mezi 30 a 38 tisici,
uchazedi o praci na finan¢nich pozi-
cich si bez praxe pfijdou na 30-40 ti-
sic a zkuSeni pracovnici s praxi se na
mnohych pozicich dostanou i ptes
hranici 100 tisic K¢ hrubého mésic-
né. 1 kdyZ je mira nezaméstnanosti
v Brné velmi nizk4, aktudlné na tirov-
ni 3,8 %, ABSL se nedostatku pracov-
nikd neobava, naopak: ,Rozvoj, ktery
nas obor ¢eka v nasledujicim obdobi,
umozni nejen novi absolventi mist-
nich vysokych $kol, ale i pracovnici ze
zahranidi. Cizinci tvofi jiz dnes témér
tfetinu vSech zaméstnanct podni-
kovych sluzeb a ocekavame, Ze jejich
podil béhem nésledujicich dvou let
vzroste na polovinu,® ¥ikd Jonathan
Appleton, feditel asociace ABSL, kte-
ra v CR sdruzuje poskytovatele servis-
nich a inovacnich sluzeb. (tz)
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Strdnky pfipravila Alena Kazdovd
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Tolik minut travi primérné na sitich muzi a zeny v CR. 5,7 miliont je pocet
lidi v Cesku, ktef{ jsou na socidlnich sitich, 5,3 miliont jich je na Facebooku
a 1,6 mil na LinkedInu. Polovina firem zkouSela v roce 2017 hledat nové
zaméstnance pies socidlni sité. 10 % Ceskych studentt si pres socidlni sité
sjednalo v roce 2018 ubytovani v soukromi na dovolené. Prumérny ro¢ni
nartist uzivatelt socidlnich siti v CR je 3,3 procentniho bodu. 8 % seniorii
nad 65 let vyuziva socidlni sité.16 % Zen na matetské a rodi¢ovské si mezi
sebou prodava nepotiebné véci na socidlnich sitich.

Zajimavé dale je, Ze primérny ro¢ni nartist uZivatelii socidlnich siti v CR
je 3,3 procentniho bodu nebo Ze 8 % seniorti nad 65 let vyuziva socidln{ sité.
Pres socidlni sité si 10 % Ceskych studentt sjednalo v roce 2018 ubytovani
v soukromi na dovolené a 16 % Zen na matefské a rodi¢ovské si mezi sebou
prodavé nepotiebné véci na socidlnich sitichCelkovy pocet lidi v Cesku na
internetu je 7 milionti (z toho 80,7 % z populace 16+). PoCet dennich uziva-
telt internetu - 6,1 milionti (z toho 70 % z populace 16+).

Nejen (isla, ale doporucent, jak se chovat na socidlnich sitich, pfinasi
knizni bestseller Jak na sité — Ovlddnéte CtyFi principy uspéchu na socidlnich
sitich autorek Elisky Vyhnankové & Michelle Losekoot, kterou vydalo br-

nénské nakladatelstvi Jan Melvil Publishing.

Vice na www.jaknasite.cz.

Randstad: firmy letos nabiraly nejvice kviili fluktuaci

Nejvétsi poptavka byla v roce 2019
po zaméstnancich na pozice ve vyro-
bé (51 %), obchodu (33 %) a IT (30 %).
Hlavnimi diivody pro ndbor zamést-
nanci byla zejména rostouci fluktuace
(59 %), expanze firem (42 %) a riist eko-
nomiky (36 %). Doporuceni stavajicich
zaméstnanct je dle firem nejefektiv-
néj$im zdrojem novych zaméstnancit
(74 %), na druhém misté je pak inzerce
na pracovnich portalech (65 %). Vy-
plyvd to z pruzkumu Randstad HR
trends, ktery mezi HR profesionaly
realizovala persondlné poradenska
spole¢nost Randstad. Témét polovina
dotazovanych spole¢nosti povazovala
za nejvétsi HR vyzvu letosniho roku
udrzeni tzv. top performert, tedy za-
méstnanctl, ktefi pfind$i firmam nej-
vyssi hodnotu. 72 % firem bylo dokon-
ce pripraveno kvili udrzeni ¢i ziskani
novych kvalitnich zaméstnanci na-
bidnout vy$si mzdy. Zhruba tietina re-
spondentt byla ochotna zvysit mzdu
maximélné o 5 %, 59 % aZ o 15 % a pou-
ze 6 % firem az o 25 %. Nejvétsi ochotu
ke zvy$ovani mezd pfitom deklarovaly

oddéleni vyroby (24 %), engineeringu
(16 %), IT (15 %) a obchodu (14 %).
Firmy v roce 2019 nabiraly nové
zaméstnance zejména kvuli rostouci
fluktuaci. Ve srovnani s pfedchozim
rokem to letos v ramci prizkumu
zminovalo 2x vice respondentt. Dru-
hym nejéastéjsim diivodem pro nabor
lidi byl i rast firmy jako takové, tento
dtuivod meziro¢né vzrostl o 75 %. Snizit
fluktuaci, a tedy i potteby neustdlého
naboru novych lidi, mohou firmy fesit
cilenou nabidkou benefitit a podmi-
nek, které jejich lidé pro praci maji.
Z vysledku prizkumu mezi HR pro-
fesiondly vyplyva, Ze nejefektivnéjsimi
benefity pro udrZeni zaméstnanct
jsou konkurenceschopnd mzda (80 %
respondentti/72 % firem ji nabizi), dny
volna/dovolené navic (65/69 %), flexi-
bilni pracovni uspotadani (64/61 %),
bonusy/individualn{ vykonnostni{
bonusy (57/63 %), kariérni rozvoj
(56/60 %), skoleni (40/68 %), straven-
ky/prispévek na stravu (38/55 %), podil
na zisku (32/25 %), nefinan¢ni odmé-
ny/ocenéni (31/52 %). (tz)
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Zeptali jsme se

Radka Hanuse,
senior konzultanta
spole¢nosti Ceska cesta, s.r. 0.

Slysime o nadchazejicich zménach vlivem
digitalizace a robotizace, posunu automobilti

Kk elektro mobilité. Pfijdou zmény v disledku
brexitu ¢i obchodni valky mezi USA a Cinou. Jak
vnimat a chapat pojem zména?

Jako danost a pfilezitost. Zména je dnes trvalou soucdsti
naseho svéta. V kazdém okamziku se kolem nds méni fada
skutecnosti. Nékdy velmi rychle a dramaticky. Dostate¢nd
schopnost reflexe reality a adekvatni reakce je uménim témér
nevidanym. Byvd obtiZzné pfedev$im upravit stereotypni mo-
dely chovéni lidi. Pro tispé$nou zménu je potieba dostate¢né
pochopit zdroje zmén, aktudln{ situaci a mozné sméfovani.

Jenze v realné praxi byvaji zmeény ci jejich za-
meér ¢asto nepochopeny. Proc¢?

Vlivt ovliviiujicich realizaci zdiméru je kolem nds spousta.
Hyper konkurence, ekologizace, zvySovani rychlosti dodani
vyrobku ¢i sluzby. Metafora: Lodé hlasi, Ze usilovné pluji,
udavaji polohu. Plin znél nejkratsi cestou s nejmensimi
nédklady. Ale vSude je boufe a na hladiné plno dalsich lodi.
Posadka unavend a trochu vydésend. Dochézi zasoby. Klid-
néjsi je to podél pobfezi, ale delsi. Co tiprava lodi a plachet
a nevidanym nasazenim lodni posiddky proplout nejvétsi
bouti? Toto je véc zvolené strategie, jeji spravna volba byva
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Jakeé jsou obvyklé chyby pii fizeni zmény?
Sebeuspokojeni a arogance, nevytvoteni dostate¢né silné
koalice lidi prosazujicich zménu, podcenén sily vize, nedo-
state¢nd komunikace, neschopnost redlné akce, zanedbani
potieby pevného zakotveni zmén ve firemni kultufe, chy-
béjici motivace lidi ptikladem managementu.

Jaké byvaji nasledky?

Realizace trva pfili§ dlouho a stoji pfili§ mnoho, realizované
$krty nevedou k omezeni nakladu, zvy$ovani jakosti nepfi-
nési ocekavané vysledky. Nové strategie pak nemaji Sanci
na realizaci.

Co délat k tispésnému fizeni zmény, aby ji lidé
prijimali a realizovali?

Byt senzitivni. Cist podstatné data a informace. Pedvidat,
budovat manazerskou inteligenci a kreativitu, dobfe distri-
buovat pozornost a sebe disciplinu, dobfe zn4t vlastni orga-
nizaci. A peclivé znat procesy zmény.
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Novy svét prace je tady.
Minuleé koncepty v éte digitalizace konci

www.HRforum.cz

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV PMF

Konference Svétova laboratof lidri s nazvem Novy svét prace prilakala koncem listopadu do

hotelu Pyramida v Praze vice nez dvé stovky tuc¢astniki(i. Konferenci poiadala spole¢nost People
Management Forum. Hlavnimi tématy byla zména a transformace organizaci v kontextu digitalni

revoluce a otazka, jak na tyto zasadni zmény v praci pripravit lidi, jak je zménami provést, jaky

leadership k tomu firmy potiebuji, jaka je nova role lidra a jaké digitalni nastroje zavadéni zmén

pomahaji. Na konferenci byly vyhlaseny vitézové soutéze HREA o nejlepsi personalni projekt.

’ vodnim fe¢nikem konference byl Ra-

' | dvan Bahbouh, CEO spole¢nosti QED
Group, vedouci katedry psychologie na
Filozofické fakulté v Praze. Hovofil o charak-
teristikich lidra, ktery je v dne$nim promén-
livém a nejistém svété hybatelem a nositelem
zmén ve spoleCnostech. Podstatné pro lidra je,
aby dokdzal pro zménu nadchnout a ziskat lidi,
proto musi mit vizi, pro niZ ostatni emoc¢né
ziskd. V procesu utvafeni zmén neni dulezité
lidi jen raciondlné presvédcovat, ale podstatné
je emotivné pro vizi nadchnout. Radvan Ba-
hbouh rozebral dva typy leadershipu - trans-
akéni a transformacni. Ten transakéni patfi
minulosti, s tim lidi dnes pro zménu neziska-
te. Protoze transakéni leader jen prevadi svou
predstavu - vizi do instrukci. Zatimco ryzi le-

adership - transformacni, ukdze lidem, ze kdyz
pujdou za vizi, nejenze sami spolené néco
zméni, ale sami se zméni. Na emoce a emo¢ni
inteligenci vSak stdle v fizeni lidi zapominame.
Opravdovy lidr totiz md vysokou emo¢ni inte-
ligenci a pravé diky nf je autenticky. Lidé véri

jeho vizi, véfi jemu jako osobnosti, a proto se
ptipojuji ke zméné, kterou jim predklada.

Koucovaci pristup v fizeni lidi

S pfibéhem transformace tymu HR ve spolec-
nosti CET 21 se svéfila Radmila Pinkavova Jir-
kovskd, feditelka sekce fizeni lidskych zdroju
CET 21. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost CET
21 prochdzela pted nékolika lety nékolika ak-
vizicemi, bylo diileZité propojovat riizné kul-
tury. HR oddéleni muselo zdsadné zménit své

fungovani. Napfiklad misto tydennich porad
zavedli Ctvrthodinové stand upy, kde fesili
aktudlni véci a koucovaci formou hledala fe-
$en, jak konkrétni tkoly splnit. Pravé zavadé-
ni koucovaciho ptistupu do fungovani tymu
HR znamenalo velky prilom do dosavadni
rutinni price lidi. Ne kazdy se s tim vyrovnal,
protoZe to samoziejmé kladlo vétsi naroky
na tymovou spoluprici a zpétnou vazbu pfi
feSeni konkrétnich problému. Na specidlnich
workshopech se lidé z HR tymu uili urcovat
si cile, uvédomit si své poslani ve spole¢nosti,
nemit strach ze zpétné vazby. Po roce se z né-
kterych z tymu HR stali interni koudi, kteff
dokaZzou na poradach zastoupit piivodné jen
jediného kouce, kterym byla jejich $éfova. Na-
ucili se plnit samostatné a postupné mensi cile
anést odpovédnost za to, co délaji. V podstaté
podle Radmily Pinkavové Jirkovské takto zava-
déli prvky agilniho fizeni.

Lidé zraji neustalym rozvojem v praci

i v osobnim Zivoté

Kli¢ovym a nesmirné inspirativnim zahranic-
nim felnikem byla Jennifer Garvey Berger,
CEO spole¢nosti Cultivating Leadership, au-
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torka nékolika knih o lidském mozku a le-

adershipu. V éfe digitalizace a robotizace je
nesmirné duleZity neustdly osobnostni rust
jak profesiondlni-pracovni, tak i osobni, pro-
toze osobni Zivot je pro uspéch a $tésti v tom
pracovni Zivoté asi nejdilezitéjsi. Jsou to dvé
strany téZe mince. A protoze éra digitalizace
vyzaduje neustalé uceni a kontinudlni praci na
sobé samém, tak je velmi uzite¢né, abychom
védéli, jak funguje mozek dospélého clovéka
a jak muZe vstfebavat v§echny nové véci, které
doba digitalizace a robotizace pfinasi. Dospé-
ly zraly ¢lovék ma jednu velkou vyhodu - do-
kaze pfijimat odpovédnost za svoje mysleni
a pocity. Je schopen pti feseni problémiu nebo
novych necekanych situaci pracovat s vice per-
spektivami a zohledriovat konkrétni kontext
a aktudlni okolnosti. Diky svym zku$enostem.
Jennifer Garvey Berger ve svém vystoupeni vy-
svétlila, Ze stereotyp o tom, Ze dospéli nejsou
tak mentalné pruzni jako mladsi lidé, je mytus,
a naopak potvrdila, Ze zdsadni zmény v mysle-
ni a komplexnosti vnimani trvaji az do pozd-
nfho véku. Ale lidé musi stale aktivné na sobé
pracovat, nenechat mozek zahdlet. Své mys-
lenky o tom, jak a proc¢ se tak déje, shrnula do
knihy Jak 1idé zraji, kterou na konferenci v Ces-
kém prekladu vydaném nakladatelstvim Portal
pokftila a ti¢astnici konference si knihu mohli
od autorky nechat podepsat.

Na nové dovednosti je tieba lidi Skolit

Dal$im zahrani¢nim speakrem byl Luca Gio-
vannini, Head of Innovation spole¢nosti Man-
powerGroup. Tématem jeho piednasky byla

Revoluce dovednosti. Digitalizace a robotizace
naprosto zasadné méni pracovni trh, zejména
strukturu profesi, mnohé profese nahrazuji ro-
boti a soubézné vyvstavaji pozadavky na nové
profese. Rada z nich je spojena s digitalnimi
dovednostmi. Spole¢nosti budou muset analy-
zovat a predikovat, které dovednosti potiebuj,
které jim chybi, a hledat pro né bud nové kan-
didaty, kteti ty dovednosti maji, nebo si interni
zaméstnance na potiebné profese a pozadova-
né dovednosti vyskolovat. Hovofi se v této sou-
vislosti o reskillingu a upskillingu. Reskilling je
rekvalifikace lidi na nové profese a nové doved-
nosti, upskilling je rozvoj lidi o nékolik trov-
ni vySe v profesi a dovednostech, které zatim

Jennifer Garvey Berger

ovladaji. ManpowerGroup ma pro reskilling
aupskilling vlastni vzdélavaci instituci, Experis
Academy, kde se mohou pro zddané doved-
nosti a profese skolit jak zaméstnanci firem,
tak i absolventi $kol. Lektory jsou zkuSent lidfi
a manazefi z firem, ktefi tyto dovednosti sdi-
leji, déle lektofi a konzultanti z poradenskych
spole¢nosti, kouc¢i nebo mentofi.

Jak jsme motivovani na sobé pracovat?

Panelova diskuse se vénovala tématu neusta-
1ého ucent, bez néhoz se vyvoj firem ani pro-
fesni Zivot zaméstnanct a vlastné kazdého
¢lovéka uz neobejde. Kdo na sobé nebude pra-
covat, ztraci moznost ziskat zajimavé pracov-

Nejlepsi personalni projekty v soutézi
HREA

Na konferenci byly vyhlaseny a ocenény
nejlepsi personalni projekty, které se pri-
hlasily do soutéze HREA. V kategorii Velké
spole¢nosti nad 500 zaméstnanct zvité-
zila Komerc¢ni banka s projektem Preon-
boardingova aplikace D60. Tento projekt
ziskal i Cenu verejnosti. V kategorii Stredni
a malé spolecnosti vyhrala spole¢nost CEZ
Korporatni sluzby s projektem Dané bez pa-
pirti? Vime, jak na to! V kategorii Neziskové
organizace a verejna sprava si hlavni cenu
odnesla Ceska posta za projekt Adaptacni
proces novych zameéstnanctt Pobockové
sité Ceské posty.

Generdlnim partnerem soutéZze HREA
je spolec¢nost Lidl NaSe stravenka, part-
nery Ceny HREA jsou Ceska cesta, OREA,
ImageLab, Threshold, Jenewein, OKsystem,
OKbase.
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ni uplatnéni. Diskusi moderoval Jiff Charvit,
spisovatel, performer, stand-up komik. V pa-
nelové diskusi vystupovali Tomas$ Kopecky,
feditel spole¢nosti FranklinCovey CR a SR,
Juraj Gabrhel, CEO spole¢nosti e-learnmedia,
Adam Marcan, spoluzakladatel portdlu Nauc-
mese.cz a Tomd$ Ervin Dombrovsky, analy-
tik pracovniho trhu, LMC. Vsichni tcastnici
panelové diskuse se shodli na tom, Ze plo§né
vzdélavani ve firmach jiz dnes nenf efektivni,
ze lidi takovy format rozvoje nemotivuje a zZe
rozvoj lidi spéje k ¢im dal vétsi personalizaci.
yLodstatné pro lidi je, aby méli prostor
a moznost si ve svém rozvoji vybirat sami to,
v Cem citi, Ze se potfebuji rozvijet,* fekl To-
ma$ Dombrovsky. Podle Tomase Kopeckého
z FranklinCovey roste potfeba manazerské-
ho vzdélavani zaméfeného na rozvoj osob-
nostnich a mékkych dovednosti a poptivka
je po rozvoji lidrti. Podle zku$enosti Adama
Marcana ze serveru Naucmese.cz chtéji lidé
ve vzdélavani fesit vlastni problémy a nedo-
statky, tedy naprosto praktické véci jako: jak
zvladat stres, jak fesit konflikty, jak fungovat
na socidlnich sitich, jak se otuzovat a byt zdra-
vi nebo si sami zkusit upéct chleba apod. To
potvrzuji i zkusenosti Juraje Gabrhele z e-lear-
ningmedia. Podle néj si lidé chtéji sami vybrat
kurzy, v nichz mohou vylepsit své schopnosti

a dovednosti, které povazuji za slabé, nebo jim
chybéji. A jak jsme na tom s motivaci stile se
ucit? Podle udaju LMC % lidi sama chce a je
motivovana se stale ucit, %2 populace dohani
to, co ji chybi, a % lidi odmita na sobé praco-
vat. Teprve strach z toho, Ze by mohli pfijit
o praci, je donuti na sobé vice pracovat.

Age management a zameéstnanecka
zkuSenost

Andrea Korcekova z ttvaru poradenstvi a roz-
voje lidského kapitdlu spole¢nosti Deloitte
na konferenci pfedstavila vysledky priizku-
mu o age managementu, ktery se zaméfil na
zjistovani motivace a divodu lidi ve véku 50+,
pro¢ a za jakych podminek by chtéli dile pra-
covat. Pro zaméstnavatele z priazkumu plynou
nésledujici doporuceni: Pracujte s flexibilitou
(nabizejte star$im zaméstnancum kratsi Gvaz-
ky), vytvatejte pro né zajimavé pozice, §ité jim
na miru, zajistéte transfer know-how, podpot-
te mezigenera¢ni spoluprici a omezujte pena-
lizaci star$ich pracovnika.

Firma muze byt aspésnéjsi jen diky lidem,
které ma. To je krédo Petra Hovorky ze spolec-
nosti BrandBakers, ktery tim shrnul podstatu
tzv. Zaméstnanecké zkuSenosti (Employee
Experience). Nic jiného k vys$si konkurence-
schopnosti, nez lidi ve firmé, zaméstnavatel

www.HRforum.cz

nemad. A jak tento potencial vytézit? Je to podle
Petra Hovorky jednoduché: cestou k motivo-
vanosti lidi je 1. smysluplna prace, 2. Pecujici
prostiedi. Za pecujici prostfedi nesou odpo-
védnost manazefi.

Onboarding a zmény v naboru

Lenka Kruzikova z innogy predstavila onboar-
dingovou aplikaci, kterou se innogy podarilo
zastavit odchody novacki ve zkusebni dobé.
Nabidla novym lidem na jednom misté na
webu vSechny dokumenty a informace, které
by méli znat, kdyz v innogy za¢nou pracovat
na jednom misté. Novacci si vSe mohou projit,
a pokud maji dotazy, mohou se zeptat mana-
zert. Diky aplikaci ma HR ptehled, v jaké fazi
onboardingu se novacci nachazeji. Uspéchem
bylo, Ze se podafilo fluktuaci ve zkusebni dobé
snizit, Ze poklesl i pocet odmitnutych nabidek
ze strany uchaze(u a Ze se povedlo tuto aplika-
ci propojit se systémem SAP.

Soubézné s prednaskami speakrii probi-
haly béhem konference 2 workshopy. Jeden
na téma Organizace budoucnosti je pfede-
vé§im o lidech, ktery vedl Michal Srajer, Chief
Happieness Officer, a druhy se vénoval Imple-
mentaci automatizace ve spole¢nosti, ktery
vedli Sérka Stolaifkova ze spole¢nosti OKIN
BPS a Luk4$ Reha, CEO, Techstra m

Certifikované HR vzdélavani

wech urovnich kariérniho vyvoje

HR STRAT,
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Interni komunikace
prosla velkymi zménami

Pred lety jsme v Institutu interni komunikace diskutovali o odlisnosti interni komunikace
v riznych sektorech a manazZer komunikace velké stavebni firmy si posteskl mym smérem:

,I'y to mas v bance dobré - vSichni Tvoji zaméstnanci sedi u pocitacti, kdezto moje hlavni

komunikac¢ni media jsou tisténé noviny a nasténka v Satné stavebnich délnika.“

Od té doby se mnohé zmeénilo.

TEXT: JAN HAINZ,
HEAD OF COMMUNICATIONS
VE SBERBANK CZ

arketingu a komunikaci se vénuji jiz
vice jak 25 let; pracoval jsem jako fe-
ditel marketingu McDonald’s Ceska
republika, pak Agrobanky, kterou jsme pte-
jmenovali na GE Capital Bank, pak jako vedou-
cf komunikace skupiny GE Money ve stiedni

Evropé, vedouci komunikace Ceské pojistovny

a dnes Sberbank CZ. Technologie se za tu dobu

zasadné zménily, a stejné tak i komunika¢ni

névyky lidi. To, co jsme dfive sdélovali jen nej-
bliz$im prateltim, nyni volné zvefejriujeme na
socidlnich sitich. Dfive byl zaméstnanec hlav-
né ptijemcem zpravy, nyni ji ¢asto sam vytvari

a ¢eka na ni okamzitou reakci.

Zakladni komunikacni pilife pro ziskani
motivovaného zaméstnance ovSem zustdvaji
stejné:

1. Jakdje napln mé prace? Co tady budu délat,
jaké jsou mé cile, mé pracovni podminky,
pozadované kompetence, abych uspél?

2. Jak mi to jde? Existuje pravidelny feedback
od nadfizeného? 360° hodnoceni?

3. Je mij vykon pro nékoho diilezity? Ocenu-
jeme ty nejlep$i zaméstnance mésice, ty,
kteti nejlépe reprezentuji firemni hodnoty,
ty, ktefi dosdhli mimofadnych vysledkii
nebo ty, ktefi prichdzeji s inovativnimi na-
pady, jak délat véci lépe?

4. Jak to jde mému oddéleni? Sim nevyhraje
nikdo. Pocit sounaleZitosti s UspéSnym ty-

mem, ktery tdhne za jeden provaz, je velmi
dulezity.

5. Kam nage firma mifi? Komunikujeme jasné
vizi, misi a strategii firmy? Kontrolujeme,
zda ji zaméstnanci rozuméji a ztotoznuji
se s ni?

6. Jak mohu pomoci ji sim, aby nase firma
uspokojivé odpovédi na vSechny predchozi
otazky, a citim se pevnou soucasti Gspésné
firmy, mohu pfichdzet s napady, jak ji posu-
nout doptedu jesté rychleji.

Jak jste na tom ve vasi firmé? Myslite si, ze
vasi zaméstnanci znaji odpovédi na vSech Sest
predchozich otizek? A kontrolujete pravidel-
né, zda ano? Rozeberme to ve vétsim detailu
a podivejme se na interni komunikaci ve fi-
nanc¢nich institucich ze tfi stranek: obsah, for-
ma a relevance.

OBSAH
Necht kandidat vi, do ¢eho jde
Zatimco obsah sdéleni na prvni tfi otazky se
zda byt pomérné jasny, Casto jsem byl piekva-
pen rozdilnou drovni specifikace pozice, na
kterou se ve firmé hledal vhodny kandidat.
Ackoliv popis pracovni nplné je jednoduchy,
jasnd konkretizace pozadovanych znalosti
a zkuSenosti uz vyzaduje pripravu. Urcité do-
porucuji pfidat i pfesné vymezeni zodpovéd-
nosti, rozpoctil, procestt atd. Vybér nového
kandidata je poté jednodussi a novy zamést-
nanec rovnou tusi, do ¢eho jde, stejné tak jako
zaméstnavatel vi, co od ného lze oc¢ekavat.
Oceiuji vSechny nové portaly, které novym
zaméstnancim priblizuji také atmosféru ve
firmé, kam nastupuiji, aby se rozhodli spravné.

Naptiklad www.vimvic.cz, www.proudly.cz
nebo www.atmoskop.cz - ty byste pred lety
hledali marné.

Konstruktivni vylévani kybliki

A uz mate nového zameéstnance! Zaskolite
ho, pracuje dobre, tak mate hotovo, fikate si.
Kdepak! Ta druha otazka uz vyZaduje zku-
Sené manazery. Mnozi totiZ podavaji jen
obecny pozitivni feedback, a ten konstruk-
tivni negativni zcela chybi. Manazerska
komunikace s tymem je zaklad tispésné
interni komunikace ve firmé. Nékdy mam
pocit, Ze manaZzefti spoléhaji na své nadfize-
né, ze problémy vyftesi za né, nebo se toho
dokonce ujme centralni interni komunika-
ce. A sami tim padem tyto problémy netesi
vcas.

Co pamatuiji, jen v nékterych bankach
skupiny GE Money CEE byl zaveden prin-
cip tymové oteviené 360° zpétné vazby.
VSichni ¢lenové tymu sedéli v kruhu a vza-
jemneé si poskytli otevieny feedback na vse,
co se koleglim za minulé obdobi povedlo
a co by mohli jesteé zlepsit. Toto ,vyliti kybli-
kii“vyzadovalo vyzralé tymy, ale fungovalo
znamenité.

Zameéstnanci vs hodnoty a strategie firmy
Ruku na srdce, znaji vasi zaméstnanci hodno-
ty firmy? Vzhledem k fluktuaci zaméstnanct
na Ceském trhu si myslim, Ze by internf kam-
pail na oziveni znalosti hodnot a kli¢ovych
kompetenci méla byt ve firmé zorganizoviana
alespon jednou za rok.

A vize, mise a strategie? Na neddvné mezi-
narodni konferenci Sberbank Europe jsem byl
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pfekvapen, v kolika firméich je dodnes strate-
gie zaménovana za finan¢ni plan, jasné defi-
nujici jen cil: Cisty zisk. Ten je ale vysledkem
dobfe implementované strategie vychdzejici
z jasné vize, kterd mnohde chybi. I zde plati,
co bylo feeno vyse - vizi a strategii lze pfed-
stavit vSem zaméstnanciim nardz na néjaké
akci. Ov§em bez odpovidajici manazerské ko-
munikace smérem dolil po firmé z dané vize
nezbyde nic.

FORMA

Novinky uz nefaxujeme

Kdyz jsem v roce 1998 nastoupil do Agroban-
ky, setkal jsem se tam s manaZerem interni
komunikace, jehoz hlavni pracovni néplni
bylo zajistit uspé$nou distribuci interntho
sdélen{ na vSechny pobocky béhem jediného
dne prostfednictvim faxu. Banka méla 256
pobocek a telefonni linky byly ¢asto obsazené,
takze faxoval od rdna az do velera. Dovedete
si to predstavit? V té dobé v interni komuni-
kaci nejvice platily e-maily a osobni setkani.
Realizovali jsme jich fadu, od malych setkani
tymu az po velkd setkani v§ech zaméstnancu
na celostatni drovni za nékolik milionii korun.
Intranet spise slouZil jako on-line knihovna ¢i
néstroj jednosmérné komunikace shora dol
s malou mozZnosti interakce. Méli jsme ale
dobfe definovand hlavni interni témata a hle-
dali jsme jen vhodné formy, jak je zaméstnan-
cum sdélit.

Firemni nasténky 4.0

Dnesni intranet pfizptsobi sdéleni piihlase-
nému uzivateli, umoznuje vlastni nastaven,
fizené piistupy k obsahu, chaty s vedenim
firmy, multimédia, blog generalniho feditele,
ptizpusobi se mobilnimu telefonu a nabidne
spousty dal$ich aplikaci. Jesté takovy nemdte?
Nezoufejte, mnoz{ z nas je$té moznd pracu-
ji s intranetovymi platformami poplatnymi
tomu roku 2000, ale kdyZ se do toho opte-
te, neni to zména trvajici roky. Zkuste tte-
ba SharePoint! Samozfejmé i ve financnich
institucich vyuzivime v interni komunikaci
standardni propaga¢ni balik klasickych nosi-
¢1, jako jsou plakaty, hangery, polepy vytahil,
polepy podlah, screesavery atd, ale je pravda,
Ze béhem téch let se finan¢ni instituce Casto
presunuly z vlastnich pobocek a centrdl do
pronajatych prostor a instalace vSech téchto
nosic¢u podléhd souhlasu vlastnika objekti.

b

Vzhledem k fluktuaci
zameéstnancu na ¢eskéem trhu
si myslim, ze by interni kampan
na oziveni znalosti hodnot

a klicovych kompetenci meéla
byt ve firmé zorganizovana

alesporn jednou za rok.

Z osobniho setkani na chat (azpét?)
Rozpocty interni komunikace jsou dnes
nizsi, nez byvaly, a tak také ubylo téch vel-
kych celofiremnich meetingi a drahych
off-sitti, které nahradily on-line konferen-
ce. Banky v dobé privatizace celily mnoha
komunika¢nim vyzvam stabilizujiciho se
trhu, a role manazera komunikace jako
strategického radce vedeni pfi piekonava-
ni fady Kkrizi byla jina nez dnes, kdy jsou jiz
banky a jejich znacky na trhu dobie etablo-
vany.

Kdyz jsem v GE Money fidil interni ko-
munikaci pro 10 zemi, kde zameéstnanci ho-
vorili riznymi jazyKky, byly video konferen-
ce s prekladem ci titulky i tak narocnymi
technickymi orisky. Naopak zavedeni on-
-line chatu zaméstnancti s vedenim firmy
bylo v Ceskeé pojistovneé sice technicky jed-
noducheé, ale vedeni pojistovny se do zivé
debaty se zameéstnanci nejprve nechtélo.
Co kdyz se verejné zeptaji na néco nepfi-
jemného a ostatni tu otazku hned uvidi?
A zameéstnanci se nejprve ptat bali. Teprve
po nékolika chatech si jej oblibili natolik,
7e béhem hodiny padlo i 100 dotazii, takze
muselo najednou odpovidat nékolik lidi.

www.HRforum.cz

Relevance

Meéite efektivitu interni komunikace
Pravidelné méfeni spokojenosti zaméstnan-
ct je snad (doufdm) jiz standardem ve vSech
finan¢nich institucich (a nejen tam). AvSak
jen nékdy byva jeho soulésti i méfeni efek-
tivity interni komunikace. Neni-li tomu tak
ve va$i firmé, doporucuji jej doplnit, anebo
pravidelné organizovat jednoduchy on-line
prizkum. Alespon jednou za dva roky. Jeho
vystupem by mél byt graf rozdéleny osami
dualeZitost-spokojenost na Ctyfi kvadranty,
a to jak pro jednotlivé komunika¢ni kanaly,
které pouzivate, tak pro klicovd komunikac-
ni sdéleni, kterd zaméstnanciim predavite.
Timto zptsobem jsem naptiklad zjistil, Ze
jsem vynaklddal mnoho usili na komunikac-
ni platformu, kterd nebyla pro zaméstnance
az tolik dtlezitd. Naopak ocekavali klicova
sdéleni od svych nadfizenych, odkud vcas
neptichdzela. Samotny prizkum neni tolik
dualezity jako to, co s jeho vysledky pak udé-
late.

Spokojenosti k nizké fluktuaci

Ve Sberbank CZ jsme spojili priizkum mé-
feni spokojenosti zaméstnancti s mérenim
efektivity interni komunikace do jednoho.
Vysledky jsme zaméstnanciim detailné
piedstavili a nasledné zorganizovali desit-
ky workshopti, abychom zjistili pti¢iny pro-
blém a navrhli mozna zlepseni, ktera bu-
deme implementovat v dalSich mésicich.
To, zda jdeme spravnym smeérem, budeme
meéfit jednoduchym zameéstnaneckym
NPS. Prilbézné vyhodnocujeme ¢tenost
internich periodik i spokojenost se vsemi
internimi akcemi, ale hlavnim meéfitkem
uspéchu je samozrejmé dosazeni planova-
nych firemnich vysledku, nizka fluktuace
a vysoka spokojenost zaméstnancti.

Komunikace je nekone¢ny proces. Ta in-
terni je o tolik zajimavéjsi, protoze komu-
nikujete s lidmi, které zndte a denné potka-
véate, ktefi vim véti, ktefi se na vds obraceji
s béznymi vécmi. Co slibite, to musite splnit.
Ja zastavam navic jedno staré pravidlo: kam
muzes zajit, nevolej, kam muze$ alespon za-
volat, nepiS. Osobni komunikaci nic nena-

hradi. m
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Digitalizace: Informacni systém
ma slouzit HR, ne HR systému

Trendtim, které digitalizace na trh prace prindasi, se vénovala konference Future of Work, kterou

organizovala spolecnost SAP. Hlavnim poselstvim akce byla mysSlenka, ze informacni systém by meél

slouzit HR, nikoliv HR systému.

fednasky a panelovd diskuze se zaby-
Pvaly pfedevsim talent managementem

a zkuSenostmi zameéstnancti a zamést-
navateli. Navstévnici méli moznost zazit bu-
doucnost price v rdmci interaktivni prohlidky
karavanu Airstream. ,Zadn4 zemé v Evropé
nemd tak nizkou nezaméstnanost, jaka je ak-
tudlné v Ceské republice, proto se talent ma-
nagement stavd pro firmy vysoce dulezitym.
Neptekvapilo mé, Ze jsem se zde setkal s vel-
kym zdjmem o to, jak vytvofit pozitivni za-
méstnaneckou zkuSenost, fekl ve svém vy-
stoupeni Dr. Steve Hunt, pfedni psycholog
podilejici se na vyzkumu feseni fizeni lidského
kapitalu SAP SuccessFactors.

Digitalizace méni pracovni prostiedi

,Nasi zkusenosti je, ze v HR byva v Ceskych fir-
mach nejzaostalejsi informaéni systém. Kdyby
bylo elektronické bankovnictvi nebo obchodni
portél ve stejném stavu jako HR, tak firmy zce-

INZERCE

la jisté zkrachuji," fekl Pavel Bartak, obchodni
zéstupce SAP SuccessFactors v Ceské repub-
lice. Firmam by mélo jit pfedevsim o to, aby
mély vSechna data uloZena na jednom misté.
Ovladani lidského kapitalu musi byt intuitiv-
ni, srozumitelné a lehce Fizené. To by mél byt
odrazovy miustek pro dal$i inovace.

Nejvétsi vyzvou dnes nenf to, jak se s digi-
talizaci vyporddat. Moderni technologie totiz
neberou lidem praci, naopak pfinaseji pokrok
a upravuji & vytvareji nové pozice. ,Klicem
je zaméfit se na propast mezi tim, co si mysli
zaméstnanec, a tim, co zaméstnavatel. Spo-
le¢nosti se musi naucit tyto rozpory rozeznat
aumét se k nim postavit. Klicovou roli pfitom
hraji tzv. moments that matters, kdy se ptame
zaméstnance na jeho pocity v dtlezitém oka-
mziku - ne jednou za rok. To jsou individudlni
momenty, které maji vyznam. Jejich sbér ndim
usnadni mit spokojené zaméstnance,* shrnul
Bartak.

Interaktivni karavan Airstream
Budoucnost préce jde ruku v ruce se vzristaji-
cimi technologickymi trendy, které s sebou di-
gitalni transformace pfindsi. Uvnitf karavanu
se tak skryvalo nékolik scénaft, se kterymi se
bude do budoucna HR potykat. V interaktiv-
nim karavanu Airstream se skryvalo nékolik
scéndr, se kterymi se bude do budoucna HR
potykat. Téma karavanu bylo zaméfeno na vy-
lepSen{ onboardingu nového zaméstnance.
Ukazuje se, Ze si dnes spousta lidi rozmysli
néstup prvniho dne do price, az po podpisu
vsech potfebnych smluv. Podobné ani zkuseb-
ni doba uz neni primarné o ndzoru zaméstna-
vatele, ale rozmysli se predevs§im zaméstnan-
ce. Soucdsti karavanu byly také HR analytiky
a ukdzka Digital Boardroom, pohledu pro top
(aka)

management spole¢nosti.

—
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Interni nabor
pomaha nasim lidem

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: JOHANA KRATOCHVILOVA

Obrovskou zdsluhu na tom maji na$i za-
méstnanci, protoze firemni kultura Sazky
prochazela velkymi zménami. Chtéli jsme vy-
budovat moderni spole¢nost, kterd bude pro
zaméstnance druhym domovem. Vytvafime
firemni kulturu, ktera lidem d4v4 smysl a vede
je dlouhodobé k dobrym vykonum. Hodné
dbame na to, aby zaméstnanci byli spokojeni
a motivovani, ¢ehoz dosahujeme tim, Ze jim
neuréujeme presné, jak co maji délat. Zamést-
nanci maji jasné definovany cil své price a je
jenom na nich, jakou cestou k nému dojdou.
Sami zodpovidaji za vysledky své price a to, Ze
se to nékdy nepovede, je naprosto pfirozené,
patfi to k Zivotu. Po lidech chceme, aby vy-
svétlili, pro¢ se to nepovedlo, a vzali si z toho
ponauceni. Véfim tomu, Ze i neuspéchy ndm
v dlouhodobé perspektivé pomahaji budovat
uspésnou spolecnost.

Da se to rozdélit do dvou kategorii. Jedna je
nepenézni, a to je kultura, jak se clovék ve
spole¢nosti a v praci citi. Nase kultura je je-
dine¢na ve dvou atributech. Prvnim je tymo-
vost. Hodné dbame na to, jaké lidi tady mame.
Ve vybérovych fizenich nehleddme kandidaty
s urcitymi znalostmi, ale hleddme urcité typy
osobnosti. Vychdzime z toho, Ze dovednosti
se daji doudit, ale osobnost ¢lovéka se nedd
zmeénit.

www.HRforum.cz

Potkat Katefinu Lukasovou, HR feditelku spolec¢nosti Sazka,

je skveély zazitek. Srsi z ni energie a radost. Okamzité vas tim

nakazi. Pochopite, ze prace v HR je jeji laskou. Poifad vymysli,

jak ji zlepSovat. Pfiznava, Zze praci bere moc vazne, a to az tak,
Ze neumi vzdy vcas vypnout. Ale uz si nasla recept. Box. Ten ji
hlavu zarucené nejlip vycisti. Katefina Lukasova pracuje v Sazce

6 let, z toho 4 roky na pozici HR feditelky, pro tu si ji vybral

Robert Chvatal, generalni feditel Sazky. Katefina se podilela

na transformaci spolec¢nosti a budovani nové firemni kultury.
Ze se to povedlo, o tom svéd¢i dva tituly Zameéstnavatele roku
a ocenéni mezi nejlepsimi firmami ve studii AON Best Employers

(BE), které Sazka ziskala.

Druhym faktorem motivace je seberealiza-
ce zaméstnance. Mdme hodné lidi ve vékové
struktufe od 35 do 45 let, a to jsou lidi, ktef{
v praci potiebuji néco, co jim dava smysl, aby
do préce chodili radi, aby je to bavilo. Véfim,
Ze préce a osobnf Zivot jsou velice provdzané.
Kdy?z lidi budou spokojeni v praci a budou dé-
lat véci, které jim davaji smysl, tak jim muze
velmi dobfe fungovat jejich soukromy Zivot.
To je ta nepenézni ¢ast motivace.

Druhd kategorie motivovanosti je financ-
ni odména. Sazka mi na trhu netradi¢ni
zpusob odménovani. NeodliSujeme se v zi-
kladni mzdé, platime podle medidnu trhu,
coz se mozna miize zdat ne prili§ atraktivni,
ale mame velmi zajimavé postavené odmény.
V odménich jsme viu¢i benchmarku vysoce
nad medidnem trhu.

Zastavame filozofii, ze kdyZ se zaméstna-
nec bude snaZit a bude pfinaset vysledky, tak

na konci roku bude velice dobie zaplaceny.
U nds lidé dostavaji velmi vysoké odmény za
dlouhodobé vysledky své prace.

Nasi prioritou je interni povySovani. Mobilita
ve firmé je pro nas velice dileZitd. Na mana-
zerské pozice jsme za posledni 3 roky nabrali
zvenku pouze jednoho ¢lovéka. Pfitom do
boardu spole¢nosti byli v uplynulych 3 letech
povyseni 3 interni manazefi. To si myslim vel-
mi dobfe ilustruje, jak se snazime pracovat
s internimi lidmi.

Extern{ zdroje pochopitelné také vyuziva-
me, nejsme schopni naplnit vSechny pozice
interné. Trh prace je jiny pfed 5 lety, to je ne-
oddiskutovatelné. V dlouhodobém horizontu
se nam ale dafi pozice obsazovat. Nékdy to
sice trva del$i dobu, ale nenf to tak, Ze bychom
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tu méli pozice oteviené x mésicii a nedokdzali
jsme je naplnit.

Co vam v externim naboru funguje nejlip?
Program doporuceni, ktery zase odrdzi nasi
firemni kulturu. Jdeme na to jinak, nez tfeba
jiné spole¢nosti, kde davaji za doporuceni za-
méstnanci velkou ¢astku. U nds je za doporu-
Ceni 3000 benefitnich bodt. To udéld radost
- zaméstnanec si za to tfeba muzZe zajet na
prodlouzeny vikend. Tohle ndm hodné fun-
guje. Diky doporu¢enim mame i minimdln{
odchodovost ve zkusebni dobé.

Rikate, Ze si vybirate typy osobnosti. Jak
Zjistite, Ze je to praveé ten pravy/ta prava
do tymu?

Jednak zkoumdme soulad s kompetencemi,
které bude ten c¢lovék potiebovat, aby splnil
pracovni tikoly, takze pfi pohovorech sledu-
jeme, jak kandidat obstoji v téchto kompe-
tencich. A to se dd behaviordlnim pohovorem
zjistit. Pak naslouchdme $estému smyslu - in-
tuici. Jaky pocit v nas kandidat vyvoldva a zda
by do firmy zapadl nebo ne. Zafazujeme také
Casto case study. Byva velmi obecnd. Nejde
nam tolik o to, jestli ji kandidat zpracuje dobte
nebo $patné, ale o to, jak prezentuje, jak pfi-
stupuje k feSeni zadani a jak dokadze reagovat
na dotazy, jestli naslouchd nazortim, nebo je
spiSe konfliktni.

Nasim specifikem jsou vicekolova vybérova
fizeni. Ve dvou kolech jsou pfitomni kolego-
vé z tymu, manazer a interni zdkaznici. Pro-
toze vic hlav, vic vi. DuleZité je, aby si k tomu
kandidatovi fekli své minéni kolegové z tymu
i manazer, pod nimz md uchaze¢ délat. VSech-
ny hlasy jsou rovnocenné, moznost rozhod-
nout o kandidatovi maji vSichni stejnou. Kdyz
se nékomu kandidat nezda, je to divod, pro¢
ho nepfijmeme.

Rikate vicekolova vybérova fizeni, ale
dnes se déje vse rychle. I nabor.
Na trhu se tim trochu odliSujeme, ale od kan-
didata ziskavame zpétnou vazbu, Ze ocenuji,
kdyZ mohou vice nahlédnout do firmy, Ze se
jim vénujeme a sdilime s nimi, co jsme za fir-
mu, odpoviddme na jejich dotazy, aby piesné
védéli, jakou praci a s kym budou délat, kdo
bude jejich zdkaznik.

V ndboru prosazujeme trend, Zze HR se po-

vvvvv

je hlas byznysu a budoucich kolegti. Zodpo-
védnost za vybér kandidata prendSime hodné
na manazera. Kandidat zvenku prece nejde
za HR, ale za svym budoucim $éfem a kolegy

Vv tymu.

Silnou motivaci jsou moznosti rozvoje.
Jaky mate pristup ke vzdélavani?

Pred 3 lety jsme vzdélavani uplné piekopali.
Dosli jsme k zévéru, Ze vzdélavani je Gcinné
jediné tehdy, kdyZ se zaméstnanec sdim chce
vzdélavat, a ne kdyZ mu to nafizujeme. Zalezi
na jeho vnitfni motivaci, a proto jsme upustili
od velkych plo$nych programd.

Po kazdém zaméstnanci, ktery chce na
sobé pracovat, pozadujeme, aby o tom aktivné
mluvil se svym manaZerem. Impuls k rozvoji
u nds tedy prichdzi zdola, ne shora. A na zakla-
dé toho pak pfipravujeme vzdélavani $ité na
miru konkrétnim lidem a tymiim.

Vedle toho ndm béZi strategické mana-
zZerské programy jako Manazerskd akademie,
Akademie pro kontaktni centrum, pro ob-

b

Dosli jsme k zavéru, ze
vzdelavani je ucinneé jedine
tehdy, kdyz se zameéstnanec
sam chce vzdélavat, a ne kdyz

mu to narizujeme.

chod, letos jsme nové spustili CommuniCare.
To je program pro lidi v titvarech Technology
(IT), aby byli vic byznysové orientovani. Vzdé-
14vani je u nés zaloZené na dobrovolnosti, aby
se v programu, ktery si lidé vyberou, citili dob-
fe. OsvédCuje se ndm to.

Motivovanost je zaloZena na diivére.
Piedpokladam, Ze diivéra tvoii DNA vasi
Kultury.

Doufdm, Ze to tak je. Délame si prizkumy
spokojenosti a diivéra spolu s respektem jsou
vysoce hodnocené hodnoty. Neddvno jsem
méla setkani se svou kouc¢kou a ona se mé pta-
la, jak bych definovala své poslani. Myslim, Ze
mym posldnim je pfinaset zpét zakladni lidské
hodnoty, protoZe na nich roste nase kultura

v

a vztahy. Véfim, Ze toto pomuze spole¢nosti
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dlouhodobé riist a dlouhodobé udrzet moti-
vované zameéstnance.

Nemyslim si, Ze délime raketovou védu,
myslim si, Ze jen vytvaiime prostiedi zaloze-
né na duvéte, na respektu, na tom, Ze si lidi
pomdhaji, zkritka na zdkladnich lidskych
hodnotach. Véiim, 7e kdyz se k sobé bude-
me chovat slu$né, tak vznikd prostiedi, které
umozriuje lidem realizovat zajimavé véci a se-
berealizovat se v praci. Dlouhodobé riist a byt
motivovani.

Na zakladé vysledkil a zpétné vazby ze studie
jsme si zpracovali akéni plan, na kterém pra-
cujeme. Nasli jsme tam tfi oblasti ke zlep$o-
vani. Ale uvedu jen tu prvni. Dozvédéli jsme
se z analyzy dat, Ze zaméstnanci vnimaji, Ze
s nimi management nesdili tolik informaci,
o které by stali. Nejprve nds to zamrzelo, mé to
zasdhlo hodné, protoze jsem takovy pocit ne-
méla. Ale domluvili jsme s komunikaci a PR,
Ze to vylepsime.

Délame na novém komunikaénim for-
matu, abychom zaméstnanciim pfiblizili co
nejvic informaci. Spustili jsme Sazka News,
vyuzivame virtudlni studio a kazdy mésic pro
zaméstnance natd¢ime pétiminutové video,
kde shrnujeme vysledky firmy, sdélujeme, jaké
aktivity se chystaji, jaké reklamy budou v mé-
diich. Vytvafime pro né zpravodajstvi, v némz
je feditel konkrétni divize v roli moderatora,
a hovofi o tom, co se chystd. ManaZertim jsme
nabidli medialni tréninky, aby tu moderator-

skou roli dobfe zvladali.
Na to jsme navézali platformou, kde
se zaméstnanci mohou vedoucich ptat
na cokoliv.

Nesmirné dulezité je, aby HR bylo soucasti
boardu, coz v Sazce je. Obc¢as byvdm na kon-
ferencich smutnd, kdyZ padne otdzka, kde je
HR soucésti top managementu, a prihlasi se
nds jen par. Upfimné, ji uz si nedokazu pred-
stavit, Ze bych pracovala nékde, kde HR neni
na vrcholové pozici. Moje pozice v Sazce je
boardovd a v boardu mam tuplné stejny hlas
jako ostatni. Navic mam podporu svého $éfa,
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feditele Roberta Chvitala, i akcionaie
Karla Komarka. Oba véfi jako ja, Ze lidi
jsou zéklad spole¢nosti, a neboji se do
nich hodné investovat. Investujeme
do rozvojovych programt, do motiva-
ci a bonusti. Kdyz spocitdm na konci
roku bonusy, tak je to tak velikd ¢ast-
ka, Ze by, myslim, méla spousta maji-
telt v jinych firmach problém takovou
sumu vyplatit.

Neformalni mimopracovni aktivity,
kde se lidé potkavaji a bavi, u nas vzni-
kaji pfirozené. A je jich hodné. Mam
radost, kdyz mi tfeba pfijde fotka,
ze CRM tym vzal lidi a jejich rodiny
na spole¢ny vikend. My taky s man-
agementem podobné akce délame,
vezmeme partnery a partnerky i déti
a spole¢né nékde prozijeme zajimavy
vikend. To ohromné stmeluje tymy
i celou spole¢nost. Snazim se to pod-
porovat i ve svém HR tymu, kde jsme
samé Zeny a mame déti, takze podni-
kame spole¢né aktivity rodin a déti.
Spole¢né zazitky mimo kancelaf ne-
skute¢né posiluji tu nasi spoluprici
a kulturu.

V posledni dobé jsem tu loajalitu
a stmeleni lidi za firmu zaZila jesté na
jedné véci. Asi vite, Ze se projednava
danéni hazardu a Sazka byla v tom
ndvrhu zaclenéna mezi firmy, kte-
ré provozuji hraci automaty. Podle
nds neprdvem, protoze my nelikdme
lidi na automaty, my nabizime lidem
zébavu, v niZ si mohou plnit své sny.
Vedeni spole¢nosti napsalo Otevieny
dopis, kde toto vSe vysvétluje. A pod
ten Otevfeny dopis se spontdnné po-
depisovali nasi zaméstnanci, aby pod-
porili svého zaméstnavatele. Nadchlo
mé, Ze maji chut se za firmu bit, fikdm
si, Ze i to je odraz toho, jak radi majf
svou praci. Mame eticky kodex zodpo-
védného hrani, ktery je soucasti v§ech
nasich vizi a adapta¢niho procesu no-
vacka, ktery musi dodrzovat ve firmé
kazdy a v némz se od vSeho, co souvisi
s automaty, distancujeme.

Vystudovala
VSE v Praze.
Béhem studii
pracovala pro
spolec¢nost
Hewitt Asso-
ciate. Profesni
kariéru zahdjila
v roce 2006

v Citibank

v utvaru HR,
pak vedla

HR oddéle-

ni v Brné.

V kariére poté
pokracovala
ve spolecnos-
ti Vodafone

a od roku 2014
pusobi v Sazce,
od roku 2016
na pozici HR
feditelky.

Kontaktni centrum vyuzivdme jako li-
hen novych talentt a za to jsem moc
rdda. Ve své praxi jsem totiz potkala
kontaktni centra, kterd byla brdna jako
néco ménécenného, jako misto, kde je
velka fluktuace a pro lidi nedobré pod-
minky. My to mdme jinak, lidi v kon-
taktnim centru maji stejné pracovni
podminky jako jejich kolegové jinde
v utvarech spole¢nosti. Vytvofili jsme
pro né akademii, kde se kromé odbor-
nych témat 75 % vyuky vénuje praktic-
kym vécem, které potiebujete nejen
v préci, ale i v osobnim Zivoté - tieba
jak zvladat stres, jak relaxovat apod.

Z kontaktniho centra si manaze-
fi vybiraji Sikovné lidi pro postup do
riznych dtvarti. napf. do oddéleni
reklamace, CRM, Technology, marke-
tingu atd.

Mé naptiklad nedivno ohromilo na
pohovoru setkani s kolegou z kontakt-
niho centra, ktery ve svém volném Case
za své penize studuje Google akademii
a spoustu kurzll na socidlni média a je
blogger! My totiz zrovna hledali né-
koho do digitdlniho marketingu. Tak
jsme mu umoznili délat néco, o ¢em
sni. Propojuje svého konicka s praci
a firma tak ziskava skvélého a motivo-
vaného zaméstnance.

Potvrzuje to, Ze kdyz ¢lovék u nas
chce, muze vSechno. Snazime se ty
cesty k zajimavé prici otevirat zdola.
Neddvno jsme se dokonce dostali do
situace, kdy mi manazer kontaktniho
centra fikal, prosim té, uz mi nikoho
neber, protoze ja stile jen musim dal
nabirat nové lidi (smich).

Ano, proto madme plan budovat tym
internich lektorti. Sdileni zajimavych
oblasti a témat se ale uz vyvinulo samo.
Naptiklad mame kolegyni, kterd se vé-
nuje trade marketingu a sama se prihla-
sila, Ze naudi ostatni Excel. Zijeme ve
firmé zdravym Zivotnim stylem, ktery
podporuje pohyb a zdravy Zivotni styl.
Takze v budové mame fitko, kam si lidé
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chodi zacvicit. Difve tu ptisobili jen ex-
terni trenéfi, v soucasné dobé mame jen
2 externi lektory, protoze se ndm sami
hlasili zaméstnanci, ktef{ chtéli svym
kolegtim predcviCovat. Lidi se ve fitku
potkavaji napfic riznymi ttvary. Ja tam
taky chodim a je to bezvadnd moznost,
jak vytvaret neformdlni vztahy.

Mame tady vSechny generace a pro fi-
remni kulturu je to obohacujici. Jsou
u nas mladf lidé, ktefi pfisli hned po
skole, silnou generaci je u nds skupina
ve véku 35-45 let a pracuje tu hodné
lidi ve véku 55+. Samoziejmé, ne v§im
vSechny generace oslovite, nabizime
proto velmi riznorodé aktivity, aby si
kazdy podle svych zajmt vybral. V di-
verzité uplatiiujeme respekt ke kazdé
vékové skuping, i proto jsme se roz-
hodli, Ze si nebudeme vsichni automa-
ticky tykat, jak byva nékdy zvykem, ale
ne kazdému to musi vyhovovat

Snazim se. Pro mé je velmi dutlezitd
rodina, mam dva syny ve véku 5 a 7 let
a hodné se jim s manzelem vénujeme.
Jsme sportovni rodina, pofad v pohy-
bu a co nejvic v pfirodé. To mé stra$né
nabiji. Rikim si, Ze ¢as na dal$i maj
rozvoj urcité pfijde po par letech, az
budou kluci vétsi. Hrozné mi poma-
hé, Ze mdm kolem sebe skupinu seni-
ornéjsich lidi z managementu, z HR
i z jinych oddéleni.

Méla jsem v Zivoté $tésti na $éfy,
udrzuji s nimi kontakt a mohu od nich
sdilet a prebirat zkuSenosti. Chodim
ke koucovi, moje téma koucovani je
sladén{ prace a osobniho Zivota. Muse-
lajsem si hodné véci v hlavé ujasnit. Po
skole jsem si klasicky prosla workho-
lismem, pak pfila rodina a ja fesila, co
s tim. Méla jsem pocit, Ze nic nedélam
dobfte, Ze sedim na nékolika zidlich.
Prosla jsem vycvikem u Radvana Ba-
hbouha a to mé posunulo. U¢im se vic
poslouchat nez mluvit, nebrat si véci
osobné, ale s odstupem. To byl velky
posun i do osobniho Zivota.
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Dat zameéstnancum moznost
volby se rozhodne vyplati

O trendech v benefitech, Employee experience i zZivotnich cyklech zaméstnancti s Gerganou
Yordanovou, HR rfeditelkou Sodexo Benefity

V dne$ni dobé definuje pfistup k zaméstnan-
ctim zejména FLEXIBILITA. Zaméstnanci std-
le vice ocenuji, Ze maji moznost volby. Napfi-
klad, pro vétSinu zaméstnanctl je samo o sobé
benefitem, Ze maji moznost si své vyhody sami
vybrat, tfeba v nasem systému cafeterie.
Proto, aby se zajistilo lepsi fizeni ndkladt
spole¢nosti a také ocekavani lidi, by spole¢-
nosti mély volit své benefity s co nejvétsim
durazem pravé na zaméstnance a na jejich za-
pojeni pfimo do samotné tvorby benefitii.

1. Unifikované feSeni benefiti pro vSechny
zaméstnance je rozhodné $patna strategie.
Spole¢nosti mohou nastavit opravdu ne-
vyhovujici prosttedi, pokud neposlouchaji
individudlni potfeby svych zaméstnanct
napiiklad pomoci cilenych a pravidelnych
diskuzi a prazkuma.

2. Firmy, které se snazi se zavést néco, co
vidély jinde. To, co se v jednom firemnim
kontextu ukdze jako uspé$né, nepfinese
vzdy stejné vysledky v jiném. Kopirujte, ale
vzdy hledejte vlastni idedlni moznosti pii-
mo pro vds a vase zaméstnance.

3. Zaméfeni na kvantitu na ukor kvality.
V soucasné dobé spolecnosti soutézi o to,
aby pfidaly zaméstnancim dal$i a dalsi
benefity, udalosti, projekty. To vSe je miize
nakonec prehltit. ldentifikujte, co je sku-
te¢né relevantni a odlisi vase firemni pro-
stredi.

Koncepty Customer experience a Employee
experience maji velmi podobny tcel a oba
vyzaduji celopodnikové zaméfeni a zapojeni
vSech. Velkd ¢ast Employee experience lezi
stdle na HR. Na jedné strané musi HR orga-
nizovat proces budovani pozitivni, individual-
ni a smysluplné zaméstnanecké cesty béhem
celého ,Zivotntho cyklu“ zaméstnance ve
spole¢nosti. Skvéld zaméstnanecka zkusenost
vede k vy$§imu vykonu, lep§Simu zaméteni na
zakaznika, a s tim spojené zdkaznické zkuse-
nosti a také k lep$im vysledktim.

Na druhou stranu lze ¢ast postupti z ob-
lasti zaméstnaneckych zkuSenosti repliko-
vat a pouzit v marketingu a v oblasti prodeje
k vylepSeni zdkaznickych zkuSenosti pomoci
osvédcenych a provéfenych postupti. Korpo-
ratni Employee experience se tak miZe stat
skvélym inkubdtorem ndpadd pro zlepSeni

Customer Experience.

Urcité. Ve skutecnosti za¢ind zaméstnaneckd
zkusenost v okamziku prvniho kontaktu s fir-
mou. Proto rozhodné stoji za to investovat
usili do prvniho dojmu pro kandidéty i novac-
ky v rdmci onboardingu. Toto usili na za¢4tku
se zhodnoti béhem nésledné reten¢ni faze.

Na druhou stranu autentické reference
zvefejilované zaméstnanci na socidlnich si-
tich, které popisuji firemni kulturu, pracov-
ni prostfedi, jsou dnes bézné pouzivanym
brandingovym néstrojem pro mnoho spole¢-
nosti. Tyto vypovédi jsou Casto také prvnim
referen¢nim bodem pro nové zameéstnance.
Cim lep$i Employee Experience spole¢nosti
vytvoii pro své zaméstnance, tim pozitivnéjsi
bude jejich zpétna vazba a tim vétsi bude za-
jem uchazecu.

Pfi interakci s na$im tymem jsme si uvédomili,
Ze emociondlni vnimani zaméstnancti preko-
néva ocekavani. Na druhé strané je v§ak emoc-
nf vnimdn{ velmi osobni a individudlni. Proto
jsme v poslednich mésicich hledali zptisoby,
jak transformovat vSechny bézné pouzivané
koncepty (Engagement, Employee experien-
ce), aby se jesté vice soustiedily na zaméstnan-
ce jako jednotlivce.

Vytvoftili jsme koncept People experience,
ktery Sikovné kombinuje osobni a profesional-
ni aspekty.

Jeho soucésti jsou naptiklad:

o Festival ,Sodexo a ty“ - workshopy zamé-
fené na fyzické a duSevni zdravi, osobni
branding a dalsi témata osobniho rozvoje

o Horka linka pro psychologickou podporu
zaméstnancu a jejich rodin

« Skoleni pro rodiny

o Specidlné navrzené kategorie v Sodexo Ca-
feterii
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Firmy musi zmeénit
svou komunikaci

Otevrienost, pravdivost

a autenticky obsah. To po vas
budou vyzadovat uchazeci

o praci, kterym je dnes 20 let

a v roce 2025 budou hlavni
pracovni silou, generace Z. Tito
uchazeci budou hledat dtivody,
proc€ se zajimat pravé o vasi
spole¢nost a proc si ji jako
svého zameéstnavatele, kterému
poskytnou sviij ¢as, védomosti
a energii, vybrat.

TEXT: PETR SKONDROJANIS,
FOUNDER & COMPANY CULTURE DIVER
AT COCUMA

7 se zvedate ze 7idle? Podle vés ptece
l | zadné védomosti nemaji, jsou to juni-
ofi. Divili byste se, potkdvam Sikovné
mladé lidi, ktefi uz ve dvaceti maji firmy, 7Ze mi
obcas zustiva rozum stit. Generace Z mozna
nemd zkusenosti, ale m4 internet. Ta podstat-

néjsi ¢ast uspéchu se ale skryva v tom, zda to,
co prezentujete, nasledné najdou uvnitf firmy.

Nezneuzivejte to, Ze vsichni ve firme jste
kamaradi!

ProSel jsem si béhem posledniho tydne diky
moznosti byt porotcem v jedné soutézi néko-
lika desitkami kariérnich strdanek a nékolika
desitkami naborovych videi.

Musim fict, Ze mi bylo smutno, jak velké
firmy zac¢inaji zneuzivat pojmy jako smyslu-
plnd prace, odpovédna firma nebo terminy
Ljsme tu vsichni kamaradi“ - nejste, z podstaty
kamaradstvi nemiizete byt vSichni v soohlavé
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firmé kamardadi. Tak, jako se dfiv v ndborové
komunikaci sklonovaly stravenky, benefity,
dovolend, poté worklife balance a flexibiln{
pracovni doba, tak se nyni firmy a jejich od-
déleni komunikace propracovaly k termintim
wskvéla firemni kultura®, ,smysluplnad prace®
a ,radost z vysledku®, nastésti vyssi plat, tam
bude vzdycky jako vé¢éné likadlo. Tohle ted
preci fréi! Uchazedi to chtéji slyset! Omilaji
to sexy tech startupy, omilaji to firmy, které
jsou oblibené, tak pro¢ by to o sobé nemohl
fikat kazdy druhy velky korporat, kterému vizi
a hodnoty nakreslili konzultanti v Americe,
a on si mysli, Ze stejné hodnoty budou platit
pro Ameri¢ana i pro Cecha. Samoziejmé po-
kud jsou konzultanti chytfi, tak pouzili jako
hodnotu hodné obecné véci - tieba péce nebo
slusnost. Proti slusnosti neni co namitnout.
Slusny ptece chce byt kazdy, jak Cech, tak
American. Navic takovou hodnotou nic moc
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nezkazite, ani kdyz se obcas nékde slusnost
nepovede. Pokud si ale jako globdlni korpora-
ce slovy svého CEO postavite globdlni dobro
nad zisk firmy, tak uz se hodné zavazujete! To
uz nenf legrace.

Socialni sité proveéri, zda firma rika pravdu
To, co mi ale déla radost je, Ze je tady doba,
kdy marketingové lhani uz nebude fungovat.
Diky socidlnim sitim, kdy je v podstaté kazdy
propojeny s kazdym, kdy 1ze kazdou informaci
velmi rychle ovéfit, ziskat na néco tisic nazort
a dokonce hned ted, se nékoho z firmy zeptat,
jestli to, co firma piSe, je pravda. Je tady doba,
kdy na Facebooku existuje stranka se 40000
fanousky, kterd se jmenuje ,kam nechodit
pracovat®, asi nemusim vysvétlovat jeji ucel.
Vétsina personalistit o takovych strankach
nemd ani ponéti a dal chrlf hesla jako ,jsme je-
den tym*“ Na LinkedIn nemusite viibec slozité
hledat, sta¢i napsat firmu a k jejim 12 tisiciim
zaméstnancum se dostanete na jeden klik.

Zetko klade noveé otazky, budte stale
pripraveni

Generace Z neni uz tak optimisticka, jako byli
milenidlové. Nenechd se zldkat vidinou vétsi

stravenky, pfibalené do véty o smysluplnosti
prace. Tak jako my jsme se narodili do svéta
pevnych linek a védéli jsme, Ze miizeme zavolat
babicce, pokud bude doma, tak Zetka se naro-
dila do digitdlniho svéta, kdy je jakdkoliv infor-
mace na jeden klik, kdy si mtizete projit ¢lanky
0 jedné firmé nebo o jednom ¢lovéku z celého
svéta béhem jizdy na pohovor. Narodili se do
svéta, ve kterém se vas pfi pohovoru zeptaji,
jestli mohou pracovat 3 dny v tydnu, protoze
maji jeSté dva projekty, a nebo jaka je vize vasi
firmy. MtiZu spolehlivé tvrdit, Ze potad, velkd
Cast personalistt nema paru, jaky je konkrétni
produkt jejich firmy, natoz jaka je vize firmy.

Generace Z se vas bude ptit, jak chcete pfi-
spét k lepsimu prostredi, jak chcete vytvaret
hodnotu nejen pro vase akciondre, ale tfeba
pro mésto, ve kterém mate kancelate, a vy bu-
dete muset umét tyhle témata obh4jit. Budete
muset umét argumentovat a obhdjit to, co jste
si napsali na kariérni stranky a fekli v ndboro-
vém videu.

Ale abych to zakondil pozitivné a néjakymi
radami. Jsem rad, Ze pfichdzi generace, kterd
zasadné proméni svét prace, kterd nebude
chtit sedét 8 hodin v jedné kanceldfi, bude
hledat sice stabilitu, ale vedle stability i roz-
manitost prace. Nastup technologif jesté vice
zglobalizuje pracovni trhy, zmizi debaty o di-
verzité a inkluzi. Cekaji nds sice jiné vyzvy, ale
to nechme stranou. Jsem dokonce i rdd, Ze se
velké korporace viibec dopracovaly k termi-
nu ,smysluplna price®, tfeba zacnou s timto
terminem pracovat a naplnovat jeho obsah
uvnitf svych firem. Jsem rdd, Ze na to, abyste
zjistili, jakd je ve firmé opravdu atmosféra, tak
se uz v podstaté staci zeptat. Jsem rad, Ze mla-
di lidi na HR kladou mnohem vice diiraz na
opravdovost a chtéji se za néco postavit. Po-
tkdvdim mnoho mladych HR/recruiterd, ktef{
si stoji za tim, co délaji, chtéji byt mnohem
otevienéjsi a prace s firemni kulturou pro né
je stejné pfirozend jako vyplatnice, dokonce
vyplatnice se snazi zrusit a digitalizovat, aby
méli vice ¢asu na firemnf kulturu.

HR musi komunikovat samo za sebe,
nespoléhejte na marketing

Pokud chcete, aby vam lidé na trhu préce,
ale i ve firmé véfili, seberte komunikaci z ru-
kou marketingovych oddéleni a jejich Casto
pfedrazenych dodavatelt a svéfte ji lidem ve
firmé. To zni désivé, Ze? A nerealizovatelné
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taky? Trochu to upfesnim. Samoziejmé Ze to
nema byt komunikace nefizend, jasné Ze na
to udéldme projekt. Ale zaméfte se na to, jak
by komunikovali vasi lidé o vasi firmé, a tomu
pak dejte obrysy, strukturu, design.

Jestli vasi lidé firmé véfi, dejte jejich oblice-
je s LinkedIn odkazem na kariérni stranky, at
se kazdy mtize uchaze¢ na jeden klik zeptat na
cokoliv chce. Bojite se, Ze vdm je oslovi kon-
kurence? No, pokud jste tak skvéla firma, jak
na kariérnich strankach fikdte, bat se prece
nemusite.

Pokud chcete mladé lidi nadchnout a fi-
kate, Ze mate projekty, na kterych se budou
rozvijet, tak je popiste, idedlné ve videu, kde je
popise ten, kdo konkrétni projekt vede. Samo-
zfejmé, piipojte jeho LinkedIn.

Pokud popisujete hodnoty, napiste k nim,
jaké chovani uvnitf firmy pro vés reprezen-
tuje. Co znamena ,JSME TYM*? V idedlnim
ptipadé pred tim, neZ to napisete, si udélejte
prizkum ve svém tymu, jestli by to taky takhle
napsali.

Oteviena komunikace a kultura

Pokud chcete popsat firemni kulturu, vytvoi-
te si culture book, klidné elektronicky, kde
popiSete piibéhy vasich lidi, necenzurované
a s LinkedIn odkazem.

Hledejte to, v ¢em je vase firma jedine¢na,
a hledejte to s vasimi lidmi a oni vim pak po-
mohou takovou jedine¢nost odprezentovat.

Pokud mluvite o otevienosti, budte otevie-
ni a nesnazte se kandidaty podvést, generace
Z na to rozhodné piijde a véfte mi, natoci
o tom video nebo se objevite v komentdfi na
instastories. Pokud mluvite o slu$nosti, bud-
te slu$ni. K tém, co nabirate, k tém, co od vas
odchézeji. Draze si platite posty o vasi firem-
ni kultufe na socidlni sité, a vedle toho mate
moznd na strance ,kam nechodit pracovat®
nebo jinych podobnych reklamu zdarma. Ale
jak fikaji marketingovi guruové ,Spatna re-
klama, taky reklama®, jen nevyhazujte penize
zbytené a investujte je tfeba do toho, abys-
te ve firmé méli zdarma kafe nebo jednou za
14 dni snidani.

A pokud jste firma, kterd si za v$im, co
tikd, stoji. Tak je tady jeden portdl, ktery ta-
kové firmy vyhledava, provétuje skrze hodiny
ahodiny interviews a prezentuje a tam jednou
budou vsechny firmy, které to opravdu mysli
vazné. COCUMA. m
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Proc¢ nékdy i ty nejmodernéjsi mot

Na soucasnou napjatou situaci
na trhu prace uz si stéZzovat
nemuizeme. Pokud jste jako
firma jesté stale nezacali
pracovat na konkrétnich
strategiich, zménach

a inovacich tak, abyste

se prizptisobili této dobé,
pravdépodobneé jste propasli
spoustu dobrych prilezitosti.
Ve kterych tfech oblastech se
firmy za posledni roky nejvice
posunuly a pro¢ nékteré
inovace nezafungovaly a ani

v budoucnu nezafunguji, ani
kdybyste se rozkrajeli?

TEXT: LUCIE SPACILOVA, VYKONNA
REDITELKA SPOLECNOSTI
PERFORMIA, SPOL. S R. O.

ezi nejcastéj$i oblasti, kterym se

firmy v poslednich letech po stran-

ce strategie zalaly vice vénovat,
jsou tyto tfi nasledujici. O tom, jaké zddrhely
v nich objevily, se doltete hned poté.

1. Interni kvalifikace

Spousta firem pochopila, Ze je dobra Sance zis-
kat $ikovné zaméstnance s mensimi znalostmi
a diky chytré interni kvalifikaci je posunout na
potfebnou droven. Od pouhého zvyseni kom-
petenci az po uplnou rekvalifikaci. Moznosti
zde jsou a ti, co zacali opravdu brzy, dnes tézi
ze svych zkusenosti a mohou si dovolit pfi-
jmout kandidaty, které by v minulosti tplné
ignorovali.

Ale ne kazdy, kdo s internf{ kvalifikaci kdysi
zalal, je dnes spokojen. Néktefi to po par po-
kusech dokonce vzdali a dile ¢ekaji na hoto-
vého odbornika, ktefi jsou momentélné v CR
velmi nedostatkovym zbozim. Nejednou od
feditelt firem slychdm, jak uz se tési na krizi,
protoZze to bude s témi zaméstnanci o trochu
jednodussi.

Opravdu je jejich obor tak komplikovany,
Ze nelze interni kvalifikaci dosdhnout oce-
kavanych vysledkti? Nebo muze byt problém
jinde?

2. Nekonecné motivacni programy

Pokud je v soucasné dobé nabor slozity, pak
rozhodné neni od véci zajistit, ze lidé, které
jste do spole¢nosti najali, v ni vydrzi co moz-
nd nejdéle. ZvySovani loajality je dozajista na
programu vétsiny firem. Od zjistovani spo-
kojenosti, pfes posilovani firemni kultury
Firmy Casto investuji mnoho, aby udrzeli své
zaméstnance, a i pfesto se to ne vSem firmam
dafi. Jak je to mozné? V ¢em délaji zdsadni
chyby?

3. Prilezitosti pro specifické skupiny
kandidata

Mnoho firem se vice otevielo kandidatiim na-
ptiklad z fad maminek po matef'ské, skupiny
50+, nebo naopak mladé generaci. Mimo to
umoziiuji pracovat na zkracené tvazky nebo

z domova. Vytvaii tak zcela nové moznosti,
které nikdy predtim nevyuzivali a opravdu jim
to z velké Casti fesf potize s nedostatkem za-
méstnancu.

I tak je stile mnoho firem, které po néja-
kém pokusu od tohoto zptsobu ustoupili
a témto kandidattim se opét zavteli. Co je ved-

Spravné postupy pronespravné lidi
Kazda z téchto tfi oblasti je dnes pro mnohé
firmy dobrym fesenim problémti s budova-
nim tymii. Co vsak maji spole¢ného ty, kte-
ré jednu nebo dokonce vsechny z téchto tri
oblasti zavrhly?

Podle mych zkuSenosti cely problém
tkvi ve snaze aplikovat funk¢ni véci na ne-
spravne lidi. Vétsina lidi totiz operuje s in-
formaci, Ze pokud neékdo nema vysledky,
tak ho to prosté jen doucime a vysledky se
dostavi. Bylo by tomu tak, kdyby osoba byla
sama o sobé produktivni, tedy ze své pod-
staty zamérena na vysledky.

Problém vétSinou nespociva v tom,
Ze zameéstnanec nema informace, nebo
Ze néco neovlada - to se da doopravdy
vice nebo méneé rychle doplnit. Problém
je v tom, Ze informace nebo znalost sama
0 sobé nic nevyprodukuje. Vzdy potiebuje-
te energii, chut a zameér néjaké osoby, ktera
bude vytrvale podnikat védomé Kkroky
smérem K cili, tedy néjakému vysledku.

Je tedy nuiné pracovat se zamérenim
na vysledek. Pravdépodobné nebudete
nikdy platit lidi jen za to, Ze maji diplom,
nebo pouze za to, Ze maji néjaké specific-
ké znalosti. Potfebujete je na to, aby vam
prinesli néjaké konkrétni vysledky. Stale
je ale pomérné velké procento lidi, kteri,
i kdyz se za produktivni prohlasuji nebo se
tak aspon snazi vypadat, doopravdy stravi
vétsinu pracovni doby tim, ze vymysleji, jak
se praci vyhnout. Tady i ta nejsofistikova-
néjsi rekvalifikace selhava. A neni divu, Ze
po nékolika takovych zkusenostech firmy
zacCinaji o celém programu kvalifikace lidi
pochybovat.
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ivacni nastroje nefunguji?

lo k takovému rozhodnuti? Jsou opravdu tyto
skupiny lidi ,nepouzitelné“?

Produktivni pracovnik? Kandidat s vy-
Zajimavé je, Ze neni tak podstatné, aby byla
osoba produktivni v té nové préci, kde se ji
chystaji zvysit kvalifikaci. To Castokrdt ani
neni mozné, protoze k tomu neméla ani pfi-
lezitost. Ale opravdu produktivni osoba méla
redlnou produkci uz ve svych ptedchozich
zaméstnanich nebo jinych aktivitdch, a to Ize
prozkoumat a také ovéfit celkem snadno uz
béhem pohovoru.

Pokud se pokousite kvalifikovat nebo re-
kvalifikovat ¢lovéka, jehoz vysledky byly vzdy
hluboce podprimérné nebo mizivé, miize-
te s jistotou olekdvat, Ze presné takové bude
i jeho realné zlep$eni. Zadny raketovy narist
produkce, ani vyraznéj$i efektivita. Bude to
néco jako ,nic krat dva = skoro nic* Jestlize ale
to samé investujete do osoby, kterd je zaméte-
nd na vysledky a jiz v minulosti, i kdyz tieba ve
zcela jiné ¢innosti, prokdzala svou produkei,
muzete byt velmi ptijemné prekvapeni tim,
jak dokaze vse, co se naucila, zurodit a uplat-
nit. Jeho nartsty a efektivita budou velmi vy-
razné a vas ani na chvili nenapadne, Ze to byla
zbyte¢nd prace. U produktivnich lidi kvalifika-
ce jednoduse funguje skvéle.

Je to véc vnitiniho nastaveni

Lidé nejsou v pristupu k praci stejni. Nékte-
rym jde o vysledky a jsou zvykli, Ze je za nimi
vidét néco hodnotného. Jini radi pfilozi ruku
k dilu, pokud to tedy nebude moc nepohodl-
né. Dalsi se radi svezou s ostatnimi, ale roz-
hodné nemaji zdjem moc pro celkovy vysledek
udélat. No a pak také existuji taci, ktefi jsou
velmi vynalézavi v tom, jak vytvofit dojem
vysoké produktivity a nasazeni, a pfitom nic
hodnotného nepfinaset.

A toto neni néco, co zménite samotnou
kvalifikaci, je to néco, co maji lidé zakotenéno
nékde v sobé a je na HR oddéleni nebo perso-
nalistovi, aby to byl schopen v rdmci vybéro-
vého fizeni rozpoznat. Investuje jen tam, kde
se to vyplati.

b b

Pokud se pokousite kvalifikovat
nebo rekvalifikovat Cloveka,
jehoz vysledky byly vzdy
hluboce podprameérnéeé nebo
mizive, mtizete s jistotou
ocekavat, ze presne takove
bude i jeho realneé zlepseni.
Zadny raketovy narutist
produkce, ani vyraznejsi

efektivita.

A pfesné tento princip plati tfeba i v pfipa-
dé maminek po matefské. Zklamany zamést-
navatel, ktery ma dnes uz jen predsudky, dal
v minulosti mozna ptileZitost néjaké mamin-
ce, ktera ji vSak nevyuzila, nebyla produktivni
a celé to nezafungovalo. To ale neznamena, Ze
vSechny maminky po matetské jsou nepouZi-
telné. Jen dal $anci té nespravné. Proto je stej-
né jako v pripadé kvalifikace klicové zaméfit se
na predeslé vysledky, protoze ty mohou nejlé-
pe pribliZit to, co miZzete od tohoto konkrét-
niho ¢lovéka ekat v budoucnu. Zadné fedi ani
sliby zde nemohou hrit roli.

Kratké shrmuti na zavér
Je skvélé, muzete-li lidem poskytnou rtizné
vzdélavaci kurzy a kvalifikaci, protoze tak

Ajakjetostémibenefity?

Mnoho firem pochopilo firemni kulturu
jako wellness v praci. Nadmérné platy a be-
nefity az oci prechazeji maji za kol udrzet
ve firmeé Stastné zaméstnance s nejlepsimi
moznymi vykony. Nemam naprosto nic
proti férovému odmeérnovani a zaslouze-
nym benefitim, ani samotni zaméstnanci
by urcité nikdy nerekli, Ze uz je toho luxusu
trochumoc. Je vtom vsak jeden hacek.

Zivot je hra. A kazda hra, aby byla hrou,
v sobé musi obsahovat néjaky cil, mozna
néjakou vyhru, pak také néjaké bariéry
anakonec také musi mit néjaky ti¢el. Pokud
mate obrovské vyhry a jen malinké bariéry,
a navic vam casto chybi divod, proc¢ byste
meéli hrat prave tuto hru, prestane byt pro
vas takova hra zajimava. Mozna dokonce
pujdete intuitivné nékam, kde to nebude
tak snadné a kde budou tyto tii aspekty hry
vyrovnanejsi.

A to je casto tim diivodem, proc¢ z firem
plnych benefitti odchazeji ti nejlepsi lidé.
Kdyz odesli ti nejlepsi, kdo tam ztlistane?
Vzdy se mi vybavi postava chytrého prince
z pohadky Byl jednou jeden kral (hral ho
Milos Kopecky), ktery utika ze zamku a pta
se kolemjdoucich: ,Nevite, kterym smérem
je tazemé, kde létaji peceni holubi pfimo do
huby?“ Piesné takovi ztistavaji tam, kde vy-
mizela hra aje nastolen jen blahobyt.

mate obrovskou Sanci ziskat skvélé zamést-
nance. Je rovnéz Uizasné najimat bez predsud-
ka a nachdzet nové cesty, jak vyuzit kazdého
potencialu. Predsudek, ktery ale viele doporu-
Cuji zachovat, je ten, ktery se tykd pfedchozich
redlnych vysledki vaseho kandidata. Protoze
zde vice nez kde jinde funguje princip recidi-
vy. Flaka¢, ze kterého se stane super pracant,
je hodné velky zazrak.

Drive nez zacnete pokladat své lidi do ne-
konecné bavinky ve snaze si je udrzet, pro-
zkoumejte, zda stdle jesté maji néjakou hru.
Jediné za takovych okolnosti totiz pravé ti
nejlepsi spoluhraci ziistanou ve vasem tymu. m
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Pii zameéstnavani cizincu se firmy musi ob

www.HRforum.cz

Vyrobni spolec¢nost Greiner Nyrsko se specializuje na inovativni tepelné izola¢ni a akusticka
feseni predevsim pro pramyslova odvétvi. Jako vétsinu firem i tuto spole¢nost trapi nedostatek
kvalifikovanych pracovnikt. V ptipadé Greiner Nyrsko situaci navic komplikuje i fakt, ze mnozi

cesti obyvatelé prihrani¢niho regionu jezdi za praci do sousedniho Némecka. Spole¢nost proto

fesi nedostatek pracovniktli zameéstnavanim cizinct. Na zkusenosti se zaméstnavanim cizinct

z Ukrajiny, se ptame Sarky Zikové, HR manazerky spoleénosti Greiner Nyrsko.

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV GREINER NYRSKO

Jak se vam daii udrzet potiebny
pocet personalu? Jak motivujete
Ceské zameéstnance a nabirate

i zahrani¢ni pracovniky?

Obcas se ndm stavd, ze jako duvod od-
chodu nasi zaméstnanci uvedou na-
bidku zaméstnan{ v Némecku. Celi se
tomu opravdu tézko, kdyz vzdalenost
z Nyrska k hranicim je pouhych 7 km
a finan¢ni podminky jsou jiné, ale pro
zaméstnance mame piipraveny zaji-
mavy systém benefitii, ktery je konku-
renceschopny v nabidce okolnich fi-
rem. Potiebny pocet persondlu se nim
stale dafi naplnit za pomoci mistnich
obyvatel, diky skvélé spoluprici s per-
sondlni agenturou i za pomoci rezimu
Ukrajina.

Kolik Ukrajincti a na jakych pozi-
cich ve vasi spole¢nosti pracuje?

V soucasné dobé mame z Ukrajiny
primérné 1o agenturnich zaméstnan-
ct a zhruba 15 kmenovych a z toho
vSichni pracuji na pozici vyrobnich
operatort.. Mezi kmenovymi zamést-
nanci je z rezimu Ukrajina nynf 11 za-
meéstnanc.

Mate zkuSenosti se zaméstnavanim
cizincii i z jinych destinaci, nebo
jen z Ukrajiny?

Ano mame, ale zaméstnanci z Ukra-
jiny pfevazuji.

Jak dlouho uz vyuzivate pracovni
silu z Ukrajiny a jaké programy
vam pomohly?

Kolegyné a kolegové z Ukrajiny jsou
diky programu Rezim Ukrajina sou-
Casti naseho tymu uz cca 3 roky.

Co je pii ziskavani pracovniki

z Ukrajiny nejobtiznéjsi?
Administrativni ¢ast Zadosti neni tak
obtizna, navic ji realizujeme za po-
moci a podpory Krajské hospodarské
komory. Co je potfeba brat v tivahu,
je Casovd prodleva. Od podani zadosti
realné ziskate zaméstnance az zhruba
po pul roce.

Co vam zabralo nejvic ¢asu a ener-
gie?

Pohybuje se
v oblasti HR 14 let,
zacinala ve firmeé
OLHO-Technik
Czech, s. 1. 0. (poz-
déji Key Plastics)
jako HR speci-
alistka, pozdéji
HR manaZerka.
Na pozici HR ma-
nazerky Eastern
Europe ptisobila
ve firmé Roden-
stock CR, s. 1. 0,
nyni zastava pozi-
ci HR manazerky
ve firmé Greiner
PURtec v Nyrsku.
Magisterské stu-
dium absolvovala
na pedagogickeé
fakulté, znalosti
z oblasti HR si
rozsitila pfi certi-
fikovaném kurzu
HR manaZzer
v CMC Gradua-
te school of
bussines a dale
v doktorském
studiu na VSE. Je
certifikovanym
koucem (Koucink
centrum).

Asi pocateéni Casova investice, kdy
je potteba ziskat smlouvu k zapo-
jeni do spoluprace s hospodatskou
komorou, k tomu je potfeba dodat
vétsi mnozstvi dokumentt.

Co byste pii naboru lidi z Ukraji-
ny doporucili ze svych zkuse-
nosti jinym spole¢nostem?

My maéame zkuSenosti pozitivni
a doporuceni pro jiné firmy si asi
netroufneme dat. Zilezi na indi-
vidudlni situaci a pottebé kazdé
firmy. Nam se velice osvédc¢ila do-
poruceni na dalsf uchazece od sta-
vajicich zaméstnanctl.

Co vas pri procesu ziskavani
ukrajinskych pracovnikii nejvic
piekvapilo, co jste necekali? Co
by se mohlo v procesu naboru
jesté podle vasich zkuSenosti
Zlepsit?

Trochu nepifjemny je fakt, Ze v ur-
Cité fazi jiz vite, Ze maji uchazeci
termin na ambasadé k vyfizeni za-
dosti o zaméstnaneckou kartu, ale
stale nedokdzete definovat presny
termin, kdy zaméstnanci pfijedou.
Toto je potom obtizné pro plano-
vani persondlu.

Co vse z pohledu HR zameéstna-
vani UKrajinci ve firmeé obnasi?
Stéhuji za pracovniky z UKkraji-
ny i jejich rodiny?

V nasi firmé pomdhdme zamést-
nanctm v rezimu Ukrajina i zajistit
ubytovani nedaleko firmy. Obvyk-
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rnit trpélivosti

le se zaméstnanci nejdfive zapracuji a za né-
jakou dobu nas pak nékteti z nich pozadaji,
abychom do dalsi Zddosti zafadili néjaké jejich
ptibuzné & zndmé.

Jak hodnotite praci pracovniki z Ukra-
jiny - kazen, kvalita prace, ochota délat
navic a piescasy?

Jsme v tomto ohledu opravdu velice spokojeni.

Nabizite jim moznost ubytovani?

Jak jiz bylo zminéno vyse, jiz ve fazi zadosti
pfedem zajistujeme pro budouci zaméstnance
ubytovani.

Jak jste na prichod zahrani¢nich pra-
covniki piipravili stavajici zaméstmance
zCR?

Stavajici zaméstnance jsme pii celofiremnim
shromdzdéni predem informovali, Ze se do
projektu zapojujeme. Polateéni obavy urdi-
té u zaméstnancu byly, ale po pfijeti prvnich
zaméstnancu jsme pochopili, Ze jsou pro nds
obrovskou pomoci a jsou platnou soucésti na-
seho tymu.

Staci k dorozumeéni

to, ze Cestina a ukra- ’ ’
jinstina/ rustina jsou

jazyky blizké? Nebo
poiadate i néjaké
kurzy cestiny pro
Ukrajince?

Je to vyhodou, nékteri 10 agenturnich zamestnanct

zameéstnanci jesté umi
rusky jazyk a v komu-

nikaci jim to pomiZe. 3 z toho vsichni pracuji na

Jinak jazykovou ba-

riéru bohuzel zazna- POZICI vyrobnich operatort.

mendvame. My kurzy

CeStiny neporddame,

ale zprostiedkujeme bezplatnou nabidku kur-
zU v centru na podporu integrace cizinct pro
Plzenisky kraj.

Nabizite Ukrajinciim stejné benefity ¢i
moznosti rozvoje a postupu jako ¢eskym
zaméstnanctim?

Samoziejmé ano.

V soucasné dobé mame

z Ukrajiny priameérnée

a zhruba 15 kmenovych

IF YOU CAN DREAM T,
YOU CAN DO|T.

ALWAYS REMEMBER Tl-l:{.r'é:-l::a
WHOLE THING V ﬂ: S:T:;OU;E
WITH A DREAM # DAT

O ukrajinskou pracovni silu dnes usiluje
fada firem. Jak Ukrajince motivujete, aby
dlouhodobé pracovali pravé u vas?

Nase prvni Zadost je
formulovdina na dva
roky, ndsledné neni
problém povoleni pro-
dlouzit. Sazime na fi-
remnf kulturu a komu-
nikaci. Se zaméstnan-
ci mluvi samoziejmé
béhem zaskolovaciho
procesu intenzivné je-
jich nadfizeni a na
konci zkusebni doby
provadime adaptacni
rozhovor na persondl-
nim oddélenti.

Budete v ziskavani ukrajinskych pracov-
nika dal pokrac¢ovat?

Urd¢ité ano, jiz madme seznam dalsich zdjemct
pro podani dalsi zZadosti. Jde o zndmé &i pii-
buzné nasich stavajicich zaméstnanci. Nej-
vétsi vyhoda je v loajalité zaméstnanct.. Se
spolupraci jsme vSestranné spokojeni. m

THE
MOST
IMPORTANT 4@
THING '

IN THE
WORLD.

INZERCE

23
INSPIRACE




24
FORUM

www.HRforum.cz

PERSONALNi aupiT: POZVveéte si do firmy
nezavislého soudce

TEXT: ZUZANA HORKA

Ve firmeé vladne podivna nalada, nedari se plnit dlouhodobé cile, nastavené procesy se zdaji byt

neefektivni, nebo zcela nefunkcni, a vy nevite proc¢? Kontaktujte odbornika, pozadejte o podrobnou

analyzu soucasného stavu a spolecné mozna zjistite, jak situaci zlepsit. Je ¢as na personalni audit.

ersondlni audit je proces, pii kterém
Pdochaizi k podrobnému zkoumani cho-
du firmy z persondlniho hlediska. Pie-

hodnocuji se interni procesy, rozdéleni prace,
organizani struktura, systém delegovéni,
komunikace mezi pracovniky nebo casové
kapacity. Audit obvykle provadi najaty odbor-
nik, ktery jako externista nema vazbu na dané
pracovni prosttedi, a je tak schopny nezavisle
posoudit situaci a rozlousknout jadro problé-
mu. Nékdy je problém ve firmé vefejnym ta-
jemstvim, o kterém mluvi v§ichni kromé man-
agementu. 1 v takovém ptipadé pomiize ¢lovék
zvendi, ktery lidem ve vedeni otevie o¢i.

Nejcastéji se na persondlni auditory obra-
ceji firmy, které zazivaji persondlni krizi nebo
pokles ziskt. Audit ale miize absolvovat i fir-
ma, kterd roste, jejiz zaméstnanci jsou spo-
kojeni, a nastavené procesy ve firmé funguji
dobfe. Vhodny moment k personadlnimu audi-
tu muze byt totiz okamzik, kdy vedeni firmy
potiebuje oporu pro rozhodnuti, jak firmu
rozvijet a posouvat dal. V obdobi blahobytu
je také dobré piipravit se na krizi, kterd mutize
ptijit kdykoliv.

Persondlni audit miize firmé pomoci najit
odpovédi naptiklad na tyto otdzky:

o Jakd ve firmé panuje nalada? Jsou zamést-
nanci spokojeni a motivovani?

e Jsou zaméstnanci pfetiZzeni nebo naopak
nevytizeni?

e Maime plany pro krizové situace? Jsou
vichni zastupitelni a je pfipraveny systém
delegujici praci ve chvili, kdy nékdo vypad-
ne?

o Jsou nastavené procesy efektivni? Nedélaji
se néjaké ¢innosti zbyte¢né?

e Mame vytvofeny rozvojovy plin zamést-
nanct? Zniame potencidl naSich zamést-
nanci?

o Funguje komunikace mezi vedenim a za-
méstnanci obéma sméry?

o Znaji zaméstnanci strategii firmy a ideu,
kterou firma prosazuje?

SAt jsou pocatelni otdzky jakékoli, zaddni
auditu musi byt presné definovano. Cilem au-
ditu neni na otazky pouze odpovédét, ale také
navrhnout feseni, jak odhalené problémy vy-
fesit. Vedeni musi byt také ochotné si vysledky
vyslechnout a pracovat s nimi dél, nedélat jen
audit pro audit,” fikd HR konzultantka a per-
sondlni auditorka Helena Mackova.

Personalni audit krok za krokem

I. Vedeni firmy na zacitku definuje jasné za-
déni a otazky, na které by mél audit odpo-
védeét.

2. Auditor spole¢né s vedenim firmy vybere
cilovou skupinu, které se bude audit tykat
(naptiklad stfedni management nebo vyro-
ba).

3. Na zacdatku je také stanoven ¢asovy raimec
auditu. Vsichni ticastnici by méli védét, jak
dlouho bude audit probihat a co to zname-
nd pro chod firmy.

4. Auditor ma promyslenou komunika¢ni
strategii - tedy kdy a komu bude oznamo-
vat dil¢i nebo zdvérecna zjisténi.

5. Hlavni ¢asti auditu jsou rozhovory se vse-
mi tcastniky z vedeni i z fad zaméstnancti
o tom, jak se v praci citi, jaké maji kom-
petence, jak funguje tymovad komunikace
a podobné. Auditor se v rozhovorech snazi
odhalit skryté problémy.

6. Auditor analyzuje také dokumenty, jako je
evidence dochdzky nebo data o produkti-
vité zaméstnancil. Zajim4 se o to, jak jsou
nastavené interni procesy, a jak to vypada
v praxi. Tato fize miize spole¢né s rozho-
vory trvat i nékolik tydnu.

7. Zjisténi a doporudeni auditor zpracuje do
zavérelné zpravy, kterou predd firmé.

8. Vedeni firmy piijimd opatfeni doporucené
auditorem.

»Aby byly vysledky autentické a mohlo byt
pfipravené feseni na miru, je nutné poskytnout
auditorovi co nejvice moznych dat a byt ma-
ximalné transparentni. Zaméstnanci by navic
méli pfi rozhovorech citit, Ze mohou fict vse
oteviené, Ze piipadnd kritika vedeni nebude vy-
uzita proti nim. Pfipravte se i na to, Ze ne kazdy
ucastnik auditu bude chtit spolupracovat. Zde
se do hry dostava profesionalita ¢lovéka, ktery
na auditu pracuje,” ik Helena Mackova.

Vysledky auditu jsou obvykle urceny hlav-
né pro vedeni firmy, ale auditor mtize podle
dohody vytvofit i zprdvu pro zaméstnance.
Vyhodou persondlniho auditu je delegace
povinnosti komunikovat nepiijemné skutec-
nosti z vedeni firmy na auditora. Dulezité je
prezentované vysledky okamzité reflektovat
a ufinit navrzena opatfeni. Jinak ve firmé hro-
zi rozifeni dojmu, Ze ndkladny a ¢asové na-
ro¢ny audit byl zbyte¢ny.

Kolik audit stoji a jak dlouho trva?

Ptiklad 1: audit v mensi firmé (rozhovory
s 15 lidmi) stoji od 40000 K¢ a trva cca 3 tydny.

Piiklad 2: audit ve stfedné velké firmé (roz-
hovory se 30 lidmi) stoji od 60000 K¢ a trvd
cca 6 tydnti az 2 mésice.

Audit ¢asto odhali provozni slepotu nebo
S$patnou komunikaci vize

Pomérné Castym problémem, ktery personalni
audit odhali, je takzvana provozni slepota. Jde
o situaci, kdy lidé pracuji s nejlep$im timyslem,
ale efektivitu prace zpomaluji léta zabéhnuté
procesy. Dochazi tak k situacim, kdy jeden tikon
zbyte¢né déla vice lidi, nebo lidé prebiraji praci
jinych, a ndsledkem toho nestihaji tu svou.
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,Casto se ukdze, 7e neni nutné navySovat
pocet zaméstnanct, ale stali prenastavit pra-
covni procesy. A to lidé neradi slysi. Rikaji,
Ze jsou pietizeni. Obvykle ale jen délaji pra-
ci druhych, protoze neradi odmitaji prosbu
o pomoc, nebo se chtéji zalibit,” popisuje své
zkuSenosti Helena Mackova. V takovy oka-
mzik musi auditor spole¢né s vedenim firmy
definovat, kdo ma délat jakou praci. Nékdy je
vysledkem auditu nutnost posilit tiroven ve-
doucich pracovnikii a pfenést odpovédnost
tam, kde ma byt. ,Obcas sta¢i vymezit, kdo za
co zodpovida a pteskladat ¢innosti. Pak mii-
Zete snizit i pocet lidi, jakkoli tvrdé se vim to
muze zdat,* doddva Helena Mackova.

Dalsi problémy se ¢asto objevuji v komunikaci
strategie firmy smérem k zaméstnanctim. Ti
neznaji spole¢nou vizi, nevi, kam firma smé-
fuje, ani ¢eho chce v uritém casovém obdo-
bi dosdhnout. Tim pddem jim Casto nebyva
jasné, jakou roli ve firmé hraji, co se od nich
oc¢ekdvd a nejsou ani dostate¢né motivovani.

Zavérecny verdikt nemusi vzdy nutné vyza-
dovat zésadni zmény. ,Resila jsem dva téméf
shodné ptipady. V obou firmach vladla skvéla
kultura a atmosféra, cilem bylo firmu posu-
nout dal a zapojit do toho lidi. Pfisla jsem na
to, Ze jdou dobrym smérem a jedinou brzdou
jsou néktefi seniorni zaméstnanci. Vykonni,
schopni zaméstnanci, na kterych ty firmy do-
mnéle staly, ale ktef svym kolegim praci spise
komplikovali. Definovala jsem proto zptisoby,
jak s témito lidmi pracovat, aby neméli nega-
tivni vliv na zbytek tymu, a také rizika, kterd
hrozila, kdyby tito lidé v piipadé nesouladu
s novymi pravidly odesli,* uzavird Helena Mac-
kova.

Conejcastéji audit Fesi

« spokojenost a fluktuace zaméstnancti

« Casoveé kapacity a napli prace zameést-
nancti

« efektivitu internich procest

« rozvojfirmy

Na co je personalni audit kratky

« namarketingovou strategii firmy

« IT feseni pro zefektivnéni procest

« technickou stranku vyroby

« nacenéni produktil
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Nejodpovédnéji v Cesku
podnika spole¢nost VELUX

Spole¢nost VELUX Ceska republika se stala absolutnim vitézem

prestiZzni soutéze udrzitelného podnikani a odpovédného

chovani TOP Odpovédna firma roku 2019. Odborna porota

v celé Ceskeé republice a udélila spole¢nosti VELUX titul

Leader. JelikoZ se spole¢nost do soutéZe zapojila viibec poprvé,

ziskala navic take titul Skokan roku.

pole¢nost VELUX ziskala absolutné

nejvyssi celkovy rating, konkrétné 94 %.

Porota sloZend z vice nez padesati neza-
vislych odbornikil ocenila zejména disledné
napliiovdni jasné pojmenovanych a méfi-
telnych ambici, jak na trovni dlouhodobé
strategie udrZitelnosti, tak v konkrétnich ini-
ciativach, napifklad vzdélavani zaméstnan-
cli, snizovani uhlikové stopy nebo podpore
komunit.

,Prikladné chovani k obchodnim part-
nertim, zakazniktim i zaméstnanctim, ohle-
duplnost vidi Zivotnimu prostiedi, vrace-
ni zisku zpét do spolenosti a pfispivani
k udrzitelnému rozvoji spole¢nosti - to vse
jiz dlouhd desetileti délame. Jen jsme na to
kvtli kulturné podminéné a pro nés jako
danskou firmu pfirozené zdrzenlivosti zacali
vice upozorriovat az letos, uvadi k dspéchu
generdlni feditelka VELUX Ceskd republi-
ka Dagmar Plevacovd a pfipomind, Ze spo-
le¢enskou odpovédnost ma VELUX ptimo
v genech. Uz sdm zakladatel firmy Villum
Kann Rasmussen totiz vlozil vétsinu akcif
svého podniku do dobrodinnych organizaci,
které skupinu VELUX vlastni, a dnes rozdé-
luji kazdy rok okolo 49 % zisku na projekty
podporujici naptiklad rozvoj védy a kultury
nebo ochranu klimatu. Ceskému zastoupe-
ni se také velmi dobfe dafi implementovat
do tuzemskych redlii skandindvskou firemni
kulturu zaloZenou na vysoké mife toleran-
ce, pfijemném pracovnim prostiedi, kvali-
té vztaht na pracovisti a v neposledni fadé
také rovnych piileZitostech.

Velky duraz klade firma na ochranu Zi-
votniho prostiedi, kde se vénuje v§em kli-

¢ovym oblastem s dopadem na jeho ¢innost.
Zéavazek snizeni uhlikové stopy o 50 % prijal
VELUX jiz v roce 2007, tedy jesté v dobé,
kdy se vétsina firem snazila riziko klimatic-
kych zmén bagatelizovat. P¥i vyrobé uplat-
fluje princip Zero Waste a recykluje 97 %
odpadu. (zr)
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Recruitment Academy Awards piredstavily
novou kategorii i divacke hlasovani

Vzdeélavaci spolec¢nost Recruitment Academy letos uz popaté ocenila firmy s nejlepsim HR

marketingem v Sesti kategoriich: Pracovni inzerat roku, Naborova kampan roku, Kariérni stranky

roku, Kariérni video roku, Referral program roku a Recruiter roku.

ubilejni 5. roénik Recruitment Academy
Awards se stejné jako loni uskute¢nil
v prazské La Fabrice, ve Ctvrtek 21. listo-
padu 2019. Na vyprodany galavecer pfislo vice
nez 230 hosttt. Do soutézZe bylo pfihlageno 150
projektti z vice nez 70 spole¢nosti. ,Pro leto$ni
ro¢nik jsme si ptipravili spoustu novinek. Roz-
$ifili jsme odbornou porotu, ve které zasedlo
32 odborniku z fad marketingu, recruitmentu
i HR. Ty jsme navic doplnili o zastupce lon-
skych vitézu. Upfesnili jsme hodnotici krité-
ria, predstavili jsme novou kategorii Referral
program roku a béhem slavnostniho vyhlaseni
dali divakiim moznost vybrat vlastniho vitéze
v kategorii Kariérni video roku,* uvedl Josef
Kadlec, CEO Recruitment Academy. V poroté
zasedla i vykonna feditelka a viceprezidentka
PMF, Eva Hejlov4, a $éfredaktorka HR fora,
Alena Kazdova.
V kategorii Inzerat roku se vitézem stala
spole¢nost IReSoft. Na druhém misté skoncil

inzerat Startup)obs.com a na tfetim Mobelix.
StartupJobs.com se dockali dspéchu i v nésle-
dujici kategorii Ndborova kampan roku, kde
vystoupali na nejvyssi pticku nasledovani spo-
le¢nosti RegioJet a Livesport.

Poprvé se na RA Awards objevila kategorie
Referral program roku, v niz zvitézila spolec-
nost PwC, kterd své zaméstnance motivu-
je nejen vidinou finanéni odmény, ale také
soutézi o zazitky. Na druhém misté skoncila
CSOB a na tietim Valeo Autoklimatizace.

Spole¢nosti s nejlepsimi kariérnimi stran-
kami mezi malymi firmami byla zvolena eBRA-
NA. Na pomyslném stupni vitézu se ocitl také
Rohlik.cz (2. misto) a CN Group (3. misto). Na
pricku nejvyssi mezi velkymi firmami pak do-
sahl se svymi kariérnimi strankami Vodafone.

Kariérnim videem roku mezi malymi fir-
mami se stalo interaktivni video spole¢nosti
Business Factory. Na druhém misté skoncil BP
Lumen, na tfeti pficce se umistil Slevomat.cz.

Prvni misto mezi velkymi firmami putovalo za
KPMG. Nejlepsi kariérni video si zvolili i sami
divéci v nové kategorii People’s Choice. Z 10 fi-
nalistt vzeslo vitézné video velkoobchodniho
prodejce kol BP Lumen.

Pomyslnym vrcholem vecera bylo vyhlaseni
Recruitera roku. Z rukou Milana Novéka pre-
vzala ocenéni Petra Nulickovd, HR Business
Partner z Alza.cz. Vitézstvi si vyslouzila mimo
jiné i diky své aktivité na socidlnich sitich
a sdilenf kvalitnich, ale neumisténych kandi-
dati se svou siti kontakti. Kromé absolutni
vitézky bylo ocenéno i dalsich 5 finalist(. m

Petra Nulickova, HR Byznys Partner

z Alza.cz, Recruiter roku,

odpovédélana otazky HR fora:

Kolik lidi se podafrilo na palubu Alza.cz na-
lodit a jaké kanaly byly nejefektivné;jsi?
Vloni se jen v mém tymu podaftilo nabrat
68 lidi, tento rok 73. Za celou Alzu je to po-
chopitelné mnohonasobné vice. Jak fika
nas HR feditel Marek Premus - nejlepSim
zdrojem kandidatti jsou sami zaméstnanci
a naSe kariérmni stranky na alza.cz/kariera.
Nutno vsak podotknout, ze kazda pozice
ma jiny zdroj, ktery je pro ni stéZejni - a to
i z hlediska pohledu konverze (= kandidat
stane i nasim zaméstnancem).

Co pro vas toto ocenéni znamena?
Rozhodné poctu a radost. Moc si ocené-
ni vazim, beru jej jako ocenéni HR komuni-
tou a lidmi, ktefi néco dokazali a mohu se
od nich mnohému naucit. Jsem vdécna, ze
meé v praci pusti k mmohym velkym projek-
tim navzdory mému véku a mam radost,
Ze veci, které délam, maji smysl nejen pro
me. @k)
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Co je to syndrom vyhoreni a jak na néj

DusSevni pohoda
zameéstnanct se ¢im dal
vice dostava do stfedu
pozornosti, ostatné

se od ni pfimo odviji

i jejich produktivita

a angazovanost. Na
konferenci Prevence
syndromu vyhoieni

v zameéstnani

poifadané spole¢nosti
MultiSport jsme se
bavili s psychologem

a terapeutem Otakarem
Chaloupkou, pfednim
odbornikem na tuto
tematiku.

Co presné vlastné pojmem syn-
drom vyhoreni oznacujeme?
Syndrom vyhoteni je komplexni du-
$evni stav vznikajici diisledkem chro-
nického stresu a dlouhodobé nevyva-
Zenosti mezi praci a odpoc¢inkem. Je
koneénou zastdvku dlouhé cesty, trva-
jici mésice ¢&i roky. Symptomy lze roz-
délit do nékolika rovin. Té kognitivni,
na které se objevuje ztrita nadSeni,
lhostejnost, nechut k prici, negativni
postoj k Zivotu i sobé samému, uniky
do fantazie, zapominani. Dalsi rovi-
nou je rovina emociondlni, objevuje se
skli¢enost, uzkostnost, pocit bezmoci,
popudlivost, celkovd nespokojenost.
Na roviné télesné se vyskytuji sympto-
my jako nechutenstvi k jidlu, poruchy
spanku, oslabeni imunity, hypertenze
anejriiznéjsi vegetativni obtize. A v ro-
viné spolecenské se vyhoteni projevuje
ubytkem zdjmu o ostatni, omezenim
socidlnich kontaktd.

Mluvil jste o dlouhé cesté. Jaké
jsou jeji milniky?

Prvni fize je oznaovana jako idealis-
tické nadseni, ¢lovék nastoupi na no-
vou pozici, je zapaleny, snazi se o ma-
ximalni vykon. Klade na sebe i okoli
vysoké naroky, praci je pro néj na prv-
nim misté. Se svoji energif ale zachazi
velmi neefektivné. Dalsi je fize stagna-
ce, kdy dochézi k roz¢arovani, clovék
uz zazil prvni zklamani ¢i prohry. Stale
ale dobfe pracuje a snazi se. Finan¢ni
ohodnoceni a kariérni rist se dostavaji
do popredi jeho zdjmu.

Treti faze je frustrace. Clovék za-
¢ind pochybovat o smyslu svého sna-
Zeni, zpochybniuje vyznam i vysledky
své préce. Stile silnéji pocituje nedo-
statek uzndni ze strany klientt i nad-
tizenych. Nasleduje fize apatické re-
zignace, kterd je obrannou reakci nasi
psychiky viidi frustraci. Clovéku uz je
vsechno jedno, dél4 jen to, co musi, vy-
hyb4 se kontaktiim s klienty ¢i kolegy.
A7 potom teprve dochdzi k vyhofeni
jako takovému.

Jaka opatieni mohou firmy pii-
jmout, aby vyhoreni svych zameést-
nancu piedchazely?

Mam pocit, Ze dnes mus{ byt vSichni
motivovani a myslet neustéle pozitiv-
né. Ja ale tento pfistup vnimam jako
znatné umély a neodpovidajici sku-
teCnosti Zivota. Dulezitéjsi je zabez-
pecit, aby zaméstnanci nebyli demo-
tivovani. Zeptejte se clovéka na cesté
k vyhofeni, co by ho motivovalo. A on
odpovi, Ze jd nevim, uz ani dovolend.
Ale kdyz se zeptate, co by potfeboval
zménit, aby se mu pracovalo lip, odpo-
véd najde snadno.

A pak je tu obecnd atmosféra v or-
ganizaci, firemni kultura. Pfedstavte
si clovéka na nové pozici, ve fazi ide-
alistického nadseni. Nadfizeny jeho
vysoké nasazeni ocefiuje a dava ho za
vzor pro ostatni. To je ovSem Spatné.
ZkuSeny manazer se chovd opacné,

Psycholog, te-
rapeut a kouc¢
Vystudoval
psychologii na

FF UK se zameé-

fenim v oblasti
personalni

a manazerské
psychologie. Je
jednim z part-
neru ve spolec¢-
nosti Institut
psychologické
a personalni
analyzy (IPPA).
Firmam radi

s vybérem
zaméstnanctl

a ma vlastni
praxi v ob-
lasti kouco-
vani, krizové
intervence,
psychologické-
ho poradenstvi
a terapie.
Rozhovor
vznikl v ramci
konference
Prevence
syndromu
vyhoifeni

v zameéstnani,
kterou v fijnu
poradala
spolec¢nost
MultiSport a na
niz byl Otakar
Chaloupka
jednim ze
speakeru.

Vi totiZ, Ze zaméstnanec je jeho dlou-
hodob4d investice a s timto pfistupem
o néj brzo piijde. Pokud zaméstnanci
pud sebezichovy chybi, je na nadii-
zeném, aby jej brzdil do udrzitelnych
mezi.

Jako velmi rizikové také vnimim
spory v oblasti poruseni principt a do-
hod, ty mohou mit na motivaci clové-
ka naprosto devastani ti¢inek. Miize
pfitom jit o jedinou situaci a kfivdu
v oblasti principu a dohody, ktera se
ov§em hluboce promitne do loajality
a engagementu zaméstnance.

Néktery vedouci pracovnik tyto
souvislosti vnima intuitivné,
jiného je ale nutno v tomto ohledu
senzibilizovat. Jak na to?
Jak jsem fekl na konferenci spole¢nos-
ti MultiSport, ¢isté informac¢ni tré-
nink o pfi¢inich a povaze syndromu
vyhoteni neni dostacujici. Jeho efekt je
asi takovy, jako varovani Ministerstva
zdravotnictvi na krabi¢ce cigaret. Lidé
si to poslechnou, tieba si feknou, Ze to
bylo zajimavé, ale odchézi s pocitem,
Ze jich se to netykd. Teoretické sou-
vislosti je potfeba dopliiovat piisobe-
nim na emocionalitu publika. S lidmi
trochu zatfést, aby si uvédomili, jaké
dusledky bude mit syndrom vyhoteni
na jejich osobni Zivot, rodinny zZivot
a celé jejich okoli. m

Vice na www.multisport.cz
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Nedostatek pracovniku
feSi propojeni lidske prace
s automatizaci

Do roku 2030 se ptedpoklada, Ze celosvétovy nedostatek pracovni sily dosahne 85 milionu lidi.

Ocekava se, ze zpracovatelsky priimysl bude do roku 2020 celit schodku dvou miliont1 pracovnikil
a v roce 2030 vice nez 7,9 miliont, coz pro vyrobni firmy pfedstavuje nerealizované prijmy az 600
miliard dolart.

TEXT: ALEXANDER MARINKOVIC,
GENERALNI MANAZER
PRO REGION CEE, ONROBOT

edostatek pracovniku spole¢né s niz-

kou produktivitou v soucasnosti nej-

vice limituje podniky v jejich dal$im
rustu a zajiStovani spokojenosti zdkaznikil.
Oba faktory nuti organizace pfichdzet s inova-
cemi a adaptovat se na nové podminky. Napii-
klad podniky z vyrobnich odvétvi se, aby zvy-
$ily svou produktivitu a vyhnuly nasledkiim
nedostatku pracovni sily na trhu, snazi stale
vice vyuzivat robotické automatizace.

Kreativita lidem, rutina robotiim

Moderni robotické néstroje dokdzou dnes
zvladnout Cinnosti, které bylo difive mozné
provadét pouze manudlné, a to diky inteli-
gentnim koncovym ndstrojim pfipevnénym
na robotickd ramena. Napiiklad OnRobot
RG2-FT je prvnim uchopovatem na trhu,
ktery diky integrovanym senzortim sily a mo-
mentu dokadZe vnimat pfedméty hmatovym
a zrakovym ,smyslem* To naptiklad umoziu-
je uchopovat a prenaset malé, kiehké predmé-
ty, aniz by doslo k jejich deformaci ¢i poskoze-
ni, a umistovat je na presné pozice.

Dals$im inteligentnim néstrojem je sen-
zor OnRobot Hex F/T, ktery umi napodobit
citlivost a Sikovnost lidskych rukou. Senzor
hravé zvladne tikoly upravy nepravidelnych
povrchu véetné brousent ¢i lesténi pii zajis-
téni stejné, definované sily na kazdém mis-
té diky zpétné vazbé posilané ze senzoru
do robotického ramene. Integrace silové-
-momentového senzoru je velmi dulezitd
v odvétvich jako nabytkatsky, automobilovy
Ci letecky pramysl.

Dudlni uchopovace jsou dalsi inovaci,
kterd vede ke zvyseni produktivity. Zatimco

Automatizace podporuje
provozuschopnost firem

Automatizace ptinasi podnikim mnoho
vyhod. Pfedné dokaze omezit zavislost na
lidske pracovni sile, jejiZz nestabilita mnoh-
dy ohroZuje schopnost dostat zakaznic-
kym pozadavkiim a potazmo profitabilitu
celé spole¢nosti, limituje firmu v jejim riistu
a v extrémnich pripadech nuti podniky za-
viit celé provozy. Podle Boston Consulting
Group (BCG) mohou do roku 2030 organi-
zace v dasledku své neschopnosti zaplnit
prazdna pracovni mista ohrozit az 10 bilio-
ni dolart svétového HDP.

DalSim pfinosem automatizace je schop-
nost zvysit produktivitu prace. Nahradou
rutinnich ¢i fyzicky namahavych tikoli
roboty mohou stavajici pracovnici prejit

maji pro firmu vyssi hodnotu a vyznam.
ProtoZe kazdy clovek stale dokaze vytvorit
veétsi hodnotu nez stroj, zvysi se timto efek-
tivita podniku i pracovni mzdy.
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jedno chapadlo vyjimé4 opracovanou souéast z CNC stroje, druhé cha-

padlo na stejném rameni mezitim umistuje dal$i materidl do stroje ke
zpracovani. Tim se zkracuje vyrobni Cas, zvySuje efektivita a zlepSuje
vykon celé linky - podle zkuSenosti zdkaznikii OnRobot se ndhradou
jednoduchého néstroje za dudlni zvysi rychlost a produktivita celého
procesu o vice nez 40 %, aniz by bylo nutné pfijmout jediného délnika
navic.

Robotizace umozriuje zvysit produktivitu price tim, Zze kombinuje
nudné, opakované az nebezpe¢né ¢innosti provadéné roboty s lidskou
népaditosti, zkusenosti a schopnosti tisudku - bok po boku, pfimo ve
vyrobnim prosttedi. Takovato automatizace nejlépe podpoti zvySovani
vykonnosti, flexibility k zdkaznickym pozadavkiim a konkurenceschop-
nosti na trhu.

Budoucnost automatizace
Budoucnost prace ale nespociva v ndhradé lidi roboty ¢i jinymi stroji.
Se stale nedostupnéjsimi lidskymi zdroji jsou vyrobni podniky nuceny
reorganizovat své procesy s pomoci robotické automatizace a své pra-
covniky prevadét na pozice, kde nejefektivnéji uplatni sviij potencidl.
Zhruba tfetina organizaci je dnes nucena vzdat se novych zakézek,
protoze nejsou dostate¢né flexibilni v dtisledku nemoznosti rychle pfi-
jmout novou pracovni silu. Automatizace poskytuje firmam vsech veli-
kosti byt nezavislej$i na externich podminkach a fungovat bez hrozby
pferu$eni provozu a s tim spojenych ztrit. m

PouZité zdroje:
https://business.linkedin.com/talent-solutions/blog/trends-and-
-research/2018/industries-biggest-talent-shortages-20301)
www.cnbc.com/2015/02/17/slow-productivity-growth-could-hurt-the-
-economy.html

www.iberglobal.com/files/The_Global_

Workforce_Crisis_bcg.pdf
www.roboticstomorrow.com/article/2019/05/
how-robotics-are-automating-a-solution-to-the-labor-shortage-
-growing-customer-demands/13677
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Survival analysis -
jiny pohled na fluktuaci

luktuace trapi témét kazdou organizaci. Je proto dobré

sledovat, kdo vam odchaézi z klicovych pozic, jakou méte

fluktuaci v prvnim roce v zaméstnani, jak vyuzivite zku-
$ebni dobu apod. To uz Casto déldme.

Dnes vadm chci ptedstavit dal$i metodu - tzv. Analyzu preziti
(Survival analysis). Tento statisticky koncept se objevuje popr-
vé ve zdravotnictvi. Predstavte si, Zze vypukla néjaka epidemie.
Je tfeba poskytnout zdravotni péci velkému mnozstvi pacient
a optimdlné rozdélit nedostatkové 1éky. Pfitom se snazite, aby
ptezilo co nejvice lidi.

V téchto pfipadech pomaha statistika, kterd naptiklad riké,
ze 1éky ma smysl davat jen pacientiim ve véku 13-65 let, Zenam,
které vazi alesponi 45 kg apod. Pii posuzovani kazdého jednotli-
vého pripadu to je bolestné, ale z pohledu celé populace v dané
oblasti to spravné feseni.

A obdobny princip lze aplikovat i na fluktuaci. Pfezivsi za-
méstnanci jsou ti, které neztratite. Zdkladnim nastrojem je
ktivka preziti. Jedna se jen o trochu jiny pohled na data, kterd uz
mate. Za urcité obdobi (tfeba 12 nebo 24 mésicii) spocitate, kolik
procent lidi vim odeslo po 1 mésici, po 2, po 3 atd. No a kumulo-
vané udaje odectete od 100%. Tim zjistite, kolik % zaméstnancti
zlistane a preZije tieba 3 mésice zkusebni doby nebo prvni rok.

To je zcela jind informace, nez Ze je fluktuace 18,3%. Takto
vidite, v jakou dobu ztracite velky podil zaméstnanct a kam
sméfovat vase opatfeni.

Na obrazku niZe je ukdzdna spole¢nost se tfemi lokalitami
v CR. Je vidét, Ze v Jihlavé prezije 3 roky v zaméstnani pouze
22,22 % zaméstnanctl, coZ je tragické. Zatimco v Brné to je té-
méi 80 %. Cim se asi lokality li§f?

Jan Pavelka, HR analytik
Talterra - pomdhdme HR dtvaram vyuZzivat persondlni data pro
podporu rozhodovdni. Stavime rozumny reporting a analytiku.

Lokalita

%% photinich

15 Fl 0 35
Délka zambstnéni v letech
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Ucastnici programu HR manazZer PMF Institutu
slozili zkousky a predstavili sveé projekty

V listopadu probéhly zavére¢né zkousky modultt HR manazer PMF Institutu. U¢astnici studia je

velice uspésné zvladli a predstavili na nich své vlastni projekty, které aplikuji do spolec¢nosti, kde
pracuji. Zeptali jsme nékolika z nich, jak studium v PMF Institutu hodnoti.

Manager,

Talent Acquisition
Dell Technologies
Human Resources

Proc jste si vybrala program HR manazer,
ktery organizuje PMF Institut?

Program HR Manazer mi bol odporuceny mo-
jim teraj$im nadriadenym, ktory ho niekolko
rokov dozadu sam absolvoval. PMF Institut
ma na ¢eskom a slovenskom trhu vyborné re-
nomé a kedze som sa ako manazérka chcela
rozvijat externe za hranicami, moja volba bola
jasnd. Koncept, s akym PMF funguje, je prak-
ticky a neubera z work/life balance, pretoze sa
jednotlivé $kolenia konajui pocas pracovného
tyzdna. VSetky témy boli aktudlne, navyse sme
dostavali praktické tilohy a tiez okamzitu spit-
nu vizbu od skolitelov.

Co vam studium prineslo?

Zoznamila som sa s HR profesiondlmi mimo
Slovensko a dostala som moznost spolupraco-
vat s uspe$nymi coachami a mentormi. Cely
program ma ingpiroval k vytvoreniu projektu
na podporu rozvoja zien, ktory ndm pomdze
pribliZit sa firemnym globalnym cielom.

Komu byste program doporucila?

Program je vhodny pre za¢inajucich manazé-
rov z oblasti Ludskych zdrojov a rovnako tak
pre vSetkych, ktori si chcu rozsirit network
aj znalosti. V skupine najdete ludi z vyroby
i z korporatov, z velkych ¢i mensich spolo¢-
nosti, takze zazijete aj situdcie, ktoré bezne
vo firme nerieSite. Okrem iného zistite, i ste
zdatny prezentator a ¢i dokdzete predat svoj
napad ¢i myslienku.

vedouci a socialni
pracovnik sluzeb
Diakonie CCE Most,
interni inspektor
kvality, lektor
Diakonické akademie

Proc jste si vybral program HR manazer,
ktery organizuje PMF Institut?

Muj kolega, feditel mostecké Diakonie, absol-
voval vzdélavani v PMF Institutu pfed par lety
a prisel tehdy velmi nadSeny. Nic si nenechal
jen pro sebe a sdilel se mnou své zkusenosti.
Poznal jsem, Ze ti¢ast v tomto programu byla
pro néj hodné uzite¢na a jako spravny $éf mi
vzdélavani u PMF Institutu zprostfedkoval
a zaplatil. Oblast personalistiky jako vedouci
tymu osmi pracovnikil povazuji za dileZitou,
a tak jsem nevahal a nabidku vyuzil. A udélal
jsem dobfe.

Co vam studium prineslo?

Pfineslo mi zménu v postoji k problematice
personalistiky na mém pracovisti. Jsem odpo-
védnéjsi. Vim, jak pracovat s talenty, uvédomuji
si, jak je uzite¢né pracovat se znackou Diakonie
s jejimi hodnotami. Vim, jak pecovat o dobré
vztahy, které zarucuji stabilitu a jak se vyhnout
tém Spatnym, které zpusobuji fluktuaci.

Co vas v programu zaujalo predevsim?
Zaujal mne blok o vedeni porad a workshopt
uvedeny teorii o fungovani mozku. Libily se
mi diskuse a sdileni s ostatnimi kolegy a kole-
gynémi z rozli¢nych oboru. Vzdélavani v PMF
Institutu bylo pro mne velkym dobrodruz-
stvim.

Komu byste program doporucil?

VSem manazerum, ktefi chtéji ziskat kom-
petence v oblasti personalistiky. Vzdélavani
v PMF institutu je uzite¢nou investici.

HR Specialist
ve spolec¢nosti MSD

Proc jste si vybrala program HR manazer?
Uspésné jsem absolvovala tivodni studijni pro-
gram HR profesiondl, ktery mé velmi oslovil
a pti kterém jsem nacerpala spoustu novych
poznatkil ze vSech oblasti HR. Pokracovani ve
studiu v navazujicim programu HR manazer
tak pro mé bylo jednoznaénym rozhodnutim.

Co vam studium prineslo?

Diky studiu jsem si upevnila a dale rozsitila
znalosti nejen v riznych oblastech HR, ale
také v oborech, bez nichz se tspésny perso-
nalista neobejdete, jako je Projektové fizeni,
Finance nebo Marketing. Zaroven jsem ziska-
la fadu cennych kontakt na kolegy z oboru
a samotné lektory, se kterymi jsem zustala
v kontaktu i po skonceni kurzu.

Co vas v programu zaujalo predevsim?
Zaujal mé predev$im netradi¢ni format kur-
zu, ktery funguje jako oteviend platforma pro
sdileni znalosti a zkuSenosti z vlastni kazdo-
dennfi praxe. Na setkanich panuje velmi pra-
telskd atmosféra, kterad studentiim nabizi jedi-
ne¢nou moznost oteviené diskutovat a Cerpat
inspiraci od kolegu, ktefi ptisobici v odlisnych
spole¢nostech. Samotn{ lektofi jsou opravdo-
vi profesiondlové s dlouholetymi zkuSenostmi
v oblasti HR, ktefi v rimci kazdého bloku pro-
pojuji teorii s praxi.

Komu byste program doporucila?

Vsem kolegiim z HR a také vSem, ktefi maji
o personalistiku zajem, a chtéji si v této oblasti
roz§itit své znalosti a ziskat nové kontakty.
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Novinky v pracovnim pravu

a rok 2020 se chystd v oblasti pra-
Ncovniho prava a prava socidlniho za-

bezpeleni fada novinek. Pokud do-
jde k jejich schvéleni, bude se jednat o jednu
z nejvyznamnéjsich novelizaci Zakoniku pra-
ce. V tomto ¢lanku vdm pfindsime vycet téch
nejdilezitéjsich.

Sdilena pracovni mista

a vice zaméstnancu sdili jedno pracovni misto,
u nas bude mozné dohodu o sdileném pracov-
nim misté uzaviit az s pfijetim novely zdkona
¢. 262/20006 Sb., zdkoniku préce, ve znéni poz-
déjsich predpisti (dile jen ,Zakonik prace®).
Pisemna dohoda bude uzavirdna s kazdym za-
méstnancem zvlast, pfi¢emz kazdy bude vyko-
névat stejny druh préace. Souhrn délky tydenni
pracovni doby vSech zaméstnancii nesmi pte-
krocit délku zdkonem stanovené tydenni doby.

Dovolena

V nové pravni upravé institutu dovolené dojde
k opusténi podminky Sedesati odpracovanych
dni u téhoz zaméstnavatele pro vznik ¢aste¢né
dovolené. Nové se také bude vypocet dovole-
né odvijet od tydenni pracovni doby vyjadrené
v hodinach namisto ve dnech.

eNeschopenky

Pro zjednoduseni pfenosu dat mezi piislusny-
mi subjekty dojde k zavedeni tzv. eNeschope-
nek. Zaméstnavatel jiZ nebude mit povinnost
pfijimat papirové doklady od zaméstnance
a predavat je p¥fslusnému organu CSSZ.

Vysilani pracovniki do zahranic¢i

30. Cervence 2020 olekdvdme, Ze vstoupi
v platnost novela Zakoniku prace, kterd zo-
hlediiuje Smérnici Evropského parlamentu
aRady (EU) o vysilani pracovnikit do zahrani¢i
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advokatni kancelar

v ramci poskytovani sluzeb. Nové tak budou
rozliSeny dvé kategorie vyslanych pracovni-
kd, a to vyslanych kratkodobé a dlouhodobé,
pticemz dojde k rozsifeni srovnatelnych pod-
minek, které se na dlouhodobé vyslaného pra-
covnika vztahuji, a nadto budou zohlednény
néhrady jeho cestovnich vydajt.

Pfipadnd zména Zakoniku price pak pro
zaméstnavatele bude znamenat povinnost
s dostatenym predstihem nova pravidla zo-
hlednit pti svych firemnich procesech. m

weBINAR 15.1. 2020 - 13 hod.
PMF ve spolupraci s advokatni kancelaiiEr-
hartova, Giirlich, Vitek & Partners organizu-
ji webinar zameéreny na legislativni témata
aktualni pro HR v roce 2020.

Clovék a stroj: nové koncepty automatizace
a vzajemne spoluprace

Ve spolec¢nosti DB Schenker jde rozvoj lidskych zdrojii ruku v ruce s rozvojem logistického odvétvi.

Neni se tedy co divit, Ze se pozornost zameéruje i na inovace a digitalizaci v personalistice. Aby

spole¢nost mohla reagovat na soucasne trendy a technologie v oblasti HR, zaloZila jiz pfed tfemi

lety oddéleni HR Strategy & Innovation pfimo v Sillicon Valley.

I ogistickd spole¢nost podpofila pa-
nelovou diskusi s ndzvem ,Jak au-
tomatizace obohat{ lidsky kapitél

ve spole¢nosti pofadanou asociaci GABA

(German American Business Associati-

on). Diskuze se uskutecnila ve vyzkumném

a technologickém centru spole¢nosti Bosch

v kalifornském Sunnyvale a fesila, nakolik

lidé véii spoluprici lidskych zdroju s mo-

dernimi technologiemi. ,V DB Schenker
véfime, Ze zaméstnanci jsou nejcennéj$im
aktivem. Proto se snazime pfipravit nejen
firmu, ale i zaméstnance na budoucnost,

a to prostfednictvim digitalizace, pfijima-

nim novych technologii a zohlednovanim

novych trendd, jako je tfeba automatizace.
To vSe zacleniujeme do nasi strategie, aby-
chom byli lépe pfipraveni na budouc-
nost,” fekl Thomas Schulz, feditel lidskych
zdrojii a Clen spravni rady DB Schenker.
K panelové diskuzi se ptipojili dal$i Ctyfi
fecnici: Nan Weitzman (Global Head of Ta-
lent ve spole¢nosti HP Inc.), John Younger
(generdlni feditel start-upu HireMojo), Yvo-
nne Keene (leader XaaS Business/Digitalni
Transformace ve spole¢nosti Deloitte) a Va-
nessa Mason (feditelka vyzkumu programu
Futureso v Institutu pro budoucnost). Disku-
zi moderoval Maaike Doyer, Future of Work
and Strategy Designer & Chief Financial

Officer ve spole¢nosti Business Models Inc.
Thomas Schulz se pravidelné setkava se za-
stupci start upll a inovatory z Bay Area, aby
si vyménili zkusSenosti a pobavili se o strate-
gickych vizich v oblasti lidskych zdrojt. ,Sila
inovaci, které pfinasi Silicon Valley méni
HR, stejné tak transformuje 1T, mobilitu,
dopravu a média. Diky nasemu centru pro
inovace v oblasti lidskych zdroji v Cele s Julii
Martense jsme jiz dodali nékolik projekti na
zlepSeni nasich internich procest. Opravdu
véfim tomu, Ze kdyZ se zaméfime na udrzi-
telné firemni inovace, ztustane DB Schen-
ker tuspésnou spole¢nosti,” dodal Thomas
Schulz. = (zr)
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Skola opét hrou: vyuka cizich jazyku ve firmach
je intenzivneéjsii diky technologiim

James Cook Languages pusobim té-

s ; méf dvé desitky let, v posledni dobé

je jednozna¢né patrnd snaha soukro-

mych jazykovych $kol cizi jazyk a jeho studium

zaméstnancum piibliZit co nejcastéji a v riz-

nych hravych formach. Problémem firemniho

vzdélavani jako celku totiz stdle zlistavd jeho

pomérné nizka intenzita a mald motivace za-

méstnancu, ktefi kurzy navs$tévuji. Jedna ho-
dina vyuky tydné zkratka nestadi.

Jako nejvétsi poskytovatel firemniho jazy-
kového vzdélani na trhu hleddme prvky, diky
nimz muzeme udici proces opakovat a zafixo-
vat tak védomosti. V soucasnosti ndm v tom
hodné pomahaji moderni informaéni techno-
logie. Studenti si oblibili aplikaci Quizlet, kterd
jim usnadriuje procvi¢ovani slovni zasoby. Diky

7

Quizletu si vytvari vlastni sety slovi¢ek, nebo

INZERCE

si je mohou kopirovat od ostatnich uZivatelil.
K dispozici je nékolik rtiznych médii uceni - od
klasickych oboustrannych karti¢ek, az po sofis-
tikovanéjsi hry a testy. Hitem posledni doby je
Ceska aplikace Mooveez, kterd umoziiuje sle-
dovani filmi v piivodnim znénf s titulky.

Pravdou je, Ze v dne$ni dobé maji nasi
studenti stdle méné Casu. Vyuzivime proto
i tzv. microlearning, kdy kratka vyukova videa
se specifickym zaméfenim pomdhaji v lepsim
ukotveni cizich vyrazii. Pozorujeme, Ze firmy
i studenti se chtéji vice specializovat na odbor-
né dovednosti v cizim jazyce.

Rychlému uéeni napomahd pravé jiz zmi-
nénd intenzita a motivace studenttl. Tu zvy-
$ujeme pomoci rozmanitosti vyuky, kterou
poskytujeme co nejzabavnéjsi formou. V oka-
mziku, kdy ¢lovék déld a opakuje néco, co ho

bavi, se zdroven udi. Jednim z trendii v procesu
ucenti je proto také gamifikace. Tu je nicméné
pro firemni tcely pomérné obtizné do vzdéla-
vactho prostiedi prosadit.

Z hlediska motivace je dilezity primarni
cil - pro¢ se vlastné studenti udi. Za-
méstnavatelé chiapou jazykové kurzy

bud jako potiebnou formu rozvoje,
v niz kladou diiraz na zlepSeni do-
vednosti a pfizpisobuji tomu
intenzitu kurzu. Anebo je vy-
uka brana jako benefit, ktery
zaméstnancim umozni ales-
ponl udrzet si jejich jazykové
dovednosti.

MARTIN BORL,

VYKONNY REDITEL
JAMES COOK LANGUAGES

INSTITUT

Studium v PMF Institutu Vam nabizi profesni rust, vice moznosti
na trhu prace, seberozvoj a know how téch nejlepsich top
manazerd a HR expertl z CR i zahranigéi.

Nové roéniky véech programl otevirame na podzim.

HR STRATEG

Absolvent umi pracovat se strategickym
pohledem na HR v organizacich v kontextu
dlouhodobého vyvoje a prispiva ke
zvysovani prosperity organizace.

Terminy jiZ nyni na nasem webu. Neuéte se z teorie, ale od odbornikl z praxe.

Chcete ziskat vice informaci o studiu?

HR PROFESIONAL

Absolvent zvlada vsechny oblasti
prace HR specialisty, ovlada HR
procesy, metodiky a nastroje.

www.hrforum.cz

Markéta Kouklikova, manazerka PMF INSTITUTU, tel.: +420 774 000 572, e-mail: marketa.kouklikova@hrforum.cz
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IDEALNI:PROSTORY
PRO VASE AKCE

Nabizime pronajem konferencniho salu a kavoveho saldonku.
Jedinecné misto pro usporadani firemnich prezentaci, Skoleni,
seminard, prednasek, kurzd a tiskovych konferenci.

Nabizime skvéle zazemi a perfektni servis.

Pronajem pro ¢leny PMF: pdldenni od 8 do 13 hodin 2 500 + DPH, celodenni od 8 do 18 hodin 4 500 K& + DPH
Pronajem pro necleny: paldenni od 8 do 13 hodin 3 500 + DPH, celodenni od 8 do 18 hodin 5 500 K& + DPH

Adresa: People Management Forum, Vitkova 8 /244, 1. patro, Praha 8 - Karlin
Kontaktni osoba: Helena Tesarova, 775 730 033, helena.tesarova@pmf-hr.com



Exchange Meeting People
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PROJEKT
LEARNING LABS

25. bfezna 2020 / Coca Cola HBC, Ceskobrodska 1329, Praha 9, Kyje

e Learning Labs - u¢ime se od sebe navzajem - lokalni prezenc¢ni kurzy.
formou vzajemného uceni napfi¢ spoleénosti.

* COKElife — ukazka Learning Lab.

e Prohlidka vyroby.

Coca-Cola HBC Vice na
Cesko a Slovensko www.hrforum.cz
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