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EDITORIAL

Vazené étenarky a étenafri,

étojizklepe doslovanadvereasnim pricha-

zi i dalsi ¢islo naseho HR fora. Mimo jiné je

jednim z témat tohoto ¢isla retence klico-

vychlidianastupnictvi. Trochuno¢ni mara

v dobé, kdy neustava boj o kvalitni lidi, ne-

zameéstnanost se drzi stabilné a dlouhodobé
na velmi nizkych hodnotach a mnohdy firmy ,.be-
roukazdého”. Nicméné kvalita lidi je stale diilezita
apredevsim, pro firmy hodnotna. Jak udrzet talen-
ty ve firmé a dale je rozvijet, je véénym tématem.
Retence klicovych lidi a efektivni nastupnictvi ve
vedeni i dal$ich stupnich predstavuji zakladni pi-
lire Gspéchu v dneSnim konkurenénim prostredi.
Firmy souperi o nejlepsi talenty, snazi se vymyslet
stdle nové anové talentové programy. Uzale nejsou
jen o prezenta¢nich sedavych soft skills typu ,Jak
byt tispé$néjsim manazerem®. Jsou o rozvojinejen
managementu, ale i odbornosti, o vzorech, o best
practices, o prozitcich. Udrzeni klicovych talent
je zakladem dlouhodobého tispéchu. Zabezpedit
retenci talent1 vyZzaduje nejen adekvatni financéni
ohodnoceni, ale také kvalitni pracovni prostredi
arozvojové prilezitosti. Nastupnictvi pak vyzadu-
je systematicky pristup k identifikaci a rozvoji po-
tencialnich lidr, aby se neztratily klicové znalosti
aschopnosti. Urcité najdete vtomto ¢isle inspiraci
jak udrzet klicové lidi a HR forum vam muze byt
idobrym spole¢nikem na dovolené, protoze 1éto je
¢asem, kdy se oteviraji dvere do svéta plného moz-
nostia inspirace.

Jana Havlickova
¢lenka predstavenstva PMF

Chcete byt zkuS§enym

My vam radi pomuUzeme. Lektofi
se zkuSenostmi z praxe vas
pFipravi na aktivni propojovani
HR s potfebami byznysu i jednani
s TOP Managementem.

Pfehled termind a témat

[

. modul 25. 09. 2024
Strategicka role HR v podnikani, nova
organizace HR oddé&leni

¢ Interni komunikace, firemni kultura

N

. modul 09. 10. 2024
Digitalizace v HR procesech, pouZiti Al
Prace s HR daty, finan&ni analyzy, HR
controlling

w

. modul 23. 10. 2024
Psychologie pro manazery
Vyjednavani, fedeni konfliktd, jednani
s odbaory

>

modul 05.11. 2024

Nowvé trendy ve vedeni lidi (hybridni
tymy, flexibilni Uvazky, kontraktofi)

» Moderni zplsoby rozvoje
zaméstnanct, hodnoceni zaméstnancd
a talent management

o,

. modul 20. 11. 2024
Rizeni vykonnosti, odmé&fiovani
a benefity
* Pracovni pravo v praxi HR manazera

o

. modul 11. 12, 2024
Prezentace projektd uéastnik(

Program muzete absolvovat cely nebo
pouze néktery moduld, jehoZ téma vas
zajima. Po absolvovani programu obdrzi
ucastnici certifikat PMF Institutu.

Kontakt: tereza.havlaskova@pmf-hr.com

PMF
INSTITUT
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Health+ rozsituje sit’ klinik
o novou pobocku ve Vysocanech

yo]J\Yll Zdravotnické zarizeni Health+
otevrelo koncem kvétna jiz ctvrtou poboc¢-
ku v Praze. Moderni prostory a pratelské
prostredi v 5. patre Polikliniky Vysocany
zvysi dostupnost zdravotnich sluzeb a na-
bidne novy produkt-jednorazové preven-
tivni prohlidky.

Otevreninového zarizenive Vysoéanech
umozni spolecnosti zvysit kapacitu z 8 000
nal0500klientd, ¢imz1épe pokryji rostouci
poptavku po zdravotni péci. Svym stava-
jicim a novym klientdm nabidne dvanact
obort specializaci pro dospélé.,,Prevence
je obecné jednim ze zakladnich pilirt nasi
péce, proto budeme v nové pobocce ve Vy-
socanech nabizet také jednorazové preven-
tivni prohlidky. Vérime, Ze tento koncept
oslovi i mladsi klienty, kteri zatim nemaji
zdravotni problémy, ale chtéji pe¢ovat o své
zdravi,” uvedl zakladatel Health+ a ¢len do-
zor¢i rady Oldrich Subrt.

Podle predbéznych vysledkl za rok 2023
dosahla spole¢nost Health+ obratu ve vysi
272 miliond korun, coz predstavuje na-
rust 0 20 % oproti predchozimu roku. Tato
vykonnost umoznuje dalsi expanzi a ino-
vace v poskytovani zdravotni péce, ktera
je zaloZena na prevenci. Tomuto modelu
zac¢ina rozumeét i ¢im dal vice zaméstnava-
tel, pro které je sluzba firemniho lékare
zarukou zdravéjsich a zaroven vykonnéj-
§ich zameéstnanct. ,,Pocit, Ze je postarano
ozdraviabezpecizaméstnancli povazujiza
nejvétsi vyhodu toho, mit svého lékare ve
firmé. Zameéstnanci nemusi k 1ékari chodit
daleko a maji také jistotu v tom, Ze pokud
nastane néjaka naléhava situace, lékar
poskytne okamzitou péci
a odbornou zdravotnickou
pomoc,” rika Global Health
Operations Lead za Cesko
a Slovensko Gabriela Pufle-
rova ze spolec¢nosti Johnson
& Johnson.
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Spolecnost LEGO
obhéjila titul
Nejlepsiho zaméstnavatele

PNV (\7N(38 Vanketé Randstad Award
2024, kterad hodnoti nejatraktivné;jsi za-
méstnavatele v Ceské republice, se na prv-
nim misté znovu umistila spole¢nost
LEGO. Jiz podruhé zvitézila na zaklade
hlasovanitémér 5000 ceskych zaméstnan-
cl, kteri ocenili jeji finan¢ni zdravi, velmi
dobrou povést a dlouhodobou jistotu za-
méstnani. Na druhém misté se umistil
zpravodajsky web Seznam.cz, na tretim
misté KPMG zarazena v oblasti obchod-
nich sluzeb. Anketa hodnotici nazory za-
meéstnancti na zaméstnavatele vychazi
zprizkumu personalniagentury Randstad
zvaného Employer Brand Research. (TZ)

Conectart zaméstnava operatory

z fad véznu ve vykonu trestu

Ceska republika se
dlouhodobé potyka s preplné-
nosti véznic a 50% recidivou.
Stat aneziskové organizace pro-
to hledaji zptsoby, jak snizit
navratnost odsouzenych do na-
pravnych zarizeni a nasledné
zajistit zvysit jejich zaclenénido
spole¢nosti. Pomoc véznam vy-
jimecéné iniciuji také soukromé
subjekty. Spole¢nost Conectart,
nejvétsi tuzemsky provozovatel
kontaktnich center, umoznuje
véznum pracovat na pozicich
telefonnich operatora.

Spoleénost Conectart projekt
zalozila v roce 2017. Pilotni loka-
ci pro spolupraci se stala vézni-
ce Nové Sedlo v Usteckém kraji.
O rok pozdéji se projekt osveédcil
a byl prenesen do napravnych za-
rizeni Horni Slavkov, Drahonice
a Ostrov.

V case se projektu zii¢astnilo
celkem deset napravnych zatize-
ni. Zenska véznice v Drahonicich
jenavicspecificka tim, Ze odchozi
hovory slouzi pro vybér financina
dlouhodobou podporu fungovani
krizové Linky bezpedi.

Vézenkyné tak nejen nachézi
smysluplnou praci, ale také se sa-
my primo podili na prospésné ¢in-
nosti.

V soucasnosti praci operatort
vykonava 100 odsouzenych Zen
a muza napri¢ celou Ceskou re-
publikou.



Kdyz vas honi mlsna

WANDLE A KAVA

Zdrava alternativa oblibené pomazanky. Obsahuje pouze zakladni suroviny prémiové

| kvality, diky ghee je krémové konzistence. Zakladem jsou ofechovéa masla, slazena je
ella medem. A prichuté? Liskoofiskova, arasidova, mandlova s kavou nebo kokos a kesu. KACEIDOSKOR
220 ML
“-—m—;: www.ceskeghicko.cz

Personalni reditelkou Promet Group je Hana Caltova

I3 Na klicovou pozici personalni
reditelky strojirenské skupiny Promet
Group nastoupila Hana Caltova. Zku-
Sena odbornice s vice nez 20 lety praxe
v oblasti HR a vedeni tymu prichazido
spole¢nostivobdobipo predani vedeni
skupiny druhé generaci rodiny Mate-
rovych.

Svym nastupem prinasi Hana
Caltova bohaté zkuSenosti
z vedeni pracovnich tyma
a implementace strategii
v oblasti HR. Na obdobné
pozici pracovala ve spo-
le¢nostech Kofola, Ces-
ké Radiokomunikace

meéla prilezitost rozvijet obchodni
tymy v Evropé a Asii.

HR chépe jako zkratku pro Human
Relations. Jejim cilem je rozvijet tyto
vztahy s odkazem k tradiénim lidskym
hodnotam i souéasnym trendim tak,
aby se stavaly vyznamnym prinosem

k plnéni pland a vizi skupiny firem
v Promet Group.

Hana Caltova pusobi také
jako koucka, mentorka a lek-
torka. Absolvovala studium
MBA in Executive Leader-
ship a na své cesté se dr-
Zi prislovi: ,,Chces-
-1i jit rychle, jdi sdm.

NOVE BENEFITY
PRO CLENY PMF

www.hrforum/clenstvi

SLEVY OD NASICH PARTNERU

o

a Sluno. Pisobila také
v oblasti mezinarod-
niho obchodu, kde

Chces-li dojit dale-
ko, pojdme spolec-

Yo«

ne.

Télesné prozivani

jako terapeuticky zdroj

“ Pro¢ jednomu klientovi psychoterapie
nepomuze, zatimco jiny z ni ma velky prospéch?
Na to hledal odpovéd od roku 1953 Rogerstiv zak
Eugen Gendlin na Chicagské univerzité celych

nitro-najemné procesy na pomezi téla a mysli.
Meéritko pro to, co je pro klienta dobré a smys-
luplné, se nachéazi v tzv. pocitovaném smyslu:
Klient sleduje své télesné prozitky a ty zachycuje
prostrednictvim slov, obrazl ¢i gest. Tatojedno-
ducha metoda je dnes uzivana v psychoterapii

KALENDAR

srpen/listopad 2024
22. 8.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM
HR INSPIRACE
HR o parnik napred

25. 9.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM

| PMF INSTITUT|

Program HR Manazer 2024

15 let. 26. 9.
Podle Gendlina zalezi na tom, jestli klient PEOPLE MANAGEMENT FORUM
dokaze zastavit tok mysleni a naladit se na své

Dovednosti pro budoucnost

24.10.
PEOPLE MANAGEMENT FORUM

[HREA SUMMIT|

a arteterapii. 26. 1.
Prakticky zamérenda kniha Focusing vas pro- PEOPLE MANAGEMENT FORUM
vede procesem focusingu v jeho jednotlivych LEGISLATIVNi FORUM

krocich. Knihu vydalo nakladatelstvi Portal.
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Technika nalakate vic
na nové roboty neZ na mzdu

Robotika, mechatronika, aplikovana
informatika. Studenti téchto a podobnych obo-
ru i experti s praxi jsou v hledacku firem, vy-
zkumnych ustavii i lovcti hlav.

Ti nejtalentovanéjsi nadsenci ¢asto nehledaji
nejvyssi vydélek ani nejrychlejsi kariérni po-
stup, ale preferuji technické vyzvy, ambicioz-
ni projekty a moznost pracovat s nejnovéjsimi
technologiemi. Takovou zkuSenost nabizeji
napriklad krajska inovacni centra.

»,Kdomaradsvourutinuaklid, tak unasnepocho-
di. My hledame lidi oteviené a ochotné zkouset
nové véci,” rika Jiti Tomicek, reditel kompetenc-
niho a inovac¢niho centra Intemac, které je sou-
¢asti Jihomoravského inovac¢niho centra, a doda-
va: ,Mame aktualné padesat tri technologickych
partnerd a pomahame desitkdm firem z Jihomo-
ravského kraje se zavadénim automatizace a digi-
talizace vyroby.“

Centrum Intemac ma pristup k aktualnim no-
vinkam v oblasti robotiky a automatizace, a diky
tomu nabizi firmam moznost vyzkouset si tyto
technologie pred zavedenim do své vyroby.

Pravé moznost byt ve stalém kontaktu s nej-
novéjsimi postupy a technologiemi muze oslovit
ambiciézni studenty technickych obori.

»Neni to o jedné technologii. V nasem centru
mame roboty rtiznych znacek a zaméreni,” popi-
suje Tomicek. ,,Zatimco v bézné firmé se obvykle
naucipracovat sjednim typem stroje, unés siosa-
hiadetailné pozna hned nékolik moznych reseni.*

Absolventi technickych obort jsou na trhu nej-
zadanéjsia porad jejich velky nedostatek. Do hle-
dani idealni prace tak kromé vyse mzdy vstupuji
dalsi faktory, jako perspektiva rozvoje, prace na
zakazkach, které maji Sir§i vyznam a davaji moz-
nost uéit se novym vécem.

»Mnoho mladych zajima4, jaké ma firma techno-
logie, hledaji velké projekty, chtéji se kontinualné
rozvijet a vzdélavat,” potvrzuje Branislav Jansky
z headhunterské spole¢nosti R4U.
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Sal ve tvaru pouzdra na hudebni nastroj

Futuristicky koncertni sal navrhlo pro Ostravu renomované studio
Steven Holl Architects. K revitalizovanym Dolnim Vitkovicim, nej-
navitévovangjsim pamatkam CR, pFibyde dali misto, které bude
lakat nejen milovniky moderni architektury. ~ www.koncertnisal.cz

Najit praci je kvuli véku nad 55 let je problém

DT 2785,2 % Cechiistarsich 55 let se domniva, Ze pravé
vék je hlavni prekazkou pfi hledani nového zaméstnani. Urcité
jeotom presvédceno 46,7 % respondenti a spise si to mysli 38,5 %
respondentil ve vékové skupiné nad 55 let. To, Ze Ce$i vnimaji
srostoucim vékem své Sance na ziskani nového zameéstnanijako
klesajici ¢i omezené, vyplynulo z prizkumu spole¢nosti MOORE
Czech Republic na reprezentativnim vzorku ¢eské populace.
O tom, Ze vék je hlavni prekazkou pro nalezeni nového zameést-
néni, je presvédcena vice nez polovina (50,4 %) a 35,6 % z nich si
mysli, Ze to tak spiSeje. 52,2 % respondent si mysli, Ze firmy maji
u vékové skupiny nad 55 let predsudky z hlediska produktivity
amotivace. 64 % je presvédcéeno, Ze firmy prosté preferuji mlad-
§i zaméstnance. ,,Pro ¢eskou ekonomiku to vibec neni dobra
zprava. Firmy na trhu prace neustale bojuji o kvalifikované pra-
covniky. Pokud nebudou vytvaret podminky pro rtist pracovnich
pozic na ¢asteéné tvazky a podporovat prostredi pro udrzeni
zaméstnanct 55+, mohou mit do budoucna velké problémy,“ va-
ruje Marcela Hrd4, partnerka skupiny MOORE Czech Republic.

INZERCE

( {' KORN FERRY

BE MORE THAN

Jsme globalni konzultaéni firma.
Spolupracujeme s nasimi klienty na
navrzich optimalnich organizacnich
struktur, roli a odpovednosti.

ne jim najimat spravne lidi a

im, jak odménovat a motivovat

¢ zameéstnance. Rozvijime seniorni

lidry i profesionaly a pomahame
jim vyuzit potencial.

Odménovani

Hodnoceni a rozvoj manazeru
Rozvoj dovednosti
Organizacni strategie
Executive Search




Vodafone ulehéi lidem odchod do diichodu

Lidé ve Vodafonu mohou nové uz sest me-
sicti pred odchodem do diichodu pracovat na ¢éastec-
ny uvazek a na ucet jim bude dal chodit mzda odpo-
vidajici plnému tvazku. Novinka je soucasti balicku
s podpurnymibenefity, které majiza cil ulehcit a zpii-
jemnit lidem prechod k nové Zivotni etapé.

Odchod do dichodu ne-
znamenajen moznost, ko-
necné si odpocinout®, ale
jde také o zivotni zménu,
ktera prinasi velké mnoz-
stvi stresu. Podle skaly,
kterou sestavili americti
psychologové T. H. Hol-
mesaR. H. Rahe, patriod-
chod do dtichodu dokonce
mezil0 nejvice stresovych
situaci v zivoté.

,Clovék najednou prijde
o dosavadni denni rutinu
a ztrati ¢i vyrazné omezi
velkou ¢ast svych social-
nich kontaktt, obvykle
to pociti i finan¢né. Tito
lidé pak ¢asto plni cekar-
ny praktickych lékara
nebo psychologi. Pripad-
né dopady na psychické
zdravi zmirni napriklad
psychologické konzulta-
ce a individudlni pristup.
Lidské psychice prospé-
je postupny odchod, ne
klasicky model konce ze
dne na den,” rikd Martina
Rasticova, vedouci Usta-
vu managementu na Pro-
vozné ekonomické fakul-
té Mendelovy univerzity
v Brné, ktera se ve své pra-
cizamérujeinaproblema-
tiku pracovni psychologie.

Proto Vodafone nové
pripravil zaméstnanecky
balicek benefitl specificky

zameéreny prave naty, kte-
ré prechod k penzi teprve
éeka. Rozsiril tim v byz-
nysovém svété ojedinélou
Skalu zaméstnaneckych
vyhod.

Sest mésicti pred odcho-
dem do dichodu mohou
lidé ve Vodafonu pracovat
jen Ctyri dny v tydnu, na
Ucet jim ale nadale bude
prichazet mzda odpovida-
jici plnému tvazku. Bali-
¢ek vyhod zahrnuje také
ziskani mobilniho telefo-
nu se specialnim tarifem
Neomezeny dik a finanéni
odménu. Firemni rozvo-
jova platforma Grow with
Vodafone nabizi fadu kur-
zu i literatury zamérujici
se mimo jiné na pripravu
na tuto zivotni zménu.

»Jednim z nejdilezitéj-
§ich faktord pro spokojené
stari zstavaji vrelé mezi-
lidské vztahy a komunita.
S naSimi seniornimi ko-
legy a kolegynémi se roz-
hodné nechceme nadobro
rozloucit, nadale ziistanou
soucasti Vodafone rodiny
a i po odchodu do penze
se mohou tésit na pravi-
delné pozvanky na firem-
ni akce,” rika Magdaléna
Wavle, viceprezidentka
pro oblast lidskych zdroji
ve Vodafonu.

KALEIDOSKOP

Co pomuze firmam
i zaméstnancim pri planovani
odchodu do diichodu?

Odpovida Katerina Musilova,
koordinatorka projektu Zlata prace
NADACE KRASA POMOCI

Clovék by v podstaté mél na diichod myslet hned p¥inastupu

do prvniho zameéstnani. Ve dvaceti sice neodhadne, v kolika

letech ptijde do diichodu, ale miiZe si pripravit rizné moz-

nosti a kariérni cesty.

+ Sbirat védomosti a zkuSenosti z raznych oblasti

+ Mit prehled o ¢innostech, které mé bavi a napliuji

- Pripravit si jiné varianty uplatnéni, az nebudu moci vy-
konéavat svou profesi

Dilezita je komunikace mezi zaméstnancem a zaméstna-
vatelem ve véku 55+. Obé strany by mély mit jasno, jak odchod
do dichodu vidi protistrana.

Zameéstnanec zvazi své fyzické moznosti, kompetence, ro-
dinné zazemi. Z toho vyplyne, kdy by rad do diichodu ode-
Sel. Zaméstnavatel na druhou stranu musi mit pripravené,
co zaméstnanci nabidnout. Nabizi se samoziejmé flexibilni
pracovnidoba, zkracené tvazky, plan predavani know-how
¢i uplatnéni mimo dosavadni zatfazeni zaméstnance.

S ohledem na starnuti populace a zvysujici se vék odchodu
do diichodu je na misté snaha o udrzeni zaméstnance v pra-
covnim poméruiv jeho diichodovém véku.

Co pomuze?

Zamérit pozornost na pracovnischopnost, abychom porozu-
méli, jak se s postupujicim vékem méniajaké faktory mohou
ovlivnit schopnost jednotlivce efektivné pracovat. K tomu
nam pomuiZe pravidelné méreni pracovnischopnostia prace
s daty.

Cilem je optimalizovat pracovni prostredi a podminky
tak, aby podporovaly udrzeni a rozvoj pracovni schopnosti
zameéstnancl v raznych vékovych skupinach a zZivotnich fa-
zich. Zameéstnanec se pak mize lépe zamérit na rozvoj svych
kompetencia smér, kterym se bude i ve vy$sim véku ubirat.

Firma tak ziska jednoznaéné udrzitelnou zaméstnanost
a zlepSeni produktivity svych zameéstnanct.
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TEXT ALENA KAZDOVA
FOTO ARCHIV STARTUPJOBS

e TEMA

Podle dat kariérniho portalu StartupJobs se na trhu
aktualné nachazi nejvice zajemcu o praci za celou
dobu jeho fungovani. MinoZstvi kandidatl se vgyrazné
zvysilo také v segmentu IT, kter( v CR dlouhodobé
trpi nedostatkem talentd. ,,To je dobra zprava pro
zaméstnavatele, ale stale plati, Ze uchazedi ze svych
narokt zatim neslevuji,” fika Filip Mikschik, zakladatel
a CEO portalu StartupJobs, ktery zalozil v roce 2012.
Reagoval na poptavku inovativnich firem - start upd,
po kvalitnich lidech. Béhem uplynulgch 12 let
StartuJobs umistil vic nez 31 tisic lidi ve vice nez 3200
firmach. Celkem se za tu dobu pfihlasilo na pracovni
nabidky vic nez 720 tisic kandidatu.
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Letos jste nominovani na
mezinarodni cenu 2024 DJAx
Awards Finalist, coZ je mezinarodni
ocenéni Digital Job Advertising
Excellence v kategorii Nejlepsi
socialni média v oblasti pracovni
inzerce. O co jde?
Cenu vyhlasuje Job Board komunita
v Londyné, ktera v oblasti Job Board
porada mezinarodni konference. Jsme
nominovani jako finalisté ve 3 katego-
riich: Vyuziti socialnich siti pro efektiv-
ni nabor, druhé kategorie se zaméruje
na excelentni zakaznickou pédi a treti
sledujedopad nasipracenatrh. Tojsme
sipotvrdilitim, Ze jsme spole¢né se spo-
leénosti J&T pripravili SMART Market
Report, ktery analyzuje dopad start upt
v Cesku na ¢eskou ekonomiku.
Odborné mezinarodnisoutéze a kon-
ference ndm umoznuji poznat trendy
v naSem oboru a porovnat se s tim, jak
se nas obor vyviji u nasajak vzahrani-
¢i. TakzZe GiCast v soutézich a navstévy
zahrani¢nich konferenci jsou pro nas
hodné uziteéné a inspirativni.

Proc jste se rozhodl v roce 2012
zaloZit StartupJobs ?

Kdyzjsme loni méli11. narozeniny, vy-
tahljsem na setkanise zaméstnancisvé
prvni video prezentujici StartupJobs
vroce2012. Abychom sive firmé uvédo-
mili, Ze porad déldme to samé. Snazime
se, aby schopni lidé délali ve firmach,
kde je oceni a kde jsou radi. Loni jsme
si pro to nasli vhodnéjsi pojmenovani,
proc na trhu vlastné jsme. Je to Posun
vpred, tedy novy brand a vizual. Po-
mahame lidem a firmam posouvat se
vpred.

A jak to celé zagalo?

Mnohem driv nez pred 12 lety. Na vy-
soké skole, kde jsem vedle IT studoval
marketing, pracovali s velkymi kor-
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poracemi. Pritom jsem zacal poméahat
v akceleratoru pro startupy, které ten-
krat vznikaly. To mé moc bavilo, byl to
jiny svét nez ten korporatni. Byl jsem
u toho, kdyz se rodilo prvnich asi 40 fi-
rem, které formovaly start upovy eko-
systém. KdyzZ jsem pak premyslel, kde
bych chtél pracovat, byl jsem sijisty, ze
to bude muj start up.

Jak jste tedy zaéal?

Zalozil jsem web, ktery mél spojovat
uchazece o praci a startupy. Zafungo-
valo to. Prvni den jsme méli prvniho
kandidata a za dva tydny se mi ozvali
kluci z Mitonu, kteri do projektu za-
investovali. Zajem firem a uchazect
narutstal, moje firma se také rozrostla
odalsilidiadnesje nastricet. Za ty roky
jsme nasli praci vicnez31 tisiciim lidem
ve vice nez 3200 firmach

Prosel vgvoj portalu néjakgmi
krizemi?

Nic se neobejde bez chyb a potizi. Vroce
2017 sendm nepovedljeden projekt, do-
§ly finance, tak jsme ho museli zavtit.
Tehdy jsem si zkusil i to nejhorsi, co
muZe manazera potkat - musel jsem
propoustét.

Pak se ale StartupJobs restartoval,
nabrali jsme dalsi lidi, a jelikoz o IT
specialisty byl velky zajem, darilo se.

V roce 2021 nam obrovsky pomohl
covid. Firmy digitalizovaly, hledaly IT
specialisty, dosahli jsme v tom roku
nejrychlejsiho a nejvétsiho ristu. Ko-
necroku 2022 a rok 2023 byl uz byznyso-
vé slabsi, protoZe investice do start upti
klesaly, loni spadly 0 70% andm inzerce
poprvé mezirocné klesla o cca 15%.

Co nabizite zaméstnavateliim?

Zamérujeme se na nabidku kvalifiko-
vanych pozic, které start upy nebo vét-
$ifirmy potrebuji. Nabizime kandidaty

Zavedli jsme novou sekci
StartupEdu,
ktera se vénuje osobnimu
rozvoji. Spustili
jsme v této sekci téma
dovednosti budoucnosti,
kreativita, kritické mysleni
a chceme nabizet tréninky
meékkych dovednosti.

v oblasti IT, programovani a vyvoje,
marketingu, obchodu a managemen-
tu. Nékdy obsazujeme i dalsi specialni
profese, jako jsou treba grafici. Nasi
ambici je privést firmam spravné lidi,
nabizet jim vysokou navstévnost, aby
bylozceho vybirat. Hodné se vénujeme
vykonnostnimu marketingu, pracuje-
me s brandem a hledame komunikaé-
ni kanaly, jak na StartupJobs nejlepsi
kandidaty dostat.

Sfirmamispolupracujemeinajejich
HR marketingu. Délali jsme napriklad
firemni videoprofily, pracujeme s vlast-
nim zpravodajstvim, v némz se firmy
mohou podrobnéji kandidatim pred-
stavit, publikujeme rozhovory s top
manazery, s CTOnebo CEO, vnichz fir-
ma prezentuje svou kulturu a produkty.
To, jak vypada firma zevnitt, jaci jsou
jeji manazeri a vize, totiz kandidaty
velice zajima.

Tvrdite, ze kandidati nehledaji jen
praci a zaméstnavatelé nehledaji
jen kandidaty. Co tedy hledaji, co je
spojuje?

Nas portal oslovuje kvalifikované pra-



covniky, kteri si na trhu mohou vybi-
rat, u koho by chtéli pracovat. Zajima
je nejen napln prace a inovativni pro-
jekty, ale také hledajipfijemné prostre-
di, flexibilitu, prilezitosti k osobnimu
rozvoji, dobré vztahy, kolegy a $éfy,
s nimiz maji podobné hodnoty a vize.
My je propojujeme s firmami, kde toto
mohou najit a zazit.

Co nabizite kandidatam?

Sirokou paletu a mnozstvi pracovnich
nabidek v inovativnich firmach. Kan-
didati si mzou zalozit profil, ¢imz si
oteviraji moznosti primé i neprimé
komunikace s firmami. Maji také moz-
nost nezavazného prihlasenido firmy,
coz vitaji. Kandidat da védét, zZe by se
mu libilo pracovat v té a té firmé, ta do-
stane jeho notifikaci a mtZe si ho sama
oslovit a nezavazné vyzkouset.

Dale kandidatim nabizime testova-
nijejich znalostia moznost porovnat se
v urovni znalosti s dalsimi kandidaty
natrhu. Zavedlijsme novou sekci Star-
tupEdu, protoze se chceme vic vénovat
osobnimu rozvoji kandidata. Spustili
jsme v této sekci téma dovednosti bu-
doucnosti, kreativita, kritické mysleni
achceme nabizet tréninky mékkych do-
vednosti. Zvedameitéma Al, posilame
nasim uzivatelim zajimavé informace
oAl

O které sluzby je mezi
zaméstnavateli nejvétsi zajem?
Obecné o inzerci. Také si objednava-
ji kampané a v ramci platformy maji
kompletnispravunaborového procesu.

Jak se vam dafi oslovovat
kandidaty?

Trh se letos oto¢il, mame nejvic kan-
didatd v IT za mnoho let. Souvisi to
szefektiviiovanim procesti ve firméach,
s nastupem AI. Naptiklad v bfeznu

jsme meélil7 tisic kandidat a 800 pozic
kobsazeni. Nizsi nabidka pozicje mimo
jiné zptisobenazpomalenim trhu a vét-
$im zacilenim na efektivitu.

Nartst kandidatd je opravdu velky,
atak se kazdému nepodari hned dostat
préaci ve startupu, proto se otevirame
i vétsim firmam a vhodné kandidaty
nabizimeijim.

Jaky je zajem o praci ve startupech?
Jde to porad nahoru. Je to tim, Ze
mladé lidi bavi pracovat na né¢em, co
je zajima, na ¢em se néco nauci, v or-
ganizaci, kde maji néjaky vliv, mtiZou
véci posouvat, experimentovat a vidét
vysledky toho, co vymysleli. Cim dal

dtlezitéjsipronéje, zejsou aktivnisou-
¢astisystému, nechtéjibytjen poslusné
kolecko ve velké masiné. Nejvétsi be-
nefity jsou pro né kreativita, zajimavy
projekt, flexibilita, moznost pracovat
na nejnoveéjsich technologiich a vidét
dopad své prace na konci projektu.

Védét, Ze délam na nééem, co je
smysluplné? Jak to prokazat?

Kdyz mame ve firmé ro¢ni shrnujici
prezentaci, hledam fotky, abych svym
koleglim zhmotnil dopad jejich prace,
aby vidéli, kolika lidem jsme za rok
vysnénou praci nasli. Ty fotky davaji
dohromady vyprodany obrovsky kon-
certni stadion, na némz byva na 30
tisic fanouska! Ukazuji, co nase prace
jinym dala, kam je posunula, jaky mé
smysl. Posouvat lidi do firem, pro kte-
ré chtéji pracovat, maivelmi pozitivni
dopad na celou ekonomiku. Kdyzjsme
davali s J&T dohromady studii Smart
Market Report o vyznamu startupt pro
spolecnost, doslijsmek ¢islull7 miliard
korun, které startupy vyplatily svym
zameéstnanctim. Dejte si to dohroma-
dy se vSemi odvody - dané, zdravotni
a socialni pojisténi, a mate jasno, jak
startupy prispivaji do statni kasy.

Jak vznikla studie Smart Market
Report? Co vas ve vystupech
prekvapilo?

Léta sbirame data o startupové scéné.
Oslovili jsme J&T, zda by bylo mozné
ta data zasadit do Sir§iho ekonomické-
ho kontextu. Spojili jsme se s hlavnim
ekonomem Petrem Sklenarem, které-
ho prekvapilo, jak velky a vyznamny
je uz dnes na trhu segment startupd.
Porovnal to s jinym sektory a napri-
klad zjistil, Ze start upy zameéstnavaji
4 % vSech zaméstnancti v CR a v poétu
zaméstnanci (150 tisic) je to dvakrat
vice neZpocet zaméstnancl vzemédél-
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stvi. Jedna se tedy o ekonomicky silnou
skupinu kvalifikovanych lidi, jejichz
primeérna mzda je 65 tisic korun. Re-
portupozornil. ze ve startupech mame
velky potencidl, ale je potieba tomu dat
prostor.

Myslim, Ze to prekvapiloistat, ktery
startupy dosud bral jako par mladych
fandt s notebooky, kteri na kolené néco
tvori. Nepotrebujeme zadné dotace, ale
potrebujeme podporu statu pri vytva-
feni transparentniho podnikatelské-
ho prostredi bez regulaci a zbyte¢né
byrokracie. Napriklad bychom chtéli
lepsi legislativu v pripadé zaméstna-
neckych akcii, které mnohé startupy
svym zaméstnancim poskytuji. Za-
kladatelé startupti se zacinaji sdruzovat
a vytvaret profesni sdruzeni, které by
zastupovalo jejich zajmy a prichéazelo
s navrhy, jak podnikatelské prostredi
v Cesku zlepSovat.

Co je vlastné startup,
jak byste to vysvétlil?
Podle Wikipedie je to organismus, kte-
ry hleda Skalovatelny byznys model.
To zni ale dost akademicky. D4 se rict,
Ze startup je podnikatelsky subjekt,
typicky nové zalozena ¢izacinajici spo-
leénost, ktera se na zakladé inovativni
podnikatelské koncepce za pouziti vy-
spélych technologii rychle vyviji a ma
velky potencial hospodarského ristu.
Jsou to firmy, které prinasejinéjakou
inovaci a maji velké ambice tu inovaci
rozsirit. Mohou to byt malé organiza-
ce s nékolika zaméstnanci, ale mohou
postupné rust a stat se velkou firmou.
Prikladem muZe byt tfeba Rohlik, kte-
ry zacaljako start up, dynamicky rostl,
takze si musel vytvorit néjakou firemni
strukturu, ale startpovou firmou zUsta-
va, protoZe porad inovuje, mé velké am-
bice a mindset posouvat véci dal.
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| vy pofad vyvijite, inovujete,

jaké novinky chystate?

Se Studiem Najbrt jsme se loni pustili
do budovani nové znacky a nové vizu-
alni identity, na jejimz zakladé jsme
letos spustili iplné novy web. Je tech-
nologicky i vizualné o nékolik trov-
ni vys$ nez ten pavodni. VylepSujeme
na ném nékteré funkcionality, tfeba
mnohem vic personalizujeme profily
nebo chceme, aby bylo mozné hledat si
praciakomunikovat s potencionalnim
zaméstnavatelem v prirozeném jazyce.
To znamena, ze kandidat popiSe svym
jazykem priority, které v praci oceka-
v4, a portdl mu vygeneruje nabidky na
miru. Firmam nabizime jednoduchou
moznost, diky niz mohou rychle dat
kandidatovi védeét, jak dopadl ve vy-
bérovém rizeni. Na to se porad a ¢asto
zapomina.

Nabizi portal i rGzné typy avazkd?

Ano, kandidati maji na portéle nabid-
ku rtiznych typt prace — hybridni mo-
del, remote, full time, krat$i tivazek.
Nékdy si ale pak musime s kandidaty
na pohovoru vyjasnit, co pro né ten ¢i
onen uvazek znamen4, zda to vnimame
stejné. Setkal jsem se s pripadem, kdy
kandidat pozadoval full time, ale pak se
ukazalo, Ze myslel full time jen na4 pra-
covnidny, a ne na cely pracovni tyden.
Ale mzdu by chtél jako za cely tyden.
Predstavy o praci se dnes hodné méni
a maze dochazet k nedorozuménim.

Uvadeéji firmy v nabidkach vysi platu
pro danou pozici?

ZlepSuje se to a my to firmam doporu-
¢ujeme. Jeto transparentniakandidati
to oceni. Na Slovensku touzje povinné
a k ndm asi néjaka evropska regulace
o zverejnovani vyse plati v nabidkach
také prijde.

Objevuji se v nabidkach
zaméstnavatelt pozadavky

na odborniky v oblasti Al?

Uzdéle pozorujeme trend, Ze firmy hle-
daji specialisty na strojové uéeni a na
Al Nyniprichazinova faze, a to hleda-
nilidi pro aplikovani AI. Vznikaji pozi-
ce, které se nevénujijen programovani
Al, alevyuzivani Al ve firmé. Trendem
tohoto roku bude prakticka aplikace AI
v konkrétni firmé. Nasi klienti uz sha-
néji konzultanty, kteribudoujejich lidi
skolit, jak a kde AI aplikovat.

Jaky je zajem lidi z IT sektoru

o manazerskou praci?

To je hrozné individualni. Jsou lidé,
ktefi manazerskou pozici berou jako
soucast své kariérnicesty, ale prevazuji
lidé, kteri chtéji ztistat experty a dal se
rozvijet. Jednu dobu jsme zazili trend
povysSovaniIT specialistli namanazery,
ale od toho se ustupuje. Mindset a styl
prace technika a styl prace manazera
jsou dvé odlisné véci. Nejlepsi je primo
se lidi ptat, zda by o manazerskou roli
meéli zajem. Zazil jsem u nés ve firmé
situaci, kdy odchazel $éf vyvoje a kdy
jsem sirtikal, ze toasibudu za néj muset
vzitja, ze ti kluci do toho asi nepajdou.
Ale zeptal jsem se jich. Jeden se prihla-
sil a podarilo se to. Je skvélym séfem
vyvoje. Naucil se dokonce rozdélit si
¢as na ,manazovani“ a na vlastni vy-
vojarskou praci, které se vzdat nechce.

Jaka bude dalSi budoucnost
StartupJobsu?

Skvéla! I kdyz, stat se mtiZe vSechno.
Doba je nejistad. Ale dlouhodobé mi
tento projekt dava smysl. V budoucnu
chceme proniknout do zahranici. Néja-
ké aktivity uz mame v USA a chtéli by-
chom pokracovat. Chceme byt jednim
mistem na svété, kde se najdou vSechny
préce, které lidi posunou vpred. /



Strategie uéeni zalozeného
na rozvoji dovednosti

S nastupem digitalni transformace a rostouci zavislosti na

technologiich musi zaméstnanci neustale aktualizovat své

dovednosti, aby mohli Gspésné vykonavat svoji praci.

ritické dovednosti pozadova-

né na dne$nim pracovisti za-

hrnuji digitalni gramotnost,

datovou gramotnost a kritické

mysleni. Tradi¢ni vzdélavani

vSak éasto nedosahuje dosta-
te¢ného rozvoje téchto dovednosti
a tak, pokud chtéji firmy uspét, musi
zameéstnance v potrebnych dovednos-
tech vzdélavat.

Strategie uceni zalozeného na do-
vednostech se zaméruje na zlepSovani
dovednostinezbytnych proindividual-
niafiremnirist, zjednodus$eni procesu
zvySovani kvalifikace a rekvalifikace
zameéstnancl v oblastech, které jsou
pro firmu klic¢ové.

Zmapovat si vzdélavaci potreby -
pomuze Al

Pred implementaci této strategie uce-
ni musi firmy nejprve pochopit roz-
sah nedostatku v dovednostech jejich
zameéstnanci. Komplexni data, ktera
pomahaji pri identifikaci stavajicich
silnych stranek jejich dovednosti a ur-

¢eni oblasti pro zlepSeni, mtze prinést
hodnoceni zaméstnanct.

Zaroven musi organizace vytvorit
seznam potrebnych dovednosti. To za-
hrnuje pouziti internich popist prace
a dalSich dat k pochopeni aktualni po-
tfebné arovné dovednostiv celém pod-
niku a identifikaci toho, co chybi. Zde
muiiZze umél4 inteligence hrat klicovou
roli pfi mapovani stavajicich dovednos-
ti a identifikaci vyvijejicich se potieb,
cozzajistujetrvalou relevanci seznamu.

Pokud firmy maji tyto zivotné dale-
zité idaje, mohou pak poskytovat rele-
vantni a poutava Skoleni, ktera zajisti,
Zejejich zaméstnanci budou mit doved-
nosti nezbytné pro firemni aspéch.

Organizace by také mély pri zava-
déni Skolicich a vzdélavacich aktivit
vyuzivat technologické platformy,
které umoznuji oznacovani vzdélava-
ciho obsahu specifickymi dovednost-
mi, usnadnuji identifikaci, pomahaji
vytvaret a dodavat obsah prizptisobe-
ny tak, aby efektivné resil nedostatky
v dovednostech.

Efektivni rozvoj dovednosti
zvysuje vgkonnost firmy

Efektivni programy vzdélavani nejen
zmirnuji nedostatek dovednosti, ale
maji také vyznamny vliv na udrzeni
zaméstnanct. Prazkumy totiZ nazna-
¢uji, Ze zaméstnanci davaji prednost
zaméstnavatelim, kteri se zavazali
k rozvoiji jejich dovednosti.

Mnoho organizaci vyviji interni
certifika¢ni programy, které motivuji
zameéstnance k ziskavani cennych do-
vednosti. Poskytovani certifikacia hod-
noceni nejen zvysuje konkurenéni vy-
hodu organizace pti naboru, ale také
umoznuje zameéstnancim pracovat
efektivnéji. Uceni zaloZené na doved-
nostech navic miize zpiisobit revoluci
v naborovych praktikach. Prijetim
pristupu k ucenizalozenému nadoved-
nostech mohou spoleénosti prijimat
kandidaty na zakladé potencialu a po-
skytovat Skoleninamiru, ktera podpori
jejich rozvoj na Spickové zaméstnance.
Prostrednictvim strategického rozvo-
je dovednosti v souladu se strategiemi
rlstu organizace rozsitujizasobu talen-
th, které maji k dispozici.

Digitalizace pramyslovych odvétvi
navic znamena, zZe pracovnici, kteri
se nezlepsuji a neuc¢i nové dovednosti,
zlistanou pozadu. Pristup k uceni za-
loZzenému na dovednostech znamena,
Ze HR tymy budou pravidelné sledovat
nové technologie a upravovat seznamy
potrebnych dovednosti, aby zamést-
nance rozvijely spravnym zptsobem.
To mize pomoci, aby se spole¢nosti
staly konkurenceschopnéj$imi a dlou-

Uspéch jakékoli organizace tak za-
visi na tom, jak dobre vybavi své za-
méstnance dovednostmi, které budou
zapotiebi v budoucnosti. /

Zdroj: HRD Connect
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VZDELAVANI

Léta slchame, jak
by bylo uziteéné mit
méritelna kritéria,
ktera by hodnotila
kvalitu vzdélavani
dospélgch

a nastavila
standard kvalitniho
vzdeélavani. | kdyz
néjaké snahy

v minulosti byly,
stale je hodnoceni
vzdélavacich
programu pro
dospélé ,pole
neorané®. Letos se
mozna blyska na
lepsi ¢asy, protoze
spoleénost Firemni
vzdélavani pripravila
hodnotici systém -
rating vzdélavacich
instituci, které se
vénuji vzdélavani

dospélych.

A, A+ nepo A++?

d roku 2022 ve spo-
lupraci s L&D ma-
nazery a specialis-
ty firem a podnik,
s dodavateli vzdeé-
lavani a experty na
vzdélavani a rozvoj zamest-
nancl pripravila Rating
of Adult Education neboli
RATEA, unikatni nastroj
meéreni a hodnoceni kvality
vzdélavani dospélych.
»Rating kvality vzdélava-
ni dospélych RATEA je po-
staven na akceptovani a do-
drzovani standardu kvality
vzdélavaci instituce v kom-
binaci s irovni hodnoceni
kvality ze strany zakaznika
aUcastnikt vzdélavacich ak-
tivit,” ¥ika Tomas Langer, za-
kladatel spolec¢nosti Firem-
ni vzdélavani, ktera rating
kvality vyvinula. ,,RATEA je
urcena vzdélavacim institu-
cim, které vzdélavaji dospe-
1é. Jde o komercni, verejné
a neziskové organizace, je-
jichz ¢innosti je vzdélavani
a rozvoj dospélych. Druhou
cilovou skupinou, ktera mu-
Ze rating vyuzit, jsou orga-
nizace s internim Gtvarem
vzdélavani, cozje pravnicka
osoba ¢i podnikajici fyzicka
osoba, ktera je zaméstnava-
telem, a ktera ma vlastnitym
nejméné 5 internich vzdeé-
lavatelti. Napriklad Gtvar
vzdélavani a rozvoje néja-

ké firmy,” upresnuje Tomas
Langer.

RATEA hodnoti tti typy
vzdélavacich akei: prezenéni
vzdélavaci akce,

synchronni online akce
a také kombinované online
a prezencni akce.

Tvlrci se snazili, aby byl
hodnotici systém jedno-
duchy, tedy srozumitelny
zadavatelm i vzdélavacim
institucim, aby byl zcela
transparentni a jeho hod-
notici kritéria relevantni.
Systém by také mél byt jed-
noduchy, srozumitelny zada-
vateliim a vzdélavacim insti-
tucim. I proto je vysledkem
komplexniho hodnoceni
rating na jedné ze tti irovni
A, A+ nebo A++.

Kritéria hodnoceni RATEA
Cosetedy v prubéhu ratingu
hodnoti?

1. Predmétem hodnoceni
je obdobi 6 poslednich
ukoncenych mésicu
pred datem podani
zadosti o hodnoceni.

Vzdélavaci instituce musi

v tomto obdobi prokaza-

telné realizovat vzdélavaci

akce v rozsahu nejméné 200

vyucovacich hodin alespon

pro 5 rlznych zakaznik.
Vzdélavaci instituce ma

vlastni funkéni webové
stranky obsahujici mini-
malné zdkladni nabidku
vzdélavacich akei, referen-
ce, kontaktni a fakturacéni
udaje, obchodni a rekla-
macéni podminky a zasady
zpracovani osobnich tdaji
v souladu s aktualné platny-
mi pravnimi predpisy.

Vzdélavaci instituce vy-
uziva vyhradné software
s platnou licenci pro dany
zpusob uziti.

2. Druhym kritériem je
hodnoceni pripravy
vzdélavaci akce.

Hodnoti se, zda je zakaznic-

ka komunikace se vzdélava-

ci instituci bezproblémova,
véasnd a vede k vyreSeni
pozadavkt zakaznika. Dale,
zdakazda vzdélavaciakce na
miruvychazizprokazatelné
analyzy potreb zdkaznika.

Zda je pro kazdou vzdé-

lavaci akci zpracova-

nadokumentace
minimalné




Startuje hodnoceni
kvality vzdélavani dospeélych

s prvky definovanymi stan-
dardem a zda je zadkaznik
sezndmen s dokumentaci
vzdeélavaci akce nebo jejim
podrobnéjsSim popisem pred
objednavkou.

/'

3. Tretim Kkritériem
hodnoceni RATEA je
realizace vzdélavaci
akce.

Hodnotise, zda méa ti¢astnik

k dispozici vSechny potreb-

né informace pro zdarny

prubéh vzdélavani pred, pri
ipo vzdélavaci akei.

A také to, zda vzdélavatel

(lektor, trenér, ale i kou¢

nebo konzultant) vede

vzdélavaci proces

v souladu se schvale-

nou dokumentaci,

charakteristikou Gi¢astniku,
jejich potrebami a sméruje
k dosazeni vzdélavacich cila
a zda vede vzdélavaci akei
v souladu s definovanymi
didaktickymi aj. zasadami
a doporucenimi.

VZDELAVANI

4. Ctvrtym hodnoticim
kritériem RATEA
je evaluace a dopad
vzdélavaci akce.
Zjistuje se, zda vzdélava-
ci akce méla na Gcastnika,
jeho tym ¢i celou organizaci
(zdkaznika) méritelny dopad
a zda vzdélavaci instituce
prubézné a pravidelné sle-
duje spokojenost Gcastniki
a efektivitu vzdélavacich
akci a pracuje se zjisténimi.
Pokud ma byt kritérium
evaluace naplné-
no, hodnoti
RATEA,
zda



VZDELAVANI

je kazda vzdélavaci akce
ukoncena prokazatelnou
evaluaci (pisemny ¢i online
dotaznik, rozhovor apod.)
zjistujici minimalné stan-
dardem definované poloz-
ky. Dale se posuzuje, zda je
vzdélavaci akce ukoncena
hodnocenim naplnéni vzdé-
lavacich cila.

5. Soucasti hodnoceni
RATEA jeihodnoceni
tymu vzdélavateli.

Prosplnénitohoto kritériaje

podstatné, aby kazdy vzdéla-

vatel byl kvalifikovan v obo-
ru, v némz pusobi u vzdéla-
vaci instituce.

A dale, aby vzdélavaci
instituce neustale a prubéz-
né pecovala o vzdélavatele,
ojejich odborny a metodicky
rozvoj.

6. Sestym hodnoticim
kritériem RATEA jsou
vzdélavaci prostory
a prostredi.

Vzdélavaci instituce zajisti,
aby kazda vzdélavaci akce
probihala ve vzdélavacich
prostorach vhodnych pro
dany obsah akce, které jsou
prijemné, bezpecné a pri-
stupné pro tcastniky. Kaz-
da vzdélavaci akce by méla
byt realizovana v odpovida-
jicich prostorach podle de-
finovaného standardu, vé.
dalsiho vybaveni.

Kalibrovany tgym
hodnotiteld

VSechna uvedena kritéria
posuzuji hodnotitelé, tym
expertlinarozvojavzdelava-
ni dospélych s radou zkuse-
nostiztuzemskychimezina-
rodnich projektit hodnoceni

Proc¢ by vzdélavaci
spole¢nosti mély mit
zajem hodnotici sys-
tém RATEA vyuzivat?

Existuje nékolik dtvodu:

« Vzdélavaci instituce
zjisti, zda spliuje
standard definovany
L&D manazery/spe-
cialisty, vzdélavacimi
institucemi i experty.
Ziska nezavisly obraz
o své kvalité i kvalité
svych sluzeb.

Dozvi se, jak ji vhima-
jizakazniciilektori.
Identifikuje své silné
a slabé stranky.

Odlisi se konkuren-
ce diky moznosti
uzivat certifikat i logo
na svém webu, social-
nich sitich, propagacé-
nich materialech ¢i
osvédcenich.

Ziska prestiz spoje-
nou s Gcasti v elitnim
klubu provérenych
vzdélavacich insti-
tuci.

Zakaznici vzdélavaci
instituce uvidi, Ze
vzdélavaci instituci
skutecné zalezi na
jejich spokojenosti

a kvalité poskytova-
nych sluzeb.

kvality vzdélavani. Tym je
kalibrovany a dokaze posou-
dita ohodnotit podle metodi-
ky RATEA dosaZenou iroven
plnénych kritérii. Samozrej-
mostijedodrzovanietického
kodexu.

Hodnotitelé hodnoti jed-
notliva kritéria ze zaslanych
podkladti od vzdélavaci in-
stituce, ktera chce ziskat
rating, dale primo na misté
navybraném vzorku vzdéla-
vacich akei a také na vzorku
zakazniku a realnych Géast-
nikl realizovanych vzdéla-
vacich akei.

Jak hodnoceni RATEA
probiha

Hodnoceni vzdélavaci insti-
tuce ma 4 faze.

1. Sebehodnoceni

vzdélavaci instituce
Zajemce o hodnoceni po-
rovna kritéria hodnoceni se
skute¢nym stavem. Pokud
kritéria splnuje, poda pri-
hlasku k hodnoceni.

2. Ovéreni splnéni
standardu
hodnotitelem

Po prijeti prihlasky je vzdé-
lavaci instituci pridélen
hodnotitel spliujici Eticky
kodex RATEA. Ten provede
hodnoceni na dalku a na-
sledné i na misté u vzdéla-
vaciinstituce vdohodnutém
terminu.

3. Ovéreni zakazniky
aucastniky
vzdélavacich akei

Soucasti hodnoceni RATEA
je také ziskani zpétné vazby
rozhovorem se vzorkem za-
kaznikti dané vzdélavaci in-
stituce a také dotazovanim
redlnych ucastnika jejich
vzdélavacich akei.

4. Finalni hodnoceni
vzdélavaci instituce
V pripadé aspésného ukon-
éeni je vzdélavaci instituci
predan certifikat, loga RA-
TEA a umoznén pristup
k dalsim vyhodam spoje-
nym s ratingem. Hodnotitel
na nésledné schizce vysvét-
li GspéSnym i netspésnym
vzdélavacim institucim vy-
sledky a navrhne moznosti
zlepSovani jejich kvality.

Platnost ratingu jsou 3
roky od data dspésného
ukonceni hodnoceni.

Podle vysledk a v pripa-
dé splnéni kritérii RATEA je
pridélen vzdélavaci instituci
jeden ze stupnt hodnoceni
A, A+ nebo A++.

~Ratingem jsme dovrsili
nase usili o skutecné zvyso-
vani kvality vzdélavani do-
spélych. Davame tak vzdeé-
lavatelim moznost ziskat
nezavisly pohled na svou
kvalitu i doporuceni pro dal-
$irozvoj. A tim samoziejmé
imarketingovy nastroj, kte-
ry tudosud chybél. Nadruhé
strané davame do ruky na-
stroj i tém, kteri vzdélavani
zajistujia nakupuji-snadno
rozeznajivzdélavatele s ove-
renou kvalitou, unéhozdiky
standardu vi, co mohou oce-
kavat,” uzavira Tomas Lan-
ger. (ak)



Lidi mé neskutec¢né bavi

Jesté pred par lety si bez HR nedokazala

predstavit zivot. Dnes si naopak neumi

predstavit, Zze by se do néj méla vratit.

Presto je mu za mnohé vdécéna. Za to, co ji

naucil, a také za to, jakou Zivotni prilezitost

ji nachystal. Dovedl ji totiz ke kou¢ovani.

Nasla tak svou zivotni rovhovahu a dnes

je pravodcem na cesté ke spokojenosti

ostatnim, coz ji pfinasi vnitini naplnéni.

Celozivotnim poslanim Barbory Korbelarové

je totiz pomahat.

Baru, pomahat je sice
tvym Zivotnim poslanim,
ale take te malem stalo
zdravi. Co se stalo a jak
to, Ze je to dnes jinak?
Dvacet let mé dospélosti
vyvrcholilo pred péti lety
chronickym tinavovym syn-
dromem. Celozivotné jsem
se totiz stavéla na posledni
misto a nedokazala jsem si
fict o pomoct. A kdyz uz se
to ndahodou povedlo, tak
jsem se citila strasné. Moje
hodnota totiz byla ,,poma-
hat“ a ne byt v opaéné po-
zici. Rozdévala jsem se pro
druhé a popirala jsem svou
existenci, svoje stresy, stra-
chy a potreby. Ted uz to ne-
délam. Diky koucovanijsem
sitohle vSechno zpracovala.
Dnes uz tedy mohu délat to,

co mé ¢ini $tastnou a v sou-
ladu sama se sebou a bez
obav o své zdravi.

Mas za sebou 20 let
uspésné kariéry v oboru
HR. Tvoji byvali kolegoveé
na tebe stale radi
vzpominaji, protoze jsi
pro né udélala mnohe.
Co se ve tvém zivote
udalo, ze ses dala na
koucovani?

Koucovanisi mé vlastné na-
§lo samo. V roce 2022 jsem
zacala citit, Ze k HR potre-
buji néco doplnit. Nékam
posunout rozhovory se za-
méstnanci, abych jim ze
své pozice mohla byt vice
napomocna. Nasla jsem si
proto akreditovany koudéo-
vaci vycvik, pustila jsem se

do toho a neskute¢né mé to
pohltilo.

Bylo pro tebe tézke
opustit HR branzi?

Bylo to tézké. Asi hlavné
proto, Ze jsem to neplano-
vala. Moje télo ale zacalo
vydavat jasné signaly, Ze se
musim rozhodnout. A tak
jsem se rozhodla jit dal, no-
vou cestou.

Ma podle tebe smysl
investovat do rozvoje
zaméstnancu? Co kdyz
to povede k tomu, ze si
lide néco v sobé uvedomi
a zacnou odchazet?
Investice do rozvoje lidi ma
obrovsky smysl. Spokoje-
ny zameéstnanec totiz tvori
spokojeny tym a spokoje-
ny tym je zakladem dobré
atmosféry ve firmé. Toho
chce prece dosahnout kaz-
dy zaméstnavatel. MizZe se
stat, ze si koucovany zameést-
nanec néco o sobé uvédomi,
treba ze jeho sen neladis da-
nou praci, ana zakladé toho
donese vypovéd. Nicméné
moje zkusenosti spise rika-

ADVERTORIAL

ji, Ze silidé najdou ve firmé
své spravné misto, zméni
pristup a postoj k podmin-
kam i prostredi, objevi smy-
sl i v tom, co treba délaji
v tuto chvili neradi. Tohle
vS$e dokazeme v koucéovani
rozklicovat a zaméstnanci
pak pracuji s mnohem vétsi
radosti.

V jake zivotni fazi je
vhodné si najit kouce?
Idedlné v okamziku, kdy
chce élovék dosdhnout né-
jakého posunu ve svém Zivo-
té, jit dal, na dalsi level, ale
treba nevi kudy. Kdyz chce
pracovat na svém vnitfnim
svété a zménit svij zZivot
tak, aby byl vice spokojeny
jak ve vztazich, tak v praci.
Koucovani nabizi spoustu
uc¢innych technik a metod,
které v tom umi pomoci. /

Barcu zpovidala
marketacka a v minulosti
novinarka Marie Lafantova.

Barbora Korbelafova ma za sebou 20 let praxe v oblasti HR. Dnes
se vénuje koucovani (je certifikovana ACC koucka dle ICF), které
ji pfivedlo i mezi lektory. Je totiz zapojena do projektu Spokojena

ucitelka, coz je akreditovany osmidilny cyklus seminafd osobniho

rozvoje pro pedagogy. A velmi brzo se stane také moderatorkou

naSeho pripravovaného podcastu HR Stories.
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Co lidi na jejich Séfech
nejvic stve
a kdo za to muze?

Nevyvazeny work-life balance, neférové odmeénovani,

Spatna firemni kultura, nemoZnost rlstu, pocit

nedocenénosti, nesoulad s firemnimi hodnotami. To jsou

nej¢astéjsi davody k odchodu ze zaméstnani, které uvadéji

7o w

zahranicéni i Geské prizkumy. Jedna dlouholeta stalice mezi

.

s§éf* pro lidi vlastné znamena?

ojeto,nacosilidé kamaradim
stézuji, kdyz prijde re¢ na $éfa?
Ajevzdycky chybajen vném?
V tomto ¢lanku hledam odpo-

védi pro obé zminéné strany.
,,M1U;j $éf si na praci na spo-
le¢ném projektu prived! svou pritelky-
ni. To by asi nicemu nevadilo, pokud by
to nebylo tak, Ze at uz ona prijde s ja-
koukoli blbosti, on ji protlaci. Dnes je
to tak, Ze co neprojde pres ni, neprojde
vibec, ackoli ten, kdo projekt vede, je
on. Opustit projekt v ramci firmy ne-
muzu a uplné se mi odejit taky nechce,”
popisuje mi Zuzana svou souéasnou
pracovni situaci, kdyz se ji ptdm na to,
co si mysli, Ze lidi $tve na jejich Séfech.
,Vadi mi, kdyz mi $éf vola v sedm
vecer, abych opravila neddlezity in-
terni report, ktery jsem opravovala uz
trikrat. Nejhorsi je, kdyz si nev§imne,
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nimi je§té chybi - Spatny $éf &i vedeni. Co ale ten ,Spatny

co vSechno jsem udélala dobfte, ale pti-
jde za mnou s néjakym detailem, ktery
je treba opravit,“ odpovida na stejnou
otazku Natdlie, studentka, ktera pracu-
je v marketingové agenture.

,U jednoho z nich se nalada odvijela
treba od vysledkt sportovnich utkani,
neshod s manzelkou nebo nesrovnalos-
ti s nejvys$sim vedenim. Setkala jsem
se i s nevhodnymi nardzkami na muj
vzhled a vybirani lidi do tymu podle
vzhledu. Nastvat mé dokazaloito, kdyz
jeden z $éfi nedodrzoval slibené véci,
at uz se to tykalo odménovani nebo po-
vys$eni,“ popisuje Anna, HR manazerka
z telefonické spole¢nosti.

Je to jako manzelstvi

Prikladd toho, co se lidem nelibi na je-
jich séfech, existuje rada. Abychom se
alenedivalijen nato, jak hroznijsou $é-

TEXT BARBORA HARTMANNOVA, VEDOUCH
KOMUNIKACE, PERFORMIA

fové, jedobré podotknout, Ze kazdy znas
si pravdépodobné pamatuje $éfa, které-
ho mél opravdu rad. , Libise mi, kdyz se
mj $éf zajima o mé a muj nazor, kdyz
mi svéruje véci, které sim umi, a ne-
chava mé je zkouset, kdyz s nim mazu
konzultovat sva feSeni a kdyz mé umi
pozitivné motivovat,” dopliiuje Natalie
svllj komentar o negativech nééim, co
nasvém $éfovimarada.,Mojesoucasna
Séfova je nejlepsi $éfka, kterou jsem kdy
v zivoté méla,”“ dodava Anna, ktera sina
predchozi nadrizené stézovala.

Mnoho lidi v praci se svym $éfem
travi vice ¢asu nez se svym manzelem
¢i manzelkou. ,,I v manzelstvi jsme
svédky mnoha rozvodd, a tak neni nic
prilis divného na tom, Ze nékdo uz ne-
chce byt se svym $éfem a chce z firmy
odejit,” dopliiuje k tomu Méarten Ru-
now, zakladatel spole¢nosti Performia
International. ,V pripadé vztahu za-
meéstnanec-$éfje ale snazsiten problém
vyresit, protoZe v pracovnim svété jsou
dana striktnéjsi pravidla chovani, nez
je tomu v manzelstvi,” rika.

~Stejné jako je to u kazdého vzta-
hu, i u vztahu podvizeny-séf by mélo jit
o oboustranny zdjem a snazenise o to, aby
to fungovalo.”

| $éf se nékdy citi hrozné
M¢éla jsem asistentku, ve které jsem od
zacatku vidéla potencidl. I kdyz se né-



kteréjejichyby v pracicasto opakovaly
a ja méla stale Castéji dojem, Ze mi pri
nasich setkanich nerika pravdu, porad
jsem se drzela toho, Ze kazdy je preci
uvnitt dobry a mé Sancisezlepsit. Trva-
lo to az do chvile, kdy sama dala vypo-
véd aajashritzouzjistila, Ze mé po celé
firmé pomlouvala a Ze mQj rok trvajici
pocit, Ze jsem $éf k nicemu, mozna neni
aztak Gplné opravnény. Trvalo mijesté
dlouho se ztoho oklepat a uvédomit si,
Ze pocit ménécennostidozadného-ani
toho pracovniho - vztahu nepatri. Po-
rad vérim, ze v lidech je hlavné dobro
a spousta skrytého potencialu, jen si
davam pozor na své vlastni pocity.

Ptate se ¢i to je pribéh? Muj vlastni.
Chtéla jsem jim ukazat druhou stranu
mince pro $éfy, které v prvni poloviné
tohoto ¢lanku popadl pocit, Ze nikdy
nemohou byt skvélym vedoucim. Ne-
bojte, stejné jako je to u kazdého vzta-
hu, iuvztahu podrizeny-$éf by mélojit
o oboustranny zajem a snaZeni se o to,
aby to fungovalo.

LSPamatujte si, Ze byt dobrym Séfem
je neustaly proces uceni se a zlepSovani.
Pravidelné chtéjte od svého tymu zpétnou
vazbu abudte otevrenizméneé, kdyzbude
potveba.”
- ChatGPT

Dva tipy pro §éfy
Kdyzjsem sido programu ChatGPT za-
dala dotaz ,,Co bych méla délat, abych
byla dobrym $éfem?“, dostala jsem na
prvnizadani dvanact odpovédi a rekla
si, Ze tohle nemuzu splnit, ani kdybych
byla superhrdina. Vedte prikladem,
nastavujte jasna ocekavani, budte
podporujici, dodavejte tymu energii,
naucte se dobre zvladat problémy,
budte prizptisobivi a tak dale. Nastésti
meé uklidnila posledni véta, kterou mi
bezempaticky robot empaticky napsal:
~Pamatujte si, Ze byt dobrym $éfem je
neustaly proces uceni se a zlepSovani.
Pravidelné chtéjte od svého tymu zpét-
nou vazbu a budte otevreni zméné,
kdyZ bude potreba.” Uf!

Co mi z téch vSech ¢lank, ndzorta
aprazkumu vyrazné vynika jako dopo-
ruceni pro $éfy? Jsou to dvé véci. Prv-
niznich je komunikace. To asi nikoho
neprekvapi. Co mé ale ujistilo o tom,
ze komunikacejekli¢, je studie, o které
napsal zakladatel a CEO spoleénosti Get
Lighthouse Jason Evanish. Podle této
studie zminilo 69 % manazer1, ze maji
jako 1idri obavy z neptijemné komuni-
kace se svymi zaméstnanci. Na druhé
strané priblizné 31 % zaméstnanct je
do své prace opravdu zaangazovanych.
Evanish tim poukazal na to, Ze existu-

je spojitost mezi dobrou a odvaznou
komunikaci lidrt s vétsi anga-
zovanosti a zapojenim

lidi v jejich tymech.



Cim méné se tedy budeme obavat ko-
munikovat se svymi lidmi a jakoukoli
neprijemnost vyslovime a v klidu ji
s nimi (samozfejmé mezi ¢tyFma oci-
ma) probereme, tim schopnéjsi bude-
me my i nasi lidé.

Dalo by se namitnout, Ze znékterych
lidi jejich opravdovy nazor prosté ne-
vydolujete. To musim potvrdit, nenito
snadné. , Jako prevenci mize vedouci
pouzivat pozitivni komunikaci. Pokud
na své obchodniky, techniky, podrize-
né v 90 % pripadd mluvite pozitivné
a s respektem, vytvarite tim ,bezpec-
ny prostor v komunikaci‘. Kdyz potom
prijde potieba mluvit o neprijemnych
vécech, vétSina zameéstnanc nema tak
velkou obavu Fict pravdu. Lidé si zvyk-
nou, Ze rict svlij nazor nebo prav-
du je normalni a neceka je
za to dehonestujici pfi- = _;_&31

. v, T
stup,”radivtombhle pri-
padé Vlasta Opelkova,
reditelka spolec¢nosti
Business Success, ktera
se svymilidmiprave $é-
fm v jejich vedeni lidi
pomaha.
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Ajakaje ta slibené druhé doporuce-
ni, které mize mého patranivyslo? Asi
vas neprekvapi, Ze je to produktivita
a individualni pFistup k lidem. ,Séf by
mél byt schopen spolupracovat se svy-
mi lidmi tak, aby dosahovali vysledkt
a stale se zlepSovali. To je jeho hlavni
ukol. Kdyz $éf vyzaduje vysledky, sam
je mé aje dobrym prikladem a zaroven
rozumi svym lidem a tomu, Ze je kazdy
jiny, bude tim $éfem, na kterého kaz-
dy vzpomina v dobrém,” radi Marten
Runow.

VVzkaz pro $§éfy i jejich lidi
Pokud jste docetli az sem, je vidét, ze
mate opravdu zajem sviij vztah §éf-za-
meéstnanec zlepsit. Ja se rozhodné
radim mezi vas a porad budu
hledat cesty, jak sebeiostatni
jesté posunout. Mym vzka-
zem pro $éfy je: Hlavné
klid! Jste skvéli uz jen
proto, Ze chcete védét,
jak byt lepsi. Chtéjte
svym lidem poro-
zumét a kdyz mate
néco neprijemného

na srdci, feknéte jim to. Kdyz mate na
srdci néco prijemného, reknéte jim
o tom také. Porad hledejte mozZnosti,
jak se zlepSit a nezapomente sami sebe
ocenit za to, co jste az do ted zvladli.
Muj vzkaz pro zameéstnance a podri-
zené zni: Nebojte se se svymi $éfy mlu-
vit a Fict jim, co vas trapi. Chapejte, ze
Séf je taky ¢lovek se svymi vlastnimi
problémy. Budte iniciativni a pfinosni
natolik, Ze $éf vasi pomoc vyrazné po-
citi. Kdyz chcete pochvalu, reknéte si
oni. A sem tam ji dejte i svému $éfovi-
mozna ji taky potfebuje. /
Zdroje: indeed.com, leaders.com,
money.com, getlighthouse.com
~Why Is Everyone Afraid at Work*

Pokud na své
obchodniky, techniky,
podfizené v 90 %
pripadd mluvite
pozitivné a s respektem,
vytvarite tim ,bezpecny
prostor v komunikaci'.
Lidé si zvyknou, Ze Fict
svUj nazor nebo pravdu
je normalni a neceka
je za to dehonestujici

pristup.



Kam letos vyrazit
na dovolenou s benefity?

Léto se kvapem blizi

a mnoho z nas uz zadina
planovat dovolené. At
uz davate prednost

tuzemsku nebo zahraniéi,
mame pro vas tipy, které
vam pomohou vybrat si
dovolenou presné podle
vaSich predstav. Pokud mate
navic volnoéasové benefity
od Pluxee mtiZete usetfit

tisice korun.

Dovolena po celém svété

S benefity Pluxee pohodlné uhradite
zajezd k moti u spousty cestovnich
kancelari a agentur, napt. Fischer, Ce-
dok, CK Blue Style, Cestovni bali¢-
ky, Golden Travel and Tours, Ceské
kormidlo nebo Invia. Letosjsou v tren-
du destinace: Spanélsko, Sicilie, Malta,
Kypr aKréta, ze vzdalené€jsich mist pak
Thajsko, Dominikanska republika, Za-
nzibar nebo Madagaskar.

Chystate se do Chorvatska nebo jiné
zemeé a chcete vyrazit na vlastni pést?
Itoneniproblém. Diky nasemu partne-
rovi Booking.com seZenete ubytovani
na par kliknuti za skvélou cenu. Leten-
ky pak mtizete objednat pres cestuj.plu-
xee.cz od Letuska.cz nebo Kiwi.com.

Dovolena v tuzemsku
Doma je doma. Souhlasite? Pak moz-
né premyslite, kam vyrazit na dovo-

—

lenou po nasi krasné republice. Mrk-
néte na bohatou nabidku ubytovani
od eHotel.cz nebo originalni ubytka
od Amazing Places. Romantikim do-
porucujeme pronajmout chatu nebo
chalupu od Chatyachalupy.cz a milov-
nici prirody si zas prijdou na své u na-
Seho partnera Stezka korunami stro-
mu v Krkonosich. V pripadé, Ze touzite
po dovolené s celou rodinou, ptijéte si
karavan u Campiri, Karavanycesko.
cznebou MM Karavany a projedte ne-
jen Cesko krizem krazem.

Jak udélat z dovolené
nezapomenutelny zazitek?

Chybi vam adrenalin? Podivejte se
na Zazitky.cz nebo Skvélé Cesko a vy-
berte si ze Siroké skaly aktivit, jako
jsou seskok padakem, jizda v zavod-
nim automobilu ¢i paintballova pre-
stielka a okorente si svou dovolenou.
Pokud chcete zazit néco opravdu ne-
vSedniho, tak u nasich partnert Sle-
vomovat nebo Allegria najdete Sirokou
nabidku zazitkd a kurzd. Stante se na

ADVERTORIAL

jeden den oSetrovatelem v ZOO nebo
vyzkousejte workshop kaligrafie ¢i
kurz vareni.

Jednodenni vylety

S Flexi Pluxee si muZete uzit spoustu za-
bavy i béhem jednoho dne. Co takhle
vyletscelourodinoudo Zoo Praha, Zoo
Hluboka, Zoo Olomouc, Safari Parku
Dvir Kralové nebo Zoo Liberec? Aké-
néj$im rodinkam pak doporucujeme
navstivit Fajnpark Chlumec nad Cid-
linou, trampoliny v Nisa park, Akti-
vity park Olomouc, Jump arénu Ta-
bor nebo Lumparium v Pardubicich.

Co s sebou na dovolenou?

Pokud si neumite predstavit dovole-
nou bez knizky, objednejte si pékné
éteni v nasich partnerskych knih-
kupectvich Knihy Dobrovsky, Kan-
zelsberger, Luxor, Leda, Grada, Mel-
vil nebo Kosmas. Pro opalovaci krémy
nebo vybavu do letni lékarnicky zajdé-
te do Benu lékarna, Dr. Max, Lékarna
CZ a Chytra lékarna. /
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HR ma nastavovat
manhazerum

[RGADLE

Ctirad Lolek, vgkonny HR feditel v Komeréni bance, plisobivHR s
¢tvrt stoleti. Na za¢atku kariéry byl u toho, kdyz se u nas rodila
moderni personalistika, a nenahraditelné zkusenosti z HR sbiral ve
firmach, které k nam personalistické know how ze zahranici pfinasely.
Pak nastal ¢as, kdy i on ve své kariéfe v riznych firmach predaval své
zkuSenosti mladsim koleguim, a tak vychovaval novou generaci HRistu,
ktefi dnes Uspé&sné pusobi v fadé firem po celé republice. Jako by jim
tak predaval koliky ve Stafeté, v niz se bézi o stale vyssi uroven HR.

V/ tom vidim velkou zasluhu Ctirada Lolka pro rozvoj HR u nas. Podporu
kariéry schopnych kolegli ma ziejmé ve svém DNA. ,,Mam to nastavené
tak, Zze pro mé neni problém, kdyz Sikovnému ¢lovéku pomUzu v jeho
kariérnim rozvoji, byt jinde. Mimo firmu. Véfim, Ze na plGvodni firmu
nikdy nezanevie, vzdycky se k ni bude dal vracet, hezky o ni mluvit.

A my mUzZeme byt pysni, Ze jsme pfripravili tak skvélé lidi,* 7F
Fika Ctirad Lolek. G
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Viceméné prima. Studoval jsem na Uni-
verzité Palackého v Olomouci sociologii
aandragogiku a diplomovou praci s té-
matem Personalni management jsem
délal ve spolupraci sjednou ostravskou
firmou. Diky této spolupraci mi taméjsi
personalnireditel nabidl, abych po pro-
moci k nim Sel do HR pracovat.

Spousta lidi se mé pta, jak mzu praco-
vat tak dlouho v HR, ale mé to strasné
bavi. Zrejmé proto, Ze je to prace spoje-
né neustale s né¢im novym a porad se
nécemu uéim. Navicje to praceslidmi,
takze je velmi pestra a riznoroda. To
meé nabiji. Nemam rad rutinua v HR se
stale néco déje v souvislosti s tim, jak
rychle se ménibyznys. Tu rozmanitost
HR jsem si umocnil i tim, Ze jsem pi-
sobil ve firmach rtiznych sektort. Pra-
coval jsem v papirenském primyslu,
v automotive, ocelarstvi, v telekomu-
nikacich a ted ve financich.

Kdyz jsem po skole zaéinal, nebylo na
trhu dost vyskolenych personalistt.
TakZe tomu, kdo mél vzdélani jako ja,
se nabizely v personalistice zajimavé
pracovni moznosti. Zac¢inal jsem ve
firmé AssiDomén, kterou Holandané
tehdy restrukturalizovali. V AssiDo-
mén na mé spadly vSechny HR procesy,
cozbylo najedné strané strasné stresu-
jici, na druhé strané to byla obrovska
zkusSenost. Jako mlady kluk jsem byl
hozen do vody a v praxi se uéil plavat.
Naudil jsem se komunikovat a vyjed-
navat s lidmi. A to s lidmi, kteri byli
vékoveé starsi, méli uz néjaké zkuse-
nosti, zatimco ja byl zelena¢. Dalo mi
to do zivota jednu velice podstatnou
véc: Ze s lidmi miiZete jednat vzdycky,
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Ze snimi muazete resit jakékoliv, i nepri-
jemné véci. Vzdycky se k nim ale mu-
site chovat s maximalnim respektem.
Takze to byla velka skola zZivota.

Po trech letech prisla dalsi velka vy-
zva, kdyz jsem prisSel do automotive,
do spolec¢nosti Timken. To byla ame-
ricka spole¢nost, kde méli HR procesy
nastavené extrémné nadstandardné.
Nahlédljsem do HR kuchyné, do talent
managementu, leadershipu nebo pla-
ni nastupnictvi, uz tenkrat tam resili
work life balance, zatimco u nas jsme
otomjeSté nemélianizdani. Navicjsme
tam staveéli zavod na zelené louce, coz
pro mé byla dalsi obrovska pracovni
zkusenost. Jako zaméstnanec ¢islo 3
jsem do nové fabriky nabiral vSechny
lidi. Moc rad na to obdobi vzpominam
a dodnes se s mnoha byvalymi kolegy
potkavame.

Dalsi mimoradnou zkusSenosti byly
ocelarny Arcelor Mittal, kam jsem pri-
Sel v roce 2008, v dobé finan¢ni krize,
ktera se na tézkém prumyslu extrém-
né podepsala. Ocelovy gigant s 9000
zameéstnanci! Tam jsem se najednou
zfirmy, kde jsem vSe budoval a zavadeél,
dostal do firmy, kde jsem musel délat
krizové rizeni. Krizi se podarilo zvlad-
nout, pak jsem byl vyslan do Lucem-
burku, kde jsem si vyzkousel praci na
pozicivmezinarodnim managementu.
Poté nasledovala prace v 02, kde pro mé
zase byla obrovskou vyzvou transfor-
mace plynouci ze zmény vlastnika, kdy
02 prevzala spole¢nost PPF. Z velkého
mezindrodniho korporatniho svéta
jsem se dostal do svéta, kde je kultura
nastavena nazakladé rozhodnuti vlast-
nika. Opét nenahraditelna zkuSenost
pro dalsi kariérni Staci.

Vsude, kde jsem pracoval, jsem se
naudil néco nového, vzdy to bylo za-
jimavé, uzitecné a mohu z toho stale
¢erpat i nyni v Komeréni bance.




kombinuje praci online a prezenéni
pfitomnost lidi na pracovisti?
V dobé covidu jsme se naucili pracovat
z domova a ridit lidi na dalku, to byla
naprostd nutnost. Po covidu jsme si
s managementem rekli, Ze chceme fle-
xibilituudrzetinadale. Nejenom proto,
abychom lidem dalimoznost usporadat
silépe pracovni a soukromy zivot, ale
iproto, Ze chceme budovat firemni kul-
turu zalozenou na davére. Flexibilitou
davamelidem divéruanadruhéstrané
od nich oéekavame odpovédnost. Toje
filozofie naseho konceptu Smart Office.
Podstatné prizavadéni Smart Office
bylo, Ze kdyZz za nami manazeti prisli,
abychom jim k flexibilité jako HR dali
néjaka pravidla, tak jsmejim rekli, Ze je
tonanich, jak si to zatidi, protoze kaz-

PROFESIONAL

dy tym je jiny a plo$na pravidla na to
nemame, ale jako konzultantije vtom
radi podporime.

Smart Office se nam osvéd¢il, za-
meéstnancim vyhovuje, zvysila se nam
produktivita, napt. v back office 0 3 %.
Manazeram ale rikam, Ze i flexibilita
musi byt v rovnovaze, a je proto velmi
dtlezité, aby se lidé pravidelné potka-
valiosobné. Aby dochazelo k socialnim
kontaktlim, aby mohli vzajemné v ty-
mech sdilet véci, vymeénovat si nazory
a aby se tim udrZela kreativita a ino-
vativnost. Kdyz koncept Smart Offi-
ce zpétné hodnotim, neumim si dnes
predstavit, Ze bychom se vratili do doby
pred covidem.

Je to konkurenéni vghoda?

Na flexibilitu se kandidati hodné pta-
ji, takze nam to v ndboru dava velkou
vyhodu. A také to déla nas nabor efek-
tivnéjsi z hlediska celorepublikového
zacileni. UZ se nemusime zamérovat
jen na jedno urcité misto, ale cilime
na celou republiku a oslovime mno-
hem vice kandidatt. Treba dnes rano
jsem vital novaéky a mezi nimi byl pan
z Frydku Mistku, ktery bude pracovat
v technologické ¢asti banky, a domlu-
vil se, ze bude vyuzivat praci z domova
a jednou nebo dvakrat tydné prijede
do Prahy. Kdybychom nenabidli flexi-
bilitu, nikdy bychom takového élovéka
nenasli a neziskali.

Flexibilita ale klade velké naroky na
manazery, na zpUsob, jak fidit a vést
lidi.

Dalijsmejim volnou ruku, aby si to vse
samizorganizovali. Je to ojejich pristu-
pu a odpovédnosti. Od nas dostavaji
velkou podporu ve vzdélavani a pora-
denstvi. Majinasi davéru, ale ocekava-
me, Ze jejich tymy budou produktivni
anaplni cile, které jim byly nastaveny.
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"= Ctirad Lolek

HR reditel, Komercni banka

Odbornik v oboru personalistiky se
specialnimi znalostmi a zkuSenostmi

ve formovani strategie lidskgch zdroju,
predevsim pak v oblasti fizeni vgkonu,
talent managementu, rozvoje leadershipu,
zaméstnaneckych vztahu a interni
komunikace. Po studiu sbiral zkuSenosti jako
HR manazer ve spoleénostech AssiDomén,
Timken Company, zodpovidal za strategii

a vedeni lidskych zdroju ve spoleénosti
ArcelorMittal Ostrava a poté na evropské
urovni fizeni spoleénosti ArcelorMittal Long
Carbon Europe v Lucemburku. Plsobil jako
HR feditel ve spole¢nosti 02 Czech Republic
', a odr. 2019 je vgkonngm HR feditelem KB.

Pokud by se cile plnit nedartilo, nesou za
to plnou odpovédnost. Flexibilita v§ak
na manazery také klade nové a vyssi
naroky, zejména v oblasti organizace
prace, nastavovani cilli a vzajemného
o¢ekavani, hodnoceni, komunikace
a predavani zpétné vazby. Manazer
musi védét, jak jednotlivi ¢lenové jeho
tymu pracuji, na cem pracujia jak jsou
produktivni.

Jaké pozice se vam nejobtiZnéji
obsazuji?

Urdéité ty technologické. Vyvojari, data
inZenyri, analytici, vS§echny pozice sou-
visejici s kyberbezpeénosti a s techno-
logiemi, protoze banky se proménily
v technologické firmy. Malokdo si uvé-
domuje, Ze banka je dnes nejvétsim
zaméstnavatelem technologickych IT
profesi.

Jak je tézké ty experty najmout

a hlavné je udrzet?

V posledni dobé se situace na trhu
trosku zlepsila a kandidatt pribylo.

PROFESIONAL

Také jsme zménili naborovou logiku.
Zatimco driv jsme cilili hlavné na se-
niorni lidi, ted bereme juniorni a me-
diorni kandidaty, protoze v tymech
uz seniorni lidi mame a mzZeme se
mnohem vice zamérit na trénink ju-
niornéjsich novacku. Vytvorili jsme
systém inkubatort, kde zaméstnance
trénujeme, aby se odborné posunuli na
vyssi troven. Mame treba inkubatory
zamérené na development, na testing,
naservisdesignatd. Ukazuje se, Ze tuto
rozvojovou moznost lidé ocenuji a ve
firmé pak zlistavaji relativné dlouho.
Ale musi to jit ruku v ruce, ze jakmile
se ¢lovék kompetenéné posune na vys-
§iiroven, musi s tim rast i podminky,
které mu nabizime. Troufnu si rict, Ze
izhlediska retence se ndm dati byt tzv.
nad trhem.

Mate program Digitalni mistr, to

s tim néjak souvisi?

To je program primarné zameéreny na
kolegy v pobockové siti. Prechizime
do nové éry bankovnictvi, jak rikame,
tedy do nové banky, a zaméstnanci v ni
potrebuji nové digitalni dovednosti.
Otom je pravé nas program DIGI mistr.

Na pracovistich se potkava nékolik
riznych generaci. Jak pomahate
manazZerim, aby je dokazali vést
aridit?

Cileny program na mezigenerac¢nispo-
lupraci nemame, ale i tak se nam dari
generace propojovat. Prikladem muze
byt nas specialni program pro studen-
ty - Trainee Program, v némz nasi se-
niorni manaZzeri (mentori) mentoruji
studenty a my za HR zase mentorim
davame navod a doporuceni, jak s mla-
dymi lidmi pracovat. Pri spolupraci
s mladou generaci se nadm osvédcilo
vyuzivat i naSe interni koude.

V programu nyni mame 45 studen-
tlh a 90 % z nich k ndm do Trainee pro-
gramu prislo na zakladé doporuceni
svych kamaradi, studentt z predcho-
ziho Trainee ro¢niku. To je naprosto
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skvélé! Z absolventti Trainee programu
pakunas témér 70 % zstava a stavajise
naSimizaméstnanci. Té$inas, zeikdyz
v bance mame vyssi vékovy prameér,
presto s nami mlada generace rada se-
trvava a bavi ji u nas pracovat.

Velmi duleziti jsou pro kazdou

banku jeji seniorni zaméstnanci.
Jsou nositeli know how

a zkuSenosti. Asi se je snazite

udrzet v bance co nejdéle. Mate

i pro né néjaky rozvojovy program
typu midlife?

Nejedna se primo o midlife program,
alemame vnabidce talentovy program
KB Sense urc¢eny seniornim kolegtim a
kolegynim. V jeho ramci jim poskytu-
jeme zajimavé rozvojové aktivity a na
oplatku od nich chceme, aby déavali
bance tzv. give back ve formé mento-
ringu, kouc¢inku, anebo formou orga-
nizace prednasek, seminari ¢i dokon-
ce konferenci, a to nejen v bance, ale
imimo ni.

Podpora seniornich zaméstnanca je
obecné velmi Siroké téma. Osobné vi-
dim velky smysl v budovanidiverzniho
prostiedi, vnémz by se kazda generace
citila dobre, v némz by ji prace davala
smysl a byla by v praci rada.

Priklanim sek tomu, abychom lidem
nabizeli doprovodné programy, které se
vazina rizné faze jejich zivota a mohli
je kdykoli vyuzit. At uz pro rozvoj svych
odbornych znalosti, anebo pro posile-
ni svého fyzického a dusevniho zdravi
apodporu wellbeingu. Napriklad unas
mohou zaméstnanci vyuzit telemedici-
nu, psychologické, pravnianebo social-
ni poradenstvi. Kazdy si miiZe vybrat
dle své potreby. Snazime se, aby siunas
nasli pravé tu podporu a benefity, které
v dané dobé potrebuji.
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Osobné vidim velky smysl
v budovani diverzniho prostred;,
v némz by se kazda generace
citila dobre, v némz by ji
prace davala smysl

a byla by v praci rada.

Seniornich lidi s jejich zkusenostmi
aknow how sivelmivazime. Pokudlidé
maji energii a bavi je to s nami, jsme
radi, Ze i po dosazeni dichodového
véku zlstanou a predavaji své znalosti
aknow how mladsigeneraci. Preferuje-
me prirozenou kariérni cestu kazdého
zameéstnance.

Asi mate firemni kulturu, ktera
lidi v délce zaméstnavani u vas
motivuje.
Urdité. NaSe firemni kultura je silny
magnet a je zaloZena na ¢tyrech za-
kladnich pilifich. Prvnim je, Ze Ko-
mercéni banka je firma s lidskou tvari.
Slusné firma. To se propisujeido toho,
jak se k sobé lidé chovaji. KdyZz si pro-
jdete vSechna hodnoceni nasich za-
meéstnanctl v ramci pravidelnych pra-
zkuma spokojenosti a motivovanosti,
tak sinejvic chvalispolupracivtymech
apodporu mezilidmi. Ta dosahuje vel-
mi vysokého skére 96 %. Lidé jsou tady
hodné soudrzni a soudrznost je silny
retenc¢ni prvek.

Dalsi véc, kterou si zaméstnanci
chvali, je podpora primého nadtizené-
ho. Samozrejmé to maidruhou stranu

mince, protoze manazer musi také zvla-
dat situace, kdy déla nepopularniopat-
reni. Na spjatost lidi tak nékdy narazi-
me, kdyzje chceme kariérné presunout
zjednoho tymu do jiného. Aleitoseda
resit. Lidé také velice ocenuji moznost
flexibility, ktera je spojena s diivérou
a odpovédnosti.

Tretim pilifem na$i kultury jsou
loajalni a vérni lidé. V primeéru u nas
zameéstnanci pracuji témér 15 let. D-
vodem je, Ze jsme velka mezinarodni
firma a maji spoustu moznosti interni
mobility a kariérniho rdstu. Nemu-



si setrvavat 1éta na jednom misté, ale
mohou rist a stale se ucit néco nového
pod jednou strechou.

Ctvrtym pilitem nasi firemni kultu-
ry je obrovsky dliraz na podporu kon-
tinualniho vzdélavania rozvoj kompe-
tenci.

Jaké programy ve vzdélavani
nabizite?

Vzdélavani je u nas dobrovolnou zale-
Zitosti, samozrejmé vyjma povinnych
regulatornich $koleni, a vzdy zalezi na
vlastnim rozhodnuti kazdého zamést-

nance. Jsem zastancem toho, aby se
lidem poskytla inspirace a prislusné
moznosti, pak uz je na nich, zda prile-
zitost vyuziji. Proto je duilezité, aby méli
k rozvoji vnitini motivaci a vali.

U nés se mohou zaméstnanci vzdeé-
lavat hned v ramcinékolika platforem:
mame EDUportal, naSe vlastni vzdéla-
vaci akademie, technologické inkuba-
tory, aaktualneé také velmitispésné ko-
munitni vzdélavani, s nimz prisli nasi
mladi talenti. Mame 22 profesnich a 12
volnoéasovych komunit. Lidé se sami
dobrovolné napri¢ firmou v komuni-
tach setkavaji, navzajem sdileji své
zkuSenosti, a to je velky prinos.

Velky Gspéch ma i nas roc¢ni inspi-
rativné-rozvojovy program urceny Ze-
nam ve Skupiné KB ,KBWomen*, letos
uz bézi jeho 2. ro¢nik.

PROFESIONAL

Na co se zamérujete v manazerském
vzdélavani?
Pokud jde o stfedni management, tak
neustale pripominame zaklady leader-
shipu - zpétnou vazbu, jak komuniko-
vat, jak pracovat se stresem, jak byt
empaticky, jak se postavit vzniklym
konfliktim... To je zaklad, o kterém si
myslim, Ze je extrémné dulezity.
Vevzdélavanivyssihomanagementu
jsme pred dvéma lety upustili od plos-
nych programu a vzdélavani individu-
alizujeme. Mame zajimavé skupinové
programy, v nichzlidé mohou sdilet své
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zkuSenostia vymeénovat si nazory. Tyto
programy funguji i na mezinarodni
urovni, takze manazeri maji moznost
poznat mezinarodni témata a propojit
se s kolegy v jinych zemich.

Hovof¥ili jsme o flexibilité, kterou lidé
u vas maji. To souvisi i s moZnostmi
nabizet zkracené uvazky. Jak jste
na tom?

Mame 7 % zkracenych uvazkd, které
predevsim vyuzivaji rodice vracejici
se z materské a rodi¢ovské dovolené.
Nasim cilem je dostat se pres 10 %, ide-
alné dosdhnout 12 %. Uvazovali jsme
i o Skolce, ale jako firma ptisobici po
celé CR jdeme radéji formou finané-
nich prispévkl. Mame primo program
Pracujici rodice, ktery je soucasti nasi
diverzitni strategie. Rodiée dostavaji
finan¢ni prispévek ve vysi 4000 K¢ na
péci o dité, pokud se vrati z rodicovské
dovolené drive, a Cerpat jej mohou az
do tri let véku ditéte. Regionalnim po-
boc¢kam jsme pak poskytli finanéni pri-
spévek na to, aby si samy mohly oslovit
maminky nebo tatinky na rodi¢ovské
anabidly jim v daném regionu zkrace-
ny uvazek. Myslim, Ze zkracené ivazky
jsoubudoucnost, pomahajinam oslovit
a ziskat na trhu nové lidi.

|
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Velkgm tématem je rovnost

v odménovani, jak to vypada v KB?
Pracujeme na tom uz delsi dobu. Kaz-
doroc¢né pri navysovani mezd davame
vzdy ¢ast financnich prostredkd na do-
rovnavani mzdovych rozdila tak, aby-
chom na konci roku 2025 byli na nule.
Uz se k tomu blizime, letos v dubnu
jsme navySovali mzdy a rozdil v odmé-
novani ¢iniuzjen1,2 %.

Jaké mate talentové programy

a jsou jen pro mladé?

Mame tri talentové programy. Jizzmi-
nény Trainee program pro studenty
vysokych skol, dale program Spirit
pro kolegy do 30 let a pro seniornéjsi
kolegy méame talentovy program KB
Sense. Do programl nominujeme za-

meéstnance, kteri vramecipravidelného
hodnoceni vykazuji urcity potencial.
Manazer pak tyto zaméstnance oslovi,
apokud majizajem, mohou do progra-
mu vstoupit. Zajem vSak neznamené
pouhou tcast v programu, ale prede-
v§im aktivni zapojeni a vlastni prispé-
vek bance, tzv. give back prostiednic-
tvim rdznych aktivit.
Napriklad v programu Spirit, vnémz
je nékolik skupin Gc¢astnik, si kazda
skupina sama zvoli nebo dostane zada-
né téma, které v Komercce potrebuje-
meTesit. V pripadé programu KB Sense,
prozkusenéjsizaméstnance, jiz témata
nezadavame, ale chceme, aby i¢astnici
sami prisli s vlastni iniciativou a napa-
dem. Nékteri treba formou give backu
zorganizovali celodenni vzdélavaci
akei v podobé kariérniho poradenstvi
a finan¢ni gramotnosti pro mladé div-
ky z vychovného astavu. U¢ili je, jak
napsat zZivotopis a zvladnout pohovor,
jak premyslet o financich anebo jak se
chranit pred digitalnimi ttoky.

Pojd'me jesté k naboru. Co je pro

vas dullezité, abyste kandidaty

pfi naboru vzali, asi to neni jen jejich
odbornost?

Velmi dutilezité je, aby se ¢lovék chtél
udit novym vécem a posouvat. Vjakém-
koliv véku. Také by se nemél bat zmeén.
Protoze dnesni doba je plnd zmén a je
primo nutné se adaptovat na nové pro-
stredi a prizptisobovat se.

Dalsi dalezitou vlastnosti je otevie-
nost, schopnost dobre komunikovat
a naslouchat. Pro mé osobné je také
dtlezité, aby lidé byli pozitivni. Mam
rad, kdyZ ma tym energii. Podle toho
sivybiram ilidi do svého tymu.

Covid milovgmi kroky popohnal
digitalizaci. Jak se u vas digitalizace
dotkla HR?

VétSinu dokument mame zelektro-
nizovanych. Mame napriklad onboar-
dingovou aplikaci, kde jsou najednom
misté vSechny néalezitosti tykajici se



pracovni smlouvy, nastupu a adaptac-
ni doby. Nové mame digitalné i vSech-
ny dokumenty, jez se tykajijakychkoliv
pracovnépravnich zmeén, véetné proce-
su nardstu mezd, na ktery pouzivame
specidlné vyvinutou aplikaci. Dobre
jsme si nastavili reporting, efektivné
vyuzivame Power BI. Pro manazery
jsme vytvorili HR dashboardy, diky
nimz se mohou kdykoliv detailné po-
divat na situaci ve svém tymu.

Zacéiname také daleko vic pracovat
s daty. Ted jsme dokon¢ili prediktivni
analyzu na retenci novaékad. Prinesla
nam zajimavé vystupy, se kterymi ma-
zeme nadale pracovat a lépe cilit nase
aktivity. Analyza prinesla i nékolik
prekvapeni, naptiklad Ze dojezdova
vzdalenost nem4 na retenci novacka
velky vliv. Nebo Ze hodnota odmény
nema takovou vahu, jako frekvence,
tedy kdyz odménujete castéji.

Rovnézvzdélavani mame kompletné
online, prechizime na novy korporat-
nisystém MyLearning. Zdigitalizovany
méame také interni trh prace.

Jaké jsou pred vami v HR priority?
Jednou z vyznamnych priorit je s no-
vou érou bankovnictvi posilovat kom-
petence nasich lidi, at uz v oblasti ob-
chodnich dovednosti a poradenskych
sluzeb anebo digitalnich technologii.
S novou érou se vyznamné zmeénila
struktura pozic v bance. Ty s nizsi kva-
lifikaci prestavaji postupné existovat,
anaopak nartistd pocet téch, které jsou
vysoce odborné a specializované. Cozje
dlouhodoby trend, ktery bude nadale
pokracovat i v kontextu nastupu Al.

Dal$im dulezitym tématem je prace
s talenty napri¢ skupinami. Je pro nas
dilezité mit diverzifikované tymy, at
uz veékoveé, genderové, kulturné anebo
odborné, audrzet si vnich talentované
zameéstnance. S tim samozrejmeé souvisi
posilovani otevieného a inkluzivniho
prostredi. Coz se ndm dari, jak proka-
zuji naSe prizkumy spokojenosti, a na
to jsem pySny.

Predevsim pak chceme ztistat atrak-
tivnim zaméstnavatelem, jak promladé
lidi, tak i pro zkusSené experty a nabid-
nout vSem zajimavé moznosti uplatné-
ni, vzdélavani a interni mobility.

Mate v Komeréce odbory?

Pokud ano, jak se vam dafi s nimi
spolupracovat?

Mame nékolik odborovych organiza-
ci. Beru je jako partnery, kteri znaji
dobre lidi a situaci ve firmé, a mohou
poskytnout zajimavé podnéty, které se

Velmi dilezité je,

aby se clovék chtél ucit novym
vécem a posouvat.
V jakémkoliv véku.

Také by se nemél bat zmén.
Protoze dnesni doba je plna
zmeén a je pfimo nutné
se adaptovat na nové prostredi

a prizplsobovat se.

PROFESIONAL

k managementu nedostanou. Jednani
s nimi neni vzdy jednoduché, ale jsem
rad, Ze jsme pokazdé nasli kompromis
a dohodli se.

Pomahali jste spole¢né s odbory
lidem v dobé vysoké inflace

a energetické krize?

Toto téma s odbory reSime kontinual-
né. Napriklad v roce 2022 jsme se do-
hodli na dvojim navyseni mezd v pra-
béhu roku. Nedavnojsmezase spoleéné
resili, jak nastavime strukturu benefita
po zavedeni konsolidaé¢niho balié¢ku.
Cely systém jsme znacné zjednodusili
a napriklad u stravenek jsme presli na
stravenkovy pausal.

Jak podle vas bude vypadat HR za
10 let?

Iza 10 let bude prace HR potreba. HR
se urcité posune z Operations ke Con-
sultingu a bude vice personalizované.
Bude tu nadale od toho, aby nastavo-
valo zrcadlo jednotlivym manazertim,
bude jejich kou¢em a bude je podnéco-
vat k sebereflexi. Myslim, Ze v budouc-
nuse HR budejesté viczamérovat na za-
meéstnance v oblasti wellbeingu, work
life balance a podpory psychického
zdravi. Ale také by mélo byt schopno
efektivné implementovat a pracovat
s novymi trendy, jako napt. Al

Jak na sobé pracujete?

Nejvic mé obohacuji setkavani s lidmi.
Ve své dosavadni kariére jsem se hodné
uéil od lidi, které jsem potkaval. Vzdyc-
kyjsem méla stdle mam Stéstinachytré
lidi, na $éfy, od kterych jsem se mohl
hodné naucit. To mé posouva. Taky
hodné étu a sleduji trendy.

Jak odpocivate? Co vas nabiji?

Pred lety bych tomu nevéril, ale stal se
ze mé chalupar. Jezdim s rodinou na
chalupu v Jesenikach. VSechno si tam
délam sam, kutim, staram se o zahra-
du. Jezdime s rodinou na kole a chodi-
me po horach. /
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Firemni kultura
a whistleblowing

Jednim z nejvétsich strasakl personalnich oddéleni

z posledni doby je bezesporu u¢innost zakona o ochrané

oznamovatelu, tzv. zdkona o whistleblowingu. Neni to nijak

prekvapivé - jedna se v Cesku v této podobé o novinku,

navic o vzdy ponékud komplikovany a neprehledny pfipad

preneseni evropské legislativy do tuzemského prava. Jesté

k tomu jde z podstaty véci o velmi citlivou zalezitost:

umoznit vlastnim zaméstnancum nahlasovat protizakonna

jednani, ktergch mohou byt ve firmé svédky.

onkrétné lze v ramci whistle-

blowingu oznamovat jednani,

ktera maji nebo mohou vyka-

zovat znaky trestného ¢inu ne-

bo prestupku, za ktery hrozi

miniméalné 100tisicova pokuta
nebo porusuje samotny zakon o ochra-
né oznamovatelil. Resi predevsim pii-
znaky korupc¢niho jednani, prestupky
v oblasti zadavani verejnych zakazek,
ochranu spotrebitele, predchazeni le-
galizace vynosu z trestné ¢innosti ¢i fi-
nancovani terorismu a oblast ochrany
zivotniho prostredi.

Pojdme se nejprve podivat na to, co
ukazala dosavadni praxe. Mizeme si
pomoci daty, kterd na zakladé zakona
o pristupu k informacim ziskali kole-
gové z PwC Legal od ministerstva spra-
vedlnosti.

Data aneb jak to vypada v praxi

Acékoli je samozrejmé vidét, Ze po
uéinnosti nového zakona, ktery whis-
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tleblowertim vytvoril jasné definované
podminky, pribylo hlaseni, nejedna se
rozhodné o situaci, kdy by byli irednici
whistleblowery zavaleni.

Od konce roku 2021 do loniského éer-
vence (véetné) obdrzelo ministerstvo 55
oznameni, coZ znamena v prepoctu 2,9
oznameni za mésic. V obdobi necelych
péti mésicti od srpna 2023 do prosince
téhoz roku to bylo 62 oznameni, tedy
13,8 za mésic. A konec¢né od 15. prosin-
ce, kdy doslo k rozsireni ti¢innosti i na
mensi firmy to bylo do konce sledované-
ho ¢tyrmési¢niho obdobi (do 14. bfezna
2023) 32 oznameni, tedy 8 mési¢né.

Ackoli rozsireni na mensi firmy na
prvni pohled ptrineslo tbytek poctu
oznameni, na druhou stranu pribylo
téch, které majiznaky prestupku nebo
dokonce trestného ¢inu. Napliuje se
tedy nejlépe to, kvili cemu byl cely
predpis o whistleblowingu zaveden.

Vidime to opét na ¢islech v tabulce:
v prvnim obdobi, tedy pred G¢innosti

TEXT ING. KAREL KOLAR, MBA, LL.M.,
EXPERT PWC CESKA REPUBLIKA
NA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

zakona registrovalo ministerstvo 2 ta-
kové oznameni, nasledné v druhé po-
loviné roku 2023 jich bylo dohromady
8 avnejkratsim sledovaném obdobi od
roz$ireni na mensi firmy dokonce 14.

Podle statistik ministerstva spra-
vedlnosti, kam podnéty mifti, jsou
oznamovateli pouze soukromé osoby,
organy verejné moci tuto moznost do-
sud nevyuzily. Osmdesat procent vSech
oznamovatelll jsou zaméstnanci firem,
zbyvajici ¢ast tvori zastupci organu
pravnickych osob, zpravidla obecni
zastupitelé. Oznadmeni nejcastéji upo-
zornovala na podezreni ze spachani
trestného ¢inu nebo porusovanizakona
na ochranu oznamovatelt.

Ackoli se tedy nejedna zadné zava-
leni ¢i paralyzu systému, je jasné, ze
ijedno jediné zavazné oznameni dove-
de firmé zplisobit vyznamné problémy.

Jak se tomu vyhnout, nebo jak
riziko Uplné minimalizovat?

Pro firmy neni tézké si uvédomit, Ze je
efektivnéjsia vyhodnéjsiresit drobnéj-
§i problémy interné. Zavaznéjsi ozna-
meni pak pomohou resit nedostatky
v nastaveni vnitfnich kontrolnich
mechanism. To bude posilovat Glohu
internich compliance Gtvaru nejen ve



vztahu k zaméstnanctm, ale i klien-
tlm, statnispraveé nebo konkurenttim.

Odpovéd je tedy treba hledat vnasta-
veni firemni kultury a predevsim v jeji
implementaci.

Firemni kulturu mtzeme obecné de-
finovat jako kolektivni chovani vSech
lidi v rdmci urcité organizace. Ma-li
takova organizace jasné definovanou
vizi, misia hodnoty, které vyznava, lze
z nich velmi snadno odvodit zadouci
vzorce chovani a postoje, jejichz cilem
by v kone¢ném duisledku mél byt trzni
uspéch.

Firemni kultura neni statickou
veli¢inou, ale naopak zivym
organismem s vlastni dy-

namikou, ktery se musi neustale pri-
zpluisobovat mimo jiné zménam a pod-
nétam z vnéjsiho prostredi. Takovym
podnétem pro firemni kulturu posledni
doby je prave zakon o ochrané oznamo-
vateltiazného vyplyvajici pozadavek na
propracovany whistleblowing systém.

Zakladem je oteviena firemni
kultura a etika
Klientiim proto radime, aby z whis-
tleblowingu uéinili integralni soucast
jejich firemnikultury, dostoji tak nejen
pozadavkiim legislativy, ale prinesejim
to také nespocet konkureénich vyhod,
at uz na trhu prace nebo v byznysu
obecné. Firemni kultura podporujici
whistleblowing stoji na trech zaklad-
nich pilifich:

Obdobi

Poc¢et ozndmeni celkem

Vyhodnoceno jako ozndmeni dle ZOO

Md znaky trestného Cinu

Md znaky prestupku

Porusuje 20O
Zdroj: Ministerstvo spravedinosti CR, PwC Legal

- Otevrenost a transparentnost
vkomunikaci- Firemni kultura za-
loZena na otevrené a transparentni
komunikaci je zakladnim predpo-
kladem fungovani whistleblowing
systému. Oteviena komunikace
poméha budovat prostredi davéry,
integrity a vzajemného respektu,
kde je ikkolem managementu pod-
porovat dialog se zaméstnanci na
rizna témata véetné téch proble-
matickych.

- Etické principy - Firemni kultura,
ktera stavi na zakladnich etickych
principechjakojeintegrita, respekt,

rovnost a spravedl-
nost vytvari bezpeéné pro-

stredi pro whistleblowery. Pokud
je kultura vychazejici z etickych
principd pevneé zakotvena v organi-
zaci, budou mit zaméstnanci pocit,
Zejejejich uprimnost vysoce cenéna
a budou pak, bez obav z odvetnych
opatreni, ochotni sdilet informace
véetné upozornéni na potencialné
nelegalni, neetické nebo nevhodné
praktiky.

17.12. 2021 — 3. 7. 2023
55

o O o

. 8.2023—14. 12. 2023
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« Osvéta a pravidelny trénink - Aby
se whistleblowing stal integralni
soucasti firemni kultury je treba
mezi zaméstnanci §irit osvétu, v je-
jimz rameci bude zaméstnancim
whistleblowing prezentovan jako
legitimni mechanismus potrebny
pro odhalovani nepravosti, korup-
ce a porusovani prava obecné. Ne-
méné dulezité je informovat o pra-
vech a mechanismech ochrany
pro whistleblowery, které ma dana
spole¢nost k dispozici. Stejné tak je
nezbytné zaméstnance informovat
o bezpecénych kanalech a postupech
pro hlasenineetického jednani. Pre-
zentace realnych pripadi a pripado-
vych studii je pak nezbytna k tomu,
aby se zaméstnanci dokéazali sami
spravneé rozhodnout pri reseni etic-
kych dilemat pripadné védeéli, kam se
s zadosti o pomoc obratit. Povédomi
zaméstnancu je tfeba neustéle osve-
zovat prostrednictvim pravidelnych
tréninkd aidealné monitorovata vy-

mahat jejich aktivni Géast na nich.

Zavérem je treba zminit, ze
rozliSujeme rtizné typy firem-
nich kultur, ve vétSiné firem

dokonce najdeme prvky vice
typt kultur najednou. Whis-
tleblowing systém vSak muze
fungovat vkazdémznich, zacnete-1i

do firemni kultury citlivé implemento-
vat vySe uvedené principy. Aby ve vasi
firmé whistleblowing systém efektivné
fungoval, je potreba vytvorit prostredi,
vnémzbudouzaméstnanci vnimatjako
bézné a dokonce zadouci se neetické-
ho jednani zdrzet a pripadné poruseni
etickych principt bez obav nahlasit. /

15.12. 2023—14. 3. 2024
32
20
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TEXT ANETA HURNIKOVA, HR MARKETING, FORVIA HELLA
FOTO ARCHIV FORVIAHELLA

ELLATH

vyzva pro nadané
studenty
i dobrg HR nastroj

Jiz tfi uspésné roéniky ma za sebou netradi¢ni soutéz HELLATHON, kterou v ramci HR
strategie v oblasti prace se studenty porada spoleénost FORVIA HELLA Mohelnice,
nadnarodni firma, ktera je na Spici svétového vjvoje a vgroby osvétlovaci techniky

a elektroniky pro automobilovy prdmuysi.

ELLATHON je soutéz urcend pro talentované stu-

denty technickych oborti, inspirovana konceptem

pocitacovych expertti—hackathonem. Toto klanise

kona jednou ro¢né a nabizi studentim jedinec¢nou

prilezitost projevit své technické dovednosti a sou-

tézit s vrstevniky v reSeni specifickych tukold v ¢a-

sovém limitu. HELLATHON ziskal Cestné uznani v soutézi
o nejlepsi HR projekt HREA 2023.

Do posledniho roéniku se zapojily étyri desitky stredo

i vysokoskolskych studentti, aby v kratkém case vyresily

naroc¢na témata vyzkumu a vyvoje, nebo ukazaly technické

dovednosti. Na Prirodovédecké fakulté Univerzity Palac-

kého v Olomouci, kde se klani konalo, studenti napriklad

sestrojili funkéni meteostanici nebo hackli pro tyto tcely
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upravenou ridici jednotku,
ktera ovlada zadni skupino-
vou svitilnu automobilu.

Co studenti Fesili

Sest stredoskolskych a étyti
vysokoskolské tymy si do-
predu vybraly z péti témat
urcenych poradatelem sou-
téZe - spoleénosti FORVIA
HELLA. Kromé hackovani
zadni skupinové svitilny
a sestrojeni meteostanice si
mohli G¢astnici vybrat jesté
programovani pomociumeé-
1é inteligence, vymodelova-
nidrzakuatchytu svétlana
bicyklu ¢i sestrojeni mérice
intenzity osvétleni. Studen-
ti strednich kol méli na spl-
néni tkolu 12 hodin, jejich
starsi kolegové 24.

,Jsem rad, Ze akce ziskava
mezi sttedoskolaky i vysoko-
§kolaky na prestizi. Dobra
zprava pro celou nasi spo-
le¢nost je, Ze mladilidé maji
ovyvojavyzkum zajem, jsou
nesmirné kreativni a ¢asto
ochotniobétovat védé a tech-
nice spoustu svého volného
¢asu,” zhodnotil soutéz gene-
ralniteditel FORVIAHELLA
Petr Novotny.

»HELLATHON pro nas
neni jen soutéz pro studen-
ty. Jetoiurcita forma team-
buildingu, protoze celou
akeci si organizujeme sami.
HELLATHON je srdcova za-
lezitost, budovanivztahu se
studenty, propojeni teorie
s praxi i skvéla forma em-
ployer brandingu“ doplni-
la za organizaéni tym Ane-
ta Hurnikova, ktera ma ve

FORVIA HELLA na starost
HR marketing.

Jak se HELLATHON
pfipravuje

Kazdy ro¢nik HELLATHO-
Nu se zac¢ina pripravovat
v pribéhu kvétna daného
roku. HR oddéleni oslovi
dobrovolniky zrad vyvojara,
optikd, elektronikd, IT spe-
cialistd nebo zaméstnanct
z testovacich laboratori. Bé-
hem léta se pracuje na pri-
pravé zadani, které pak si
studenti SS a VS budou vybi-
rat a béhem kondani soutéze
plnit. V pocateéni fazi pri-
prav jenutné se také rozhod-
nout o misté konéani, o har-
monogramu dané soutéze
i o detailech, jako jsou jme-
novky, spole¢né obleceni

COJETO
HELLATHON?

24hodinova nonstop
soutéz

tymy SSa VS 01-5 ¢le-
nech

technické zadani spo-

jené sHELLA

talentovani studenti
a odbornici z praxe na
jednom misté

skvéla atmosféra, bu-
dovani vztaht se stu-
denty i teambuilding

HELLA

+

HACKATHON

+

MARATHON

HELLATHON

pro organizatory i soutézici
¢i obcerstveni. HR oddéleni
pak také pripravuje grafiku,
propagacni kampan. Na za-
c¢atku skolniho roku se spolu
s lokalnimi stfednimi skola-
mi a univerzitami oslovuji
studenti, kteri se mohou
prostrednictvim webu pri-
hlasit do soutéze. Uz v této
fazi si studenti voli, které
téma je zajim4, ale moc in-
formaci se nedozvi. Presné
zadani ziskaji az v den kona-
nisoutéze, aby byly zajistény
rovné podminky pro vsech-
ny tymy.

Do posledniho ro¢niku
HELLATHONUu se vloni za-
pojilo 10 tym1 s celkovym

poc¢tem 39 student. Na
organizaci se podilelo 24 za-
meéstnancti FORVIA HELLA
a v den konani bylo pritom-
no 5 pedagogu.

Soucasti dlouhodobé HR
strategie FORVIA HELLA
je i Cast zamérend na praci
s zaky zdkladnich a studen-
ty stfednich $kol v regionu.
A Spickovi vyvojari firmy pa-
sobiina Palackého univerzi-
té v Olomouci, VUT v Brné
a VSB - TU v Ostravé. Diky
partnerstvi s jednim z neja-
center, olomoucké Pevnos-
ti poznani, miiZe exponaty
z dilen FORVIA HELLA ob-
divovat vice nez sto tisic na-
vstévniki ro¢né. Centrum je
opét zaméreno na praktické
a zadbavné zprostredkovani
védy zaktim a studentim.

Spole¢nost je také hrdym
partnerem prestizniho me-
zindrodniho festivalu ve-
deckych dokumentarnich
filmd Academia Film Olo-
mouc, kterého se letos zi-
¢astnilo vice jak 9000 na-
v§tévnikt a ktery patri
knejvétsim vzdélavacim ak-
cim v Evropé. /
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Flexibilita spojuje vSechny generace

Letosni konference People
Management Fora s nazvem
5G Challenge aneb 5
generaci a Al v digitalnim
svété prace probéhla

v prijemném prostredi hotelu
Grandior v centru Prahy.
Konference se zucastnilo
vice nez 200 ucastnikl,
ktefi se mohli inspirovat
sdilengmi zkuSenostmi od
22 speakru, vyslechnout 12
prednasek, sledovat jednu
panelovou diskuzi, pracovat
ve 4 workshopech a podivat
se na nabidku nasich 24

partnerd.

TEXT ALENA KAZDOVA
FOTO ARCHIV PMF
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Generalnim partnerem byla spole¢nost
Pluxee, hlavnimi partnery spoleénosti
Korn Ferry, Digiskills.cz, image lab,
ATRIS, Microsoft, Tabidoo.

Novy leadership a kfehké Zetko
Key Note speakr Jana Kupkovic¢ova
z Korn Ferry seznimila audotorium
strendy v bourlivé se ménici dobé a byz-
nysu. Jeji vystoupeni Leadership v nové
éve sezameérilo nazmeény ve svété prace,
jez kladou zcela nové naroky na mana-
zerské rizenialeadership. Podle global-
niho prizkumu Korn Ferry mezi gene-
ralnimirediteli98 % znich véri, Zejejich
firmy porostou, atoza podminky, ze bu-
dou zavadét novy leadership a budovat
adaptabilni a otevienou kulturu. 80 %
CEO v prazkumu tvrdi, Ze byznysovou
prioritou a nejvétsi konkurenc¢ni vyho-
dounadalebudoulidéatalenti. Poroste
kli¢ovarole Top tymu. Mezi5nejvétsich
atributinové kultury aleadershipu pat-
1i: adaptabilita, spoluprace, komunika-
ce, kritické mysleni a empatie.

Tereza Knirova ze spole¢nosti Plu-
xee prezentovala vystupy rozsahlého
vyzkumu, ktery mapoval, jaké benefity
preferuji rizné generace nebo zamést-
nanci v raznych fazich pracovni karié-
ry. Odli$nostibyla fada, ale spoleénym
jmenovatelem vSech generaci je touha
po pracovni flexibilité.

Mezigeneraéni dialog -

hledejte, co lidi spojuje

O mezigenera¢nim dialogu ve spolec-
nosti Moneta Money Bank hovorila
Klara Escobar, HR reditelka banky.
Zminila, Ze mezi nejmladsim zamést-
nancem a tim nejstarsim je v bance
rozmezi 52 let a Ze banka se v nékolika
programech snazi rlizné generace spo-
jovat. Porada napt. workshop Mon care
podporujici mezigeneracnidialog, dale
maji v bance zaméstnaneckou platfor-
muprodialoglidistop managementem
a dozor¢i radou. Hodné dbaji na pod-
poru rodict a sandwichové generace
i neformalnich pecujicich. V trainee
programu, ktery pro banku vytvorila
studentka, maji 31 trainee.

O flexibilité pro vSechny hovorila
Magdalena Wavle, HR reditelka Voda-
fonu. Zaujala publikum zkusenostmi
skratsimi Gvazky pro vSechny, s posky-
tovanim 16 tydnt placeného volna pro
rodice na materské a rodicovské nebo
sprogramem déleni smén. Inspirovala
izkuSenosti, jak postupné pripravovat
budoucidtichodce na odchod do penze.

Stereotypy si vytvarime sami

O vyuzivani Al ve vzdélavani hovorila
Katerina Svidrnochova, lektorka a za-
kladatelka platformy navedu.cz. Zda-
raznila dilezitost ziskavat data o uceni,




a vysvétlila, co je promptovani a Ze to
je dovednost, ktera s vyuzivanim Al ve
vzdélavani azce souvisi. Také uvedla,
ze Al bude vyraznéji nez dosud rozvi-
jet personalizované uéeni. V panelo-
vé diskusi se panelisté Hana Caltova,
HR reditelka z Promet Group, Alena
Zimova, konzultantka a lektorka ve
VZP, Katerina Musilovaz Nadace Krasa
pomocia Karel Vesely ze Zasilkovny vé-
novali zkuSenostem s rizenim rtznych
generaci na pracovisti. Kromé zajima-
vych zkuSenosti se panelistié shodli,
Ze stereotypy o generacich si tvorime
my vSichni sami a Ze je 1ze prekonavat
respektem ke kazdému bez ohledu véku
a ze vékova rozmanitost muze byt pro
kazdého obohacenim a pro firmy ino-
vativni Sanci.

Al a pravo, etika i psychika

Expert na Al z CVUT, Lubo$ Kral, uve-
dl auditorium do svéta automatizace,
robotizace a Al, predstavil rtizné apli-
kace, jaklze ATanové technologie vyu-

Eva Vacikova z JIC Brno:

Co siz konference odnasim

Byla jsem na HR Know How kon-
ferenci s krasnym néazvem ,5G
Challenge*“: Pét generaci a Al v di-
gitalnim svété prace“. Konference

se zameérila na to, jak digitalni re-
voluce a umeéla inteligence ovliv-
nujirtzné generace a formuji nasi

budoucnost. Z konference si odna-
§im nékolik zajimavych postrehii:

- Stereotypy o generacich: Ne-

gativni stereotypy si vétSinou
vytvari generace sama o sobe.

« Hodnota volného ¢asu: Bez

ohledu na to, jaké jste generace,
dnes je nejvétsi odménou volny
cas.

« Odchod do dichodu/klidu:

Jeden z nejvétsich stresovych
milnikd v Zivoté.

« Flexibilita v praci: Flexibilita

ma v kazdé zivotni etapé jinou
podobu, a pokud to zameéstnava-
tel prijme, ziska skvélé benefity.

- Obavy babyboomeru: Baby-

boomers majinejvétsi obavy, co
bude sjejich daty vbudoucnosti.

» Generace Z: Generace Z je nej-

kritiétéjsi generaci a ziskat je-
jich loajalitu je pro zaméstnava-
tele nezbytné.

Inzerovani pozic: Inzerovat
vSechny pozice s moznosti zkra-
ceného tvazku je skvély napad.
Alnastroje pro HR: Al nastroje
mohou obsahovat diskriminac-
ni bias ze starych pristupu. Ve-
dle Talmunda muzu napriklad
pouzit Career Cocpilot, Talent-
prise atd.

zivat v HR. Napft. uvedl priklady zame-
rickych univerzit, které studentiim za
asistence AI doporucuji jejich budouci
kariérni cestu, a priklady firem, kte-
ré uz Al pouzivaji pro rozhodovani,
jakou profesi si studenti podle svého
potencidlu a zajma vyberou. Zminil
vyuziti Al také pti prijimacich poho-
vorech nebo hodnoceni vykonu.

Po ¢étyrech interaktivnich work-
shopech byl posledni blok konference
vénovan tématim Al a psychika, Al
apravo, Al a etika.

Socialni psycholozka Martina Ras-
ticova z Mendelovy univerzity v Brné
osvétlila fenomén technostresu. Jiri
Matzner se zabyval pravnimi dopa-
dy vyuzivani AI a také konkrétnimi
priklady regulace pouzivani Al podle
smeérnic EU. Rozebral i nékteré soudni
pripady, které resily podvodné vyuziti
Al Tre$nic¢kou na dortu a vyvrchole-
nim HR konference byla naprosto skvé-
14 prednaska etika, knéze, genetika,
biologa Marka Orko Vachy zabyvajici
se etickymi aspekty a problémy pti vy-
uZivani AL/

FoEngras( e A

fctn. 56 CALENGE,
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Ziieme v technologické revoluci, prioritou je

Agniezska Pietrasik ma
dlouholeté zkusenosti

v oblasti recruitmentu, na
manazerskych pozicich

v Hays se pohybuije jiz 8
let. Od roku 2019 zastavala
pozici feditelky trvalého
zameéstnavani ve VarSave.
V prosinci 2023 se stala
feditelkou Hays v Ceské
republice. HR forum zajimalo,

7 w

jak vnima ¢esky trh prace
v porovnini s polskgm, na
némz nékolik let predtim
pusobila.

Co vas prekvapilo na ¢eském trhu
prace?

Mozna snad jen to, jak jsou si ¢esky
a polsky trh prace podobné. Ackoliv ja
jsem v ramciregionu stfednia vychod-
niEvropy pomérné Gizce spolupracova-
la jiz radu let s éeskymi kolegy, takze
ramcove jsem predstavu o ceském trhu
méla. Nez jsem se presunula z varsav-
ské poboc¢ky do Hays v Ceské repub-
lice, snazila jsem se ziskat maximum
informaci o tom, jakym vyzvam Cesti
zameéstnavatelé Celi, a skutec¢né se od
téch polskych az tolik nelisi, na pre-
kvapeni tedy nedoslo.

Jaké trendy na trhu prace ve stfedni

Evropé vidite?
Pracovni trhy, nejen ve stfedni Evropé,
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ale celosvétové, prochazi uréitym zpo-
malenim. Pracovnich pozic se otevira
méné, nez tomu bylo drive, vybér no-
vych zaméstnanct - i zaméstnavatelq,
zpohledu uchaze¢d - probiha peclivéji,
firmy i lidé radéji sazi na jistotu a per-
spektivu dlouhodobé spoluprace. Né-
které regiony, do kterych v minulych
letech plynulo mnoho investic, se nyni
potykaly s vy$$i mirou propousténi,
coz nastésti Ceskou republiku az tak
vyznamneé nezasahlo.

Nicméné predikce jsou pomérné op-
timistické, v regionu se vnasledujicich
mésicich a letech ocekava ekonomicka
stabilizace a mirny rtst; podobné opti-
mistiéti se zdaji byt i zaméstnavatelé,
kteri stale potfebuji a najimaji zamést-
nance, bez kterych nemohou dostat
svym obchodnim ciltm.

Jaka je situace na trhu prace

v Polsku?

Situace v Polsku, pokud jde o ekono-
v CR. Naptiklad i z d@ivodu vy$si in-
flace v poslednich dvou letech. To se
sice pomalu zklidiiuje, ale i tak mnoho
zameéstnavatell s novymi nabory vy-
¢kava, az bude trh stabilnéjsi a jistéjsi.
Mnoho velkych zaméstnavateld v po-
slednim roce propoustélo, i tak ale maji
stale uchazeéi o pracovni mista mno-
honabidek azaméstnavatelé o kvalitni
a kvalifikované lidi bojuji.

Do Polska uzneprichazitolik novych
investic, jako tomu bylo drive, investori
porovnavaji Polsko i s dalsimi regiony,
a to tak soutézi napriklad s Rumuns-
kem, Spanélskem nebo Portugalskem.
Polskosiitakaledrzistatusjednézpre-
ferovanych lokalit, diky kvalitni infra-

strukture, dostupnostizadanych doved-
nosti, kde tézi samozrejmé i z velikosti
trhu. Uz ovéem neni znamé jako zemé,
ktera disponuje levnou pracovni silou.
Mzdy v Polsku jsou sice o néco nizsi nez
v Ceské republice, ale 0 ,levné“ lokalité
v pravém slova smyslu uz hovorit nelze.

Lisi se ¢esky a polsky trh prace?

V éem?

Ceska republika zaznamenala zpoma-
leni prichodu novych investic o néco
drive nez Polsko, a mozna i diky tomu
se v loniském roce nepotykala v takové
mire s propousténim kvalifikovanych
pracovnikt a situace je zde o néco sta-
v odvétvi pramyslu, kde je dlouhodobé
vysoky zajem o nové zameéstnance, coz
je dulezity sektoriv Polsku, ovSem ne-
dominuje s takovou prevahou.

V oblasti odménovani a mezd je
Ceska republika stale pired Polskem,
ovSem tento rozdiluz neni tak vyrazny,
vzhledem k tomu, Ze v dtisledku vyso-
ké inflace v minulych letech se mzdy
v Polsku zvysily. Domnivam se také, ze
vyhodou Ceské republiky oproti Polsku
jejejiatraktivita prozahrani¢nipracov-
niky a profesionaly, napriklad v Praze,
ale nejen zde, Zije a studuje ¢i pracuje
procentualné vyrazné vice cizincli nez
ve velkych polskych méstech.

Lze zkuSenosti z polského trhu
prace prenést na ten éesky,

a naopak?

Vérim, ze jakékoliv zkuSenosti jsou
prenositelné, takze urcité ano. Na
druhou stranu, jak uz jsem zminila,
konkrétné natéchto dvou trzich vidim
spiSe vice podobnosti a propojeni nez



celozivotni vioeldvani

rozdili. Mnoho zaméstnavateli, kteri
plsobina ¢eském trhu majisvé poboc-
kyiv Polsku, takze se domnivam, Ze je
dilezité pribézné spolupracovat, sdi-
let zkuSenostia vyhledavat nové cesty,
jak celit vyzvam a prekazkam. Ale toto
uzje vmnoha firméach béznou praxi.

0 jaké pozice maji zaméstnavatelé

v Cesku nejvétsi zajem?

Poptavka po zaméstnancich se samo-
zrejmé vjednotlivych oborech lisi,

ale obecné, vzhledem k tomu, V,

jak pramyslové je Ceska re- g,

publika orientovana, zde byla vzdycky
velmi vysoka poptavka napric technic-
kymi obory - inZenyTi, technologové,
specialisté ve vyrobé, vyrobni opera-
tori. Kromé téchto profesi je mnoho
volnych pozic v obchodé - obchodni
zastupci, manazeti pro kli¢ové za-
kazniky, dale v zdkaznickém servisu,
v administrativé nebo ve financich -
zde firmy hledaji predevsim zkusené
Ucetni, kontrolery, business analytiky.
Velky zajem o pracovniky samo-
zlejmeé pretrvavaivIT sektoru,

nyni napriklad v oblasti bez-

TRH PRACE

TEXT ALENA KAZDOVA
FOTO ARCHIV

pecnosti. Na druhou stranu vnimame
iurcité zklidnéni, pokud jde o vyvojar-
ské pozice, kde nyni pocet dostupnych
kandidatt ¢i kandidatd ochotnych ke
zméné vzrostl.

Které jsou nedostatkové? Je to
podobné polskému trhu?

V této oblasti si obé zemé zdarné sekun-
duji, maji témeér identické problémy.
Nejobtiznéji se obsazuji prave nejzada-
néjsitechnickérole. Celkové, trh v Pol-
sku si zada zejména odborniky na IT
a strojirenstvi-big data, kyberneticka
bezpecnost, automatizace a robotizace,
profese, které kombinujiIT a strojiren-
skou odbornost. Chybi ale také ticetni,
a to predevsim s dobrou znalosti ang-
lickéhojazyka, danovispecialisté nebo
obchodnici se zkusenosti z konkrétni-
ho segmentu.

Dochazi dnes k tomu, Ze by firmy

z Ceska stéhovaly své poboéky

a vedeni do Polska?

Nemyslim si, Ze by firmy stéhovaly své
poboéky z Ceské republiky, zadny po-
dobny trend nepozorujeme. K ¢emu ov-
Sem v nékterych firmach dochazi, ale
opét, jde o jednotlivé pripady, ne o ma-
sivni trend, Ze v nékterych sektorech,
jako je napriklad farmacie nebo cent-
ra sdilenych sluzeb, polska pobocka
centralizuje klicové funkce, a plni tak
funkeci hlavni pobo¢ky regionu. Déje
setakzdivodu spojovani regionalnich
funkci ¢i zodpovédnosti nebo z divo-
du nakladové optimalizace. Vzhledem
k velikosti polského pracovniho trhu
a dostupnosti pracovni sily a urc¢itych
dovednosti mtiZe byt Polsko povaZova-
no pro tento ucel za idealni destinaci.
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Hays se pravidelné zaméfuje na
mezinarodni prizkumy odménovani
Jak a co se vzhledem k snizujici se
inflaci mé&ni v odmé&iiovani v Cesku?
Jaké vidite vgvojové trendy

v odménovani do budoucna?

Odhad rastu mezd byl pro leto$ni rok
velmi opatrny. Firmy se spiSe prikla-
nély ke zvySovani mezd v dobé ristu
inflace. Letos, kdy inflace klesla, zatim
pozorujeme spiSe stagnaci, kdy se spo-
le¢nosti snazi najit ekonomickou sta-
bilitu a rovnovahu. Riist mezd je tedy
prozatim velmiindividualni. Nékteré
spole¢nosti mirné zvysuji mzdy, aby
byly na pracovnim trhu konkurence-
schopnéjsi.

V prvnim ¢tvrtleti tohoto roku tedy
skokové zmény nevidime, pripadny
plos$ny rist ve firmach byva v radu
3-5%, coz se ale mlzZe v pribéhu roku
jeSté zmeénit a zvysit a pravdépodobné
se tak i stane. Nicméné uz tento rist
znamena v soucasné chvili riist realné
mzdy, coz je pozitivni.

Setkavate se pfi jednani se
zaméstnavateli s tim, Ze navysuji
investice do robotizace a Al?

Co to bude znamenat pro trh

prace - vyssi nezaméstnanost nebo
potiebu rekvalifikaci a celoZivotniho
vzdélavani?

Ano, investice doinovaci, automatiza-
ce arobotiky jsou aktualné dilezitym
tématem. Spolecnosti investuji do
vyvoje robotiky a technologii obec-
né, aby zefektivnily vyrobu nebo jiné
interni procesy. Dle zjiSténi z naseho
aktualniho mzdového prizkumu jsou
investice do inovaci prioritou pro 28%
spolecnosti, dalsich 34% se pak vénuje
automatizaci HR procest.

Pokud jde o nastroje umélé inteli-
gence, mnoho spolec¢nosti také vyviji
své vlastni, pripadé modifikuji nékteré
stavajici, protoze stale prevlada obava
zbezpecnosti dat pfijejich pouzivani.
Z dotdzanych zaméstnancti nebo ucha-
zeCl 0 zaméstnini pouziva nistroje Al
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pravidelné pouze 30 % respondentd,
ale jsem presvédcena, ze toto ¢islo ne-
ustéle roste. V dasledku téchto inova-
cizcelajisté dojde k redukci nékterych
pracovnich mist, ale také prtbézné
apostupné mnoho novych pozic vznik-
ne. Myslim, Ze sou¢asnou situacia bliz-
koubudoucnost vice vystihuje tvrzeni,
Ze automatizace mnoho pracovnich
mist ovlivni — budou se s vyuzitim Al
vykonavat jinak, pravdépodobné efek-
tivnéji. A zcelajisté bude tato technolo-
gicka revoluce znamenat potfebu neu-

Investice do inovaci,
automatizace a robotiky jsou
aktualné dllezitym tématem.

Dle zjisténi z mzdového
prizkumu jsou investice
do inovaci prioritou pro 28 %
spolecnosti, dalSich 34 %
se pak vénuje automatizaci

HR procest.

stalého vzdélavani, otevienost novym
technologiim, ochotu ucit se s nimi
pracovat a efektivné je vyuzivat.

Jak je na tom s Urovni robotizace

a Al Polsko, jak tam to méni trh
prace?

V Polsku je to opét velmi podobné.
Stejné jako v CR, i v Polsku se dle nej-
novéjsiho prizkumu odbornici stavi ke
zménam v disledku rozvoje umélé in-
teligence spise neutralné. 64 % respon-
dentl prizkumu se neobava, ze by diky
AImohlobytnatrhuméné pracovnich
prilezitosti, a 53 % se domniva, ze Al je-
jich pracovnivyhlidky aninezlepsi, ani
neomezi.

Predpoklada se ovSem, ze uméla in-
teligence prevezme vice manuélnich
arepetitivnich ¢innosti, zejména téch,
které nevyzaduji pokrocilé dovednosti,
kreativni mysleni nebo emoc¢ni inteli-
genci.

I kdyz budou samoziejmé vzni-
kat i nova mista, je pravdépodobné,
Ze tempo pribyvani téchto mist bude
0 néco pomalejsi, polsky pracovni trh
tedy ocekava nékolik let dynamickych
zmeén, kdy bude v souvislosti s umélou
inteligenci vice zaméstnancd propous-
téno nez prijimano.

Pusobite v oblasti naboru ve
spoleénosti Hays. Pouzivate

v procesu naboru roboty a Al - jak?
Lze naborovy proces plné svérit
umélé inteligenci - v éem ano, v ¢em
nikoliv?

Mnoho digitalnich nastroji, které se
v naboru bézné pouzivaji, uz ma za
sebou proces implementace néjaké
funkce s podporou umélé inteligence,
napriklad profesionalni licence na siti
LinkedIn. Stejné tak vznikaji pracov-
ni portaly, které vyuzivaji umeélou in-
teligenci k chytrému cileni, ziskavani
a oslovovani uchazect. V Hays vyuZi-
vame Al samozrejmeé také, naSe nastro-
je ndm pomahaji s mapovanim trhu
a identifikaci obchodnich prilezitosti,
k optimalizaci inzerce nebo dalsiho
online obsahu.

Myslim, Zze AI maZe velmi dobte
poslouzit mnoha profesim véetné HR,
mnoho HR procesi zcela jisté automa-
tizovano bude. V tuto chvili si ale neu-
mim predstavit, Ze by naborovy proces
prevzalaumélainteligence kompletné.
Al nastroje dokazou vytipovat vhod-
né uchazece na zakladé stanovenych
kritérii, skenovat CV uchazece a po-
rovnat ho s pozadavky na pozici, ale
jeho potencial nebo mékké dovednos-
ti provérit nedokazou, stejné tak jako
vhodnost uchazece do dané firmy nebo
tymu. Tento ikol bude zaviset i nadale
na lidském faktoru. /



Syndrom déraveé lZice

tom, Ze by ¢eskému Skolstvi

prospéla reforma, nikdo ne-

pochybuje. Otazka je, zdali

je na tom firemni vzdélavani

lépe. Nedavno jeden tucastnik

workshopu prohlasil: ,Kdy-

byste neabsolvovali zadné softskills

$koleni, nic se nestane, vas Zivot ve

firmé bude stejny“. Ma pravdu? Nebo
jetouvasjinak?

Na tom, Ze je vzdélavani zameést-
nancd v dneSnim svété nutnosti, aby
firma zastala konkurenceschopna, se
shodne deset z deviti CEO a jesté o tro-
chu vic L&D specialistti. Do vzdélava-
ni zaméstnanct jen v oblasti softskills
proto te¢ou ro¢né stovky miliond. Bo-
huzel vétsina téchto prostredki vyleti
oknem bez vyrazného efektu a nic ne-
nasvédcéuje tomu, Ze by to v nejblizsich
letech mélo byt jinak. Je to jako zkou-
Set jist polévku déravou 1zici - prosté
to protéka.

Kreativnich zptsobd, jak si sdm
prodéravét 1Zici, vynalezly firmy hned
nékolik. Velmi oblibeny je napriklad
systém cafeterie, tedy tzv. otevienych
kurzt ve firmé, ktery ze vSeho nejvic

INZERCE

pripomina vybér hotovek z jidelaku.
Vyhrava obvykle forma servirovani
(nejchutnéji znéjici ndzev) nad reél-
nou potrebou. Je docela jedno, zda si
dva chody ro¢né vybrat mtzete, nebo
musite, problém je, Ze tenhle pristup
krozvoji v oblasti soft skills vice pripo-
mina investici do zdjmovych krouzka
nez placenou soucast prace. Efekt ni-
kdonemériaanineoéekava azatspéch
je ¢asto povazovano to, Ze se zaplni vice
kurza nez predchozi rok. Kolonka od-
skrtnuta.

Dalsi oblibeny zpusob, jak 1ze utra-
tit hodné penéz bez vétsiho efektu,
je usporadani development centra,
aby se zjistilo, v ¢em a kdo pottebuje
dovzdélat. Zkratka luxusni kanon, se
kterym se jde zastrelit vrabec (kterého
sestacilo zeptat). Problém neni ani tak,
ze takovy kanén je docela drahy, pro-
toze svou praci skute¢né odvede a to
luxusné. Problém je, Ze za ty prachy
Casto strili na $patné vrabce (unifiko-
vané kompeten¢ni modely jsou dnesjiz
vazné prezitek).

A takhle by se dalo pokracéovat jesté
dlouho. Ovsem Gplné nejvétsidira v his-

TEXT MUZ S PYTLIKEM NA HLAVE,
MLUVCI SELFISH KIWI

torii dér ve IZici souvisi s vétou ze zacat-
ku: kdybyste neabsolvovali Zadné soft-
skills skoleni, nic se nestane, vas Zivot
ve firmé bude stejny. Pro¢? No, protoze
se od vas vtomto sméru nic neocekava,
nikdo impakt neméri, nikdo nevyzadu-
je vysledek. A kde neni méritelny cil,
tam sotva nékdo pozna rozdil.

Skoleni totiZ stale nejsou o cilech,
ale o tématech, coz neni to samé. Cil
~stihnout toho vic“ pfece nenio tom jit
nakurztime managementu, ale proka-
zatelné zefektivnit svoji praci. Cilem
»zlepsit se vleadershipu® neniabsolvo-
vatleadership akademii, ale napriklad
zvysit trzby a snizit fluktuaci v tymu.
Kazdy rozvojovy cil by mél mit méritel-
ny dopad na cile vykonové. Proto za to
firma plati takovy balik, nebo ne? Fun-
gujetotakuvas? Ptate se podtizeného,
zda bude schopen délat néco, co pred
Skolenim nedokézal?

A jestli vas ted napada legitimni
otazka, zdali je viibec mozné za jeden
den §koleni néco takového dokazat...
Ne, mnohdy neni. Trapi to nékoho?
Ani ne. Prosté to protéka. Ale o tom
zas jindy. /

('
Vénujte se tomu, co Vam prinasi zisk, ‘)

zpracovani mezd svérte nam

DATACENTRUM
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Sokol je

ovebrand

Radost z pohybu, kultura, vgkonnostni sport. To je Ceska obec sokolska. Aé tradiéni spolek,

svgm modernim pristupem ke sportu a kulture a otevienou komunikaci oslovuje Ceska
obec sokolska dobrovolniky a zaméstnance, bez nichz by se jeho chod neobesel. Na téchto
Gspésich ma velky podil soudasny ,,§éf*“ COS Martin Chlumsky.
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eski obecsokolska, ktera vede

Cechy k pohybu a spoleé¢né ak-

tivité bez rozdilu véku a pri-

jmu, Martinovi Chlumskému

vyznamneé ovlivnila profesni

zivot. Jeho cesta po boku so-
kolti zacala v 8 letech, kdy ho — v dobé,
kdy snil o praci popelare nebo astronau-
ta—meziné privedl spoluzak. Po letech
tood cvi¢ence dotdhl nejen diky akade-
mickym a profesnim zkuSenostem na
feditele Ustiedni §koly COS a v dubnu
se stal novym starostu Ceské obce so-
kolské.

Sokol je na nasem tzemi od roku
1862 a tato historie je plna neuvéritel-
nésilnych lidskych pribéhd. Toje podle
Chlumského jeden z dGvodd, proc jej
1ze povaZovat za ,Ceské rodinné stribro’.
»Protakovou organizaci zkratka chcete
pracovat. Rekl bych, Ze v nasem pro-
stfedi se jedn4 o lovebrand,” rika.

Pro vétsinu cvicitel1 a dobrovolnikt
je Sokol opravdu laska na cely zivot.
»A to je v dnes$ni dobé€, kdy se rada fi-
rem potyka s problémem motivace za-
meéstnanctl, vznikaji pozice jako mana-
Zer Stésti a nejriznéjsi zameéstnanecké
vérnostni programy, néco, na co jsme

|
L

pysni,” rika Chlumsky. Sokol lidem ‘!
vramcipracovnich a dobrovolnickych
pozic nabizi Sirokou §kalu moznosti
realizace. Jeho ¢innost je natolik riz-
noroda, ze dokaze spojit masovy sport,
vrcholovy sport, ale také kulturu. Ka-
zdy si podle Chlumského dokaze najit
oblast, ktera mu je blizka. On sam se
nasel v oblasti rizeni a vzdélavani lidi.

Pedagogické za¢atky

Martin Chlumsky vystudoval obchod-
ni akademii, obor bankovnictvi-pe-
néznictvi, a poté pokracoval na vyssi
odbornou skolu socialné-pravni.
»2Mam rad oblast prava i socidlniho
zabezpeceni, véetné dalsich social-
nich aspektti, jako je dobrovolnic-
tvi,“ priblizuje. Po této zkuSenosti
zamiril na pedagogickou fakultu.
Studoval biologii a télocvik pro
stfedni Skoly. ,Biologie je velmi
propojena s tim, jak funguje lid-
ské télo. Je to provazano také
s moji cvicitelskou kvali-
fikaci, kdy v té dobé
jsem byl uz v pod-
staté dlouholety
cviéitel v Sokole.
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ZKUSENOSTI
Z DANSKA

Martina Chlumského na jeho peda-
gogické cesté ovlivnila i zkuSenost
ze Skandinavie. ,Jesté na fakulté
jsem absolvoval semina¥, kam pfijel
pedagog z Dénska predstavit jejich
sportovni akademii a nabidl ném stu-
dovat na této skole,” vzpomina. Diky
doporuceni od Sokola do Danska
skutecné odjel, stravil zde Sest mési-
cl a se $kolou aktivné spolupracoval
i po nédvratu. V rdmci této spolupréce
se Chlumsky podilel napfiklad na
tom, aby podobnou zkusenost mohli
ziskat také dalsi cesti studenti.

~Pochopil jsem skandinavsky zplsob
vyuky, ktery je na konkrétnim stupni
Skolstvi vyrazné odlisny,” fika a upo-
zornuje hlavné na rozdil ve vztahu
ucitele a studenta. ,Na typu 3koly,
kde jsem byl, neexistovaly Zzadné
formalni zkousky, jak zndme u nas.
Kantofri zili v arealu skoly a travili se
studenty svij volny cas. Méli jsme
moznost je poznat mnohem vice
do hloubky a oni zase nas.” Zminuje

také formu skupinové préace, vedeni
projektl, obhajoby praci, ale hlavné
dlraz na vyuku v praxi.

Tady se mi to zacalo vSechno krasné
propojovat.“

Na pedagogické fakulté ztstal i po
dokonceni studia a své zkusenosti s vy-
ukou gymnastiky ztro¢il jako externi
asistent na katedre télesné vychovy.
Nasledné ucil na gymnaziu a pozdéji
usedl do Feditelského kiesla UstFedni
skoly COS. Pokracoval ve své cesté za
vzdélanim dal, ale kvli casovému vyti-
zeninavazujici doktorandské studium
na FTVS nedokondéil.

Reditel Ustiedni §koly COS

Ustredni kola COS se vénuje vzdéla-
vaci, pedagogické i vyzkumné ¢innosti
vproblematice télesné vychovyasportu
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Jsou hodnoty a zasady,
kterymi se pri fFizeni fidim. Jit
prikladem, dodrZovat pravidla,
ktera sam nastavim, otevrené se
bavit i o tom, co se nedari,

a pochopit druhou stranu.

azadobu existencejiabsolvovalo kolem
5000 cviciteld. Martin Chlumsky stal
v Cele instituce 11 let a rik4, Ze na svém
akademickém vzdélanistavidnesaden-
né. Kromé sbéru a vyhodnocovani dat
aanalyzstudiivyzdvihuje praktické do-
vednostivroviné rizeni. ,U¢itel ve tridé
jevlastné také manazer. Musisi urcovat
priority, umét vést diskusi i zvladnout
pubertaky v devitce. To jsou dovednos-
ti, které pak muze ¢lovék promitnout
do bézné pracovni ¢innosti. A Sokol mi
v tomto sméru hodné pomohl.“

Otevienost, inovace a komunikace
»Skandinavské hodnoty“, jako jsou
otevrenost, inovace a komunikace,

se Chlumsky pokusil
promitnout také do své
prace reditele. Projevuji
se treba v tom, jak Skola
iSokolinformujio svych
aktivitach, jak probi-
ha vyména informaci
mezi internimi tymy a jak organizace
pristupuji ke komunikaci nejrizné;j-
§ich zprav - pozitivnich i negativnich.
Velky dutraz je kladen na to, jak si rict
o zpétnou vazbu a jak s ni dale praco-
vat. A inovace? ,Ve Skandinavii neu-
stale hledali néjaké novinky. Treba
jaké sporty nebo aktivity jsou zrovna
trendy nebo jaké inovativni nastroje se
dajivyuzit pfivyuce,” hodnoti ddnskou
zkuSenost Chlumsky.

Dva svéty

Sokol jako zaméstnavatel je specificky
tim, Ze se tady stretavaji dva svéty s od-
liSnymi pozadavky. Jeden zaméstna-
necky a druhy dobrovolnicky. Problé-
my nastéavaji treba pri skloubeni ¢asu
obou skupin. ,Klasickym prikladem
je poradani meetingii, kde hledame,
kdy je vhodna doba na to, abychom se
potkali. Dobrovolnici mdzou zpravi-
dla odpoledne nebo naveéer, zatimco
zameéstnanci potrebuji ¢as idealné bé-



hem pracovniho dne, aby ve¢er mohli
relaxovat a byt s rodinou,” vysvétluje
Chlumsky.

Motivace dobrovolnikt v obcich po
celém Cesku byva riizna. Chlumsky se
nékdy setkava s divodem, Ze ,,neni ni-
kdojiny, kdo by to délal,” ale mnohem
viditelné vysledky prace, ktera dava
smysl. ,,Kdyz nauéite malého sokolika
udélat kotoul nebo kdyz zabéhne dob-
ry ¢as na atletice, tak uz jenom tohle
je pro hodné lidi izasna odména.“ Po
urcité dobé si lidé podle néj vytvori
navyk a pocit odpovédnosti. ,,Cvicite-
1é, trenéri, vzdélavatelé a dalsi, které
kolem sebe mam, jsou extrémné odpo-
védni lidé. A myslim si, Ze toho je po-

treba si vazit, protoze takovi lidé nasi
spole¢nosti hodné pomahaji,” rika.
Pracovni pozice se v Sokole rzni:
metodické, kdy zaméstnanci prebira-
ji odpovédnost za konkrétni sport, za
projekty v radmci sportovni vSestran-
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nosti nebo za usmérnovani obsahu
metodiky pro vybranou vékovou ka-
tegorii. Odborné pozice typu ucetni,
ekonom nebo asistentské a vedouci
pozice. A napriklad pozice starosty
v konkrétni obci s sebou nese nékolik
profesi najednou. ,Casto si to starosta
uvédomiazpo svém zvoleni. Je to ¢as-
te¢né stavar, ekonom, psycholog, ma-
nazer. A nékdy pritom za malo penéz.”

Jako meazi piloty

»Jsou hodnoty a zasady, kterymi se pri
Fizeniridim. Jit prikladem, dodrzovat
pravidla, ktera sam nastavim, otevre-
né se bavit i o tom, co se nedari, a po-
chopit druhou stranu. Snazim se ma-
ximalné otevrené naslouchat tomu,
co mi rikaji kolegové, ale
také jak mi to rikaji,” ne-
chava do své manazerské
kuchynénahlédnout Mar-
tin Chlumsky. Nejdalezi-
téjsije pro néj dtvéra lidi
v tymu. Jelikoz se v covi-
dové dobé stal pilotem,
potvrzuje, Ze princip otevrené komu-
nikace a divéry funguje mezi posad-
kou podobné. ,Ve chvili, kdy se vam
néco nezda, tak to reknéte, protoze
tim muzZete predejit vétsSimu problé-
mu. Tohle se snazim maximalné pod-

Karta, jakou
svet nevidel

Prvni virtualni benefitni karta na trhu

stravenky i benefity na jedné karté

méné administrativy pfi distribuci

eliminace ztraty benefitni karty

zadné plasty, pouze Cird motivace
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porovat také v tymech, které vedu,”
popisuje starosta Sokola.

Uz za par tydnt ¢eka Sokoly XVII.
vSesokolsky slet v Praze. A Martin
Chlumsky doufa, Ze bude mit stejné
pozitivni dopad na élenskou zakladnu
jako ten vroce 2018 a o ¢innosti spolku
se dozvi jesté vice lidi. ,,0d posledni-
hosletujsme vyraznéji vidét v ¢eském
prostoru. Vnimam, Ze mnohem lépe
komunikujeme nasi misi, vizi a hod-
noty a jsme citelni, co se tyce vizualni
prezentace,” uzavira Chlumsky.

Jeho tym se chysta, ze v§em 20 000
Ucastniklim sletu pripravi zazitek na
cely Zivot. #sletspojuje /

Ceska obec
sokolska

Celkem 162 let na naSem uzemi, vice
nez 160 000 clen( v tisicovce jednot,
3500 trenérd a 5 500 cviciteld. To je
Ceska obec sokolska, ktera stoji za
letoSnim XVII. vSesokolskym sletem.
Fenoménem, neopakovatelnou pre-
hlidkou sportu pro viechny, ktera se
pysni rekordnim zdjmem verejnosti
i poctem ucastnikl a zastitou od pre-
zidenta Ci premiéra.
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Ve dne lektor v korporatu,
po nocich Spickovy cukrar

TEXT ALENA KAZDOVA
FOTO ARCHIV

Pokud jste v Ceské televizi
sledovali treti fadu serialu
sPece cela zemé®, urcité

si vybavite upovidaného

a Sikovného soutéziciho
Martina Slence. Vitipalek,

co nesetfil komentari

a stmeloval tym soutézicich
o titul nejlepsiho
amatérského pekare Ceska.
V soutézi to dotahl az do jeji
druhé poloviny. Pfestoze je
peceni Martinovo nejvétsi
hobby, jesté o fous vic ho
bavi jeho prace lektora

a trenéra ve spoleénosti 02.
Rika, Ze by ji nevyménil ani
za vlastni pekarstvi nebo

cukrarstvi.
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pole¢nost 02, ptivodné Cesky

Telecom, do niz pred 20 lety

nastupoval, bylaastaleje Mar-

tinovym prvnim a jedinym

zaméstnavatelem. Martin

Slenc vystudoval chemickou
pramyslovku a na doporuceni své ka-
maradky se rozhodl nastoupit na call
centrum jako operator. Dalsi zastavkou
v jeho kariére byla prace konzultanta
v O2 prodejné.

Pred Sestilety ho pak oslovila vedou-
civzdélavania tréninks v O2 a nabidla
mu moznost stat se lektorem a skolit
novacky. ,Znal jsem tehdy vSechny
produkty O2 a mohl jsem v nich nové
zameéstnance dobre skolit,” vzpomina
Martin Slenc. Dod4va, Ze to byla doba,
kdy se skolilo vyhradné prezencneé,
v klasickych uéebnach s flipchartem
a fixem. ,M1j prvni §kolitel mé uéil, jak
spravné obracet listy flipchartu nebo
kde stat, aby meé vSichni vidéli. TouZzje
dnes minulost,” sméje se Martin. Vét-
Sinu skoleni totiz dnes déla online, a to
chcejiny pristup k a¢astnikiim a jinou
formu komunikace.

Divadlo jako vstupni zaskoleni

»~ITrénink jinych lidi mé ohromné
nadchnul. Dodnes mé to porad bavi
a neumim si zivot bez néj predstavit,”
rika. Priznava, ze to je i tim, Ze ma ko-
mediantstvi v krvi. Od 15 let, jesté na
$kolevrodném Ustinad Labem, hraval
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divadlo a jezdil s nim po celé republice.
A to se nezménilo. V mluveni je stale
premiant, je to pri Skoleni jeho hlavni
~parketa® jako kdysi na jevisti. Konec-
koncti prokazal to i v pribéhu soutéze
,Pece celd zemeé*“.

Zacatky v lektorovani a tréninku
mél Martin pomérné kru$né. Prvni
Skolitel ze dne na den vazné onemoc-
nél, atak byl tak trochu hozen do vody.
Chopil se toho po svém. ,,Pomohly mi
zkuSenostizdivadla. Védéljsem, jak in-
tonovat, kdy pridat na hlase, kdy udélat
dramatickou pauzu, vjakém okamziku
vyzvat Géastniky k interakei, nebo za-
vtipkovat. Hlavni prosté bylo béhem
Skoleni upoutat pozornost a nebyt us-
pavac hadd,” vysvétluje.

D¥evény Skolitel Karel

Pfed covidem probihala Skoleni vy-
hradné nazivo, denné osm hodin sko-
lilnékolik skupin s desitkaminovacka.
~Skolenijela, jak nabéZicim pasu. Kaz-
daskupinabylajind, ajahledalnéco, na
colidé zareagujia uvolniseatmosféra,”
rika Martin. A tak priSel Karel. Devéné
§kolni ukazovatko. S nim zacal novac-
ky skolit. Karel byl ten vtipny, ktery do-
kazallidirozesmat. Martin byl ten, kdo
meél znalosti a budil respekt a autoritu.
Zpétna vazbanajeho skolenibyla velmi
pozitivni. Dodnes nékteri ticastnici na
Karla vzpominaji.

Vyzvou se pro néj a pro celé vzdéla-
vaninapri¢ obory stala covidova pande-
mie. ,,Najednou jsme museli vSe digita-
lizovat a prejit do iplné nového rezimu
Skoleni. J4 online privital, mam online
tréninky mocrad. MiZete najednou vy-
skolit desitky lidi z riznych mist celé re-
publiky. Skoleni jsou kratsia zvladnete
jich denné vic,” rika Martin. Zkusenos-
ti ze Skoleni nazivo prenesl do skoleni
online. ,,UzZ ale bez drevéného Karla,*
sméje se.
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Pozor na vypnuty mikrofon
Pro online $koleni bylo potreba vymy-
slet jiné moznosti, jak zaujmout a udr-
Zet pozornost Gcastnikd. ,Humor je
nejlepsi poutac pozornosti. VSimam
si tfeba neobvyklého teamsového po-
zadi ticastnikd nebo napisu na tricku,
ana to navazu. Nebo vtipné dabuji par
vterin nékoho, kdo mluvi s vypnutym
mikrofonem. Je legrace a v§ichni na-
jednou zpozorni,” 1i¢i Martin Slenc.
Sluéovani s Eurotelem, prechod na
Telefénica 02, pak samotné O2 pod
PPF, prichod digitalnich sluzeb. Kazda
takova zména prinesla nové systémy
aprodukty, které sizaméstnanci potie-
bovali osvojit. ,,Musel jsem se vSechny
nové systémy a procesy rychle naudit,
abych pak mohl skolit dalsi zaméstnan-
ce. Bylo to jako prichazet stale do nové
anové firmy. A mé zmény a nové véci
moc bavi. To je diivod, pro¢ jsem tu uz
20 let,”“ usmiva se Martin.

Kdyz pfijde vyhofeni...

Prozil si ale i jedno nelehké obdobi.
02 prechézelo na novy interni systém
a Martin trénoval nazivo denné
osm hodin 50 zameéstnanc, cel-
kem tisic osob v ramci jedno-
homeésice. ,,Chtél jsem, aby to
bylo co nejdokonalejsi. Vydal
jsem ze sebe pritom vic, nez
bylo zdravo. Najednou jsem
citil, Ze mi dochézi energie,

Ze jsem to prehnal. Neci-

til jsem se dobre, dal jsem
vypoveéd, abych se dal do-
hromady,” vzpominé na
naroéné obdobi vyhoreni.
»Psychoterapeutka mi dopo-
rucila, abych ve své dalsi praci
nevydaval vSechnu energii druhym, PP i“ ]
ale myslel také na sebe,” rika. Po pul ”
roce se mu ozvali z 02, jestli se nechce

vratit jako vedouci O2 prodejny. ,,02 je

moje srdcovka, tak jsem kyvl. Ale po

I
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palroce jsem se zase vratil k trénovani
lidi. Ta prace mé prosté napliiuje. Jen
vice hledam situace, kdy mohu tplné
relaxovat.”

Vasen pro peéeni

Martin miluje sladké, a tak neni divu,
ze jeho velkym konickem je peceni.
,V praci porad mluvim a délam to stale
rad. Aledoma chcimit tichoa vypnout.
Aprévé peceni mivtompomaha. Mazu
,0dpojit“ hlavu a soustredit se na pres-
né gramaze a pocty.” K peceni ho pri-
vedla vzpominka na détstvi doma
v Usti nad Labem. V nedéli odpoledne
se rodina sesla u néc¢eho sladkého, co
upeklababicka, pozdéji maminka. Byl
topro mé krasny rodinny ritual, anavic
tak chutny! Babicka pekla nejlepsi tva-
rohové Satecky a vanocku. Kdyzjsem se
pozdéji prestéhoval za praci do Prahy,
rodinné dezerty michybély. Takjsemje
zacal péct sam. A pecenijsem propadl,”
rik4 s ismévem Martin.

Nejradéji pece dobroty z kynutého
tésta. Prave ty poveéstné satecky podle
babicky prinesl i na casting ,Pece
cela zemé“. A sklidily tspéch.

,Kamaradka a ucastnice druhé
rady ,Peée celd zemé“ mé do-
nutila prihlasit se také. Uz prvni
castingy byly naro¢né. Museli

jsme béhem meésice pripravit 40

riznych dezertt ¢i dortti podle

zadani. V prvnim castingu nas
bylo ¢tyti sta, v druhém tricet
soutézicich a pak do finéle po-
stoupilo dvanact statec¢nych. Po
pravdeé, na zacatku jsem neveéril,
Ze se do televize dostanu. KdyZjsem
sealenajednom zcastingti ocitl vzari
kamer, zacalo mé to bavit. Ozval seve
mné ten komediant. Najednou jsem
zatouzil dostat se dal, byt vidét na
obrazovce. A to se povedlo,” sdili své
nadSeniz naticeni.
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Tajny puncéovy dort

Pro soutéz podle zadanych ukoll pekl
po nocich, pres den chodil do prace.
Kdyz se dostal do televize, bral si na
soutéz dovolenou a neplacené volno.
~Soutézje hodné narocn4, plnd napéti
a stresu, zda se vam peceni podarti, co
rekne porota. Parta lidi, co se v této
radeé sesla, byla ale skvéla. Navzajem
jsme si pomahali a moc jsme si to uzi-
li. Naudili jsme se nejen nové recepty,
ale hodné novych postupt i produkt
na peceni. Mym favoritem se stal pun-
¢ovy dort. Zménil jsem si recepturu,

INZERCE

pouzil tfi druhy ovocného pyré, gin
a dalSich deset tajnych ingredienci.
Lidé moc punc¢ak nemusi a tento jim
chutna. Naopak makronky byly moje
noc¢nimdra. Pfipecenijsme mohliroz-
vinout vlastni fantazii a vyrabét dor-
ty nejrtznéjsich tvart a forem, treba
ostrovy s horami nebo pralinky v ¢o-
koladové krabicce. V soutézi jsem ale
hlavné potkal GZasné lidi, spolusou-
tézici, bajec¢ného vitéze Vojtu Vrtisku
izkuSené porotce, jejichzzpétna vazba
byla pro mé strasné cenna.”

MOJE HOBBY

Vgroba pralinek v korporatu?

Co rikali v O2 na Martinovy kazdoty-
denni soutézni Gspéchy? ,Kolegové
mi moc fandili, ¢asto se se mnou fo-
tili a fotky pak davali na socialni sité.
To byla skvéla podpora,” rika Martin.
Z vetejné popularity mél Martin Slenc
trochu obavy. Na ulici se nékdy stydlivé
dival do zemé, aby ho lidé nepoznéava-
li. Presto se neékolikrat stalo, Ze ho lidé
oslovili a pozadali o selfi¢ko.

A co peceni pro kolegy v praci? ,,Ko-
legyné by byly rady, kdybych je v pece-
ninéco naucil. Nemame tu k dispozici
profesionalni kuchyn s troubami, ale
mame v planu, ze povedu kurz vyro-
by pralinek,” vysvétluje. O vlastnim
podnikani v pekarstvi nebo cukrarstvi
neuvazuje. Rad by ale propojil peceni
se svymi profesionalnimi lektorskymi
atrenérskymizkuSenostmi. ,\Vérim, ze
se mi splni sen. Dostal jsem jiz dvé na-
bidky, abych vedl vecerni a vikendové
kurzy peceni. Bude to trénink, show
ispoustasladkého, prostéidealni kom-
binace,“ uzavira Martin Slenc. /

_ Rozvijejte Vasi firmu s nami!
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Dopad robotizace
na dusevni zdravi
zameéstnancu

Revoluce je tady! TiSe a nenapadné méni svét prace. Co?

Kdo? No prece roboti! Vstupujeme do éry, kdy roboti

a automatizace nepatfi jen do sience-fiction fantazii, ale

stavaji se skute¢nou soucéasti naseho bézného zivota.

wewys

Jedna se o jeden z nejvyraznéjsich trendui 2'1. stoleti,

kterg ma, a bude mit, hluboké dopady na nasi spole¢nost,

ekonomiku a zplsoby prace.

soucasnosti se u mnoha obo-
ri zaéina stavat robotizace
nutnosti. Jednak z divodu, Ze
nékteré manualni prace jsou
nahrazovany roboty, a tim
robotizace méni povahu né-
kterych pracovnich mist a pracovniho
trhu. A daletakérobotimohouzvysovat
produktivitu a kvalitu vyroby, stavaji
se konkurenénivyhodou vkonkurené-
nim boji mezi jednotlivymi firmami.
Ruku v ruce s tim se vSak zaméstnanci
a pracovnici musi adaptovat na tuto
zménu a ziskavat také nové dovednosti,
které jsou pro praci s roboty potreba.

V/Yzkum o dopadech robotizace na
psychické zdravi

Robotizovana pracovisté prochazeji
pravidelnymirevizemia pravdépodob-
nost fyzického poskozeni zdravi je pri
spravném pouzivani robotd stabilné
relativné nizka. Vznikla vSak otazka,
zda se s roboty nemohou pojit negativ-
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ni dopady na psychické zdravi zameést-
nancd. Z toho divodu jsme se pod zasti-
tou Statniho zdravotniho tstavu (SZU)
rozhodli provést vlastni vyzkum a tyto
predpoklady oveérit, a nasledné vytvo-
it doporuceni, ktera jednotliva rizika
pomohou eliminovat. Chceme se proto
nynipodélit o vysledky a rozvirit disku-
sina toto téma.

Cilem vyzkumu bylo zmapovat,
jak zaméstnanci vnimaji robotizaci
ajaky ma vliv na jejich dusSevni zdravi.
Vyzkum probihal pomoci polostruk-
turovanych a nestrukturovanych roz-
hovord se zaméstnanci na pozicich
operatord, technikdi a manazert. Do
vyzkumu se zapojili dvé firmy - jedna
pracovala s kolaborativnimi roboty
(typ Automotive), druha pak s obycej-
nymi primyslovymi roboty (typ Mon-
tovna). V jednotlivych vyzkumnych
rozhovorech se zaméstnanci jsme zjis-
tovali nékolik oblasti. Jednalo se o to:
- jakcelkové vnimajize svého subjek-

TEXT LIBALOVA IVANA, MURZA JANA, HUBACOVA
PIROVA VIOLA, LIPSOVA VLADIMIRA, STATNI
ZDRAVOTNI USTAV, CENTRUM HYGIENY PRACE
APRACOVNIHO LEKARSTVI

tivniho pohledu robotizaci a proces
jejiho zavadéni,

- jak vnimaji samotnou zménu ve své
praci pred a po zavedeni robot,

+ jestli vnimaji néjaké problémy, se
kterymi se pri praci s roboty setka-
vaji,

+ jakoumirupodpory od zaméstnava-
tele vnimali prizavadéniroboti, kdy
se museli na situaci nové adaptovat
a Skolit se pro praci s nimi,

+ jakoumirupodpory od zaméstnava-
tele vnimaji nyni p¥i praci s roboty
a pri reSeni riiznych technickych ¢i
jinych obtizi,

- zda a pripadné jaky maji roboti vliv
na socidlni vztahy a komunikaci na
pracovisti,

+ zda se u nich objevily po zavedeni
robotd nékteré ze symptomu psy-
chickych obtizi.

Co vyzkum zjistil
Vysledky nasich zjisténi byly velmi za-
jimavé a misty prekvapivé. Pivodné
jsme predpokladali, Ze zavadéni robo-
tizace s sebou ponese negativni vliv na
psychické zdravi zameéstnanci, zejmé-
naoperatort, kterijsou v primém kon-
taktu s roboty. To se vSak nepotvrdilo.
U operatort se nevyskytovaly znamky
psychickych obtizi vlivem robotizace
a prace s roboty.

Prizavadéniroboti do pracejsme za-
znamenalizpo¢atku nedtivéru a nechut



ke zméné formy prace, ale samotny
proces zaucenia zaskolenina pracisro-
boty pak probéhl bez problém1i. Stejné
tak hodnotili operatori podporu i pri
soucasném vykonu prace. Tento fakt
v obou nasich zkoumanych firmach stal
zejména na vynikajici praci stredniho
managementu a zodpoveédnych mana-
zeru, kteri vénovali zménam, zauco-
vaniipodpore operatort velikou péci.

Ukazalo se také, Ze na praci s roboty
nejsou potreba zadné specialni doved-
nosti ¢i vzdélani, dalezita je spise chut
se ucit a schopnost adaptace na zmé-
nu. Jako velky benefit byl operatory
vniman zejména fakt, Ze prace robotd
velmi citelné Setrilidské sily a Ze pri ni
pocitujinizsi fyzickou inavu a s ni spo-
jenou pripadnou fyzickou zatéz (napt.
bolest prsti po dlouhodobé ru¢ni ma-
nipulaci se souc¢astkami). Stresujici
anarocny se proto spiSe ukazuje proces
zavadéni robotl a souvisejicich procest
nez samotna prace s nimi.

Tlak za chod a provoz robotd, naro¢ny
proces jejich zavadéni i zodpoveédnost
za reSeni problému, které s nimi sou-

it

*

visi doléh4 na zodpovédné manazery,
stfedni management a technickou
podporu. Tito zaméstnanci také musi
zvladnout vykomunikovat s operatory
zdtivodnéni zavedenirobotl, pracovat
sjejich motivaci a obavami ze zmény.
Jako nejdulezitéjsivystupy znaseho
vyzkumu tedy vhimame zejména to, Ze
samotna prace s roboty nevykazuje zvy-
Seny negativni vliv na dusevni zdravi
zameéstnancti. Ukazuje se, Ze narocny je
zejména proces zavadéni robotti a robo-
tizace, a to predevsim pro management
atechnické pracovniky, ktefijsouzané€j
zodpovédni. S tim souvisiinutnost, aby
tito klicovi pracovnicizvladli dostatec-
né kvalitné vysvétlit divody zavedeni
robotti do vyroby operatortim, kteri
s nimi budou pracovat, a motivovat je
pro praci s nimi. U téch se v pripadé
dobrého compliance vyraznéjsi psy-
chické obtize zptisobené roboty neob-
jevovaly. Vice ohrozeni psychickym
tlakem z divodu vyssi miry zodpovéd-
nosti za fungovani robott jsou naopak
technicti pracovnici a manazeri.

Dalsim protektivnim faktorem jsou
dobré vztahy na pracovisti a kvalitni
pracovnici. Jako dvody minimalnich
obtizi pri pracisroboty ajejich dtsled-
kit udavali operatori ochotu technic-
kych pracovnikti a manazerd pomoci
jim s reSenim problému. Lze proto
odhadovat, Ze v pripadé nizsi kvality
vztahl na pracovisti a mensi ochoty
klicovych pracovnikti poméhat v pri-
padé potreby operatorim vyroby, by
spokojenost a pocit bezpeci operatora
byl mensi, a to by se mohlo odrazitina
pripadnych psychickych dopadech.

Robotizace se v dnesni dobé zaéina
stdvat u mnoha firem a odvétvi ekono-
mickou nutnosti, ktera transformuje
celou kulturu firmy. Je nepochybné,
ze trend rozsirovani zapojeni robota
bude pokracovat a vnimame jako po-
zitivni zjisténi, Ze pri zdarilé komuni-
kaci a podpore zaméstnanciim se muiize
jednat o proces, ktery Setri lidské sily
a tim i lidské zdravi. Robotizace je
proto nevyhnutelnou soucasti nasi
budoucnosti. Je dilezité, abychom se
s timto trendem naucili zZit a pripravili
se nazmeény, které prinese. S vhodnym
vzdélavanim, adaptibilitou a inova-
ci muzeme vyuzit vyhody robotizace
a soucasné minimalizovat jeji rizika
a mozné dopady na dusevni zdravi za-
meéstnanctli.




jak pomaha zvysit hodnotu organizace?

Zprava o environmentalnich a socialnich aspektech podnikani a o zplsobu jejich

implementace do systému fizeni firmy se stava zcela kli¢ovgm nastrojem pro hodnoceni
udrzitelnosti a socialni odpovédnosti firem. Investoriim, zakaznikliim, zaméstnancim

i sousedicim komunitam pomaha nefinanéni reporting lépe pochopit, jak firma pfistupuje

k otazkam, jako je ochrana Zivotniho prostredi, spravedlivé zaméstnavani nebo udrzitelné
fizeni celé organizace. ESG reporting se tim stava pro zaméstnavatele nejen moralni volbou,

ale hlavné businessovou nutnosti.
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TEXT
LENKA SOVOVA - HR/D& KONZULTANTKA,
ZAKLADATELKA NEZISKOVE ORGANIZACE HR
BRAINSTORMING

ALEXANDRA MARA PAUROVA - ADVOKATKA,
ZAKLADATELKA AK VIA IURIS

JAN ZAVESICKY - ESG KONZULTANT,
SPOLUMAJITELASITIS

Co report ESG zahrnuje

Zenevite, co vsobéjednotliva pismena
E,SaGskryvaji? Pojdme sije spolunyni
rozkliéovat.

»E“znamend zivotni prostredi, zan-
glického ,,Environment®.

V celém ESG funguje komplexni,
celostni pojeti hodnoceni udrzitelné-
ho fungovani firem. Celému ESG totiz
dominuje tzv. dvoji materialita, ktera
hraje vyznamnou roli v rdimci ESG re-
portovani. Zohlednuje vlivy finan¢nich
faktori na udrzitelnost spole¢nosti
(zvenci dovnitf) a vlivy udrzitelnych
faktorti na finan¢ni fungovani spolec-
nosti (jak firma ovlivriuje okoli zevnitf
ven). Tento pristup zajistuje komplexni
pojetireportingu a zohlednuje aspekty
udrzitelnosti, které maji vliv na podni-
kaniavykonnost spole¢nosti prave z fi-
nan¢niho hlediska.

V ramci,,E“ se Fe$i hned pét oblasti:
klimatickd zména (zde jsou spoleéné
dva cile v ramci taxonomie: zmirnova-
ni zmény klimatu a prizptsobovani se
zméneé klimatu), zneéi$téni Zivotniho
prostredi (vody, ptidy a vzduchu), vodni
zdroje (vodni hospodéarstvi), biodiver-
zita (véetné ekosystémovych sluzeb)
apatou oblast tvori vyuziti zdroja a cir-
kularni ekonomika.

,Vyhodou ceskych firem byva, ze
v ramci zivotniho prostredi jsou ¢asto
zvyklé respektovat prisné pravni pred-
pisy. ESG pro né neptredstavuje hrozbu,

jen ze zacatku relativné znaénou praci
navic, ktera ale firmé a koleglim rychle
prinese ticelnou rekapitulaci a rozum-
né zamysleni se zejména nad naklady
a dopady aktivit firmy ve vztahu k Zi-
votnimu prostredi,” fika Jan Zavésicky,
ktery mavtymu ESG Partner odpovéd-
nostza,E“.

Plnéni pozadavkd nefinan¢niho re-
portingu v oblastiZivotniho prostredije
pro firmy jednou z nejjasnéji uchopitel-
nych prilezitosti, protoZe se nejlépe vy-
jadruje v penézich, pokud se firma chce
adokaze vdané oblasti zlepSovat. Maze
jit o energeticky tisporna opatieni, vy-
robu energie z obnovitelnych zdroja,
snizovani nakladud za vodné a sto¢né,
reSeni odpadt v ramci ekologizace od-
padového hospodarstvi, zefektivnéni
dopravy nebo rozvoj ekosystémovych
sluzeb. V posledni dobé se také firmy
spojuji se svym okolim vice prakticky,
dobrym prikladem je nastupujicirozvoj
komunitni energetiky.

Jak chapat socialni aspekt ESG
Pismeno ,S“ (z anglického ,social®)
oznacuje socialni aspekt ESG a zamé-
ruje se na lidska prava, pracovni pod-
minky a spravedlivé zachazeni vici
étyfem zainteresovanym skupinam.
Témi jsou:

- Zameéstnanci: Zde je tfeba zamérit
se na iniciativy vedouci ke zlepSeni
pracovniho prostiedi, véetné spra-
vedlivého odménovani, zajisténi
bezpecénosti a zdravi na pracovi-
§ti, podporu rovnych prilezitosti
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a diverzity. V ramci ,eskového*

reportingu je tfeba se zabyvat také

flexibilitou na pracovisti, moznost-

mi profesniho rozvoje a vzdélavani.

Nezapominejme rovnéz na zapoje-

ni zaméstnancid do rozhodovacich

procest a na vytvareni prostredi,
které podporuje otevieny dialog

a feedback.

« Komunity: V kontextu ESG jsou
komunitami mysleny kli¢ové sku-
piny, které mohou byt ovlivnény,
nebo mohou ovlivnit, podnikani
spoleénosti. Patfi mezi né geogra-
ficky nebo socidlné definované sku-
piny jako napt. mistni obyvatelstvo,
socidlné znevyhodnéné skupiny,
malé a stfedni lokalni podniky aj.
Ve zkratce to pro firmu znamen4 in-
vestici do mistniho rozvoje, podporu
lokalniho hospodarstvi a minimali-
zaci negativniho dopadu firemnich
aktivit.

« Zakaznici: Jednim z kli¢ovych fak-
tort je etické chovania transparent-
nost ve vztahu k zakaznikiim. To
zahrnuje poskytovani pravdivych
informaci o produktech a sluzbach,
zajisténijejich kvality a bezpecénosti
aodpovédné a etickéjednanivramci
zakaznické podpory.

- Dodavatelé: Zajisténi etického a fé-
rového jednani je tieba vyzadovat
také v dodavatelskych retézcich. Od
svych dodavatel bychom méli chtit
dodrzovanistejnych standardd, at uz
se jedna o lidska prava, bezpeénost
pracovisté nebo treba zdkaz nucené
a détské prace. Ovérme si, Ze pro-
vadeéji pravidelné audity a ve svych
organizacich zajistuji osvétu vyse
zminénych témat.

»Socialni aspekt je lakmusovym pa-
pirkem toho, zda firmy skuteéné stavi
na principech férového jednani a re-
spektu k zaméstnanciim a ostatnim
skupinam, na kterych jejich podnikani
stoji,” fika Lenka Sovova, HR/D&I kon-
zultantka, zakladatelka neziskové orga-
nizace HR Brainstorming.
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ESG reporting je nejen zrcadlem
firemnich hodnot, ale stava se jed-
nou z hlavnich proménnych pri
rozhodovani investort, zakaznikd
i stavajicich a novych kolegl. Je
nastrojem umoznujicim zvySovat
zisky i pomocnikem pri zlepSovani

naboru a retence vaSich zamést-
nancl. V dobé rostouciho dlirazu
na udrzitelnost a férové zamést-
navani je tak nutnosti pro kazdou
organizaci, ktera si klade za cil nejen
prosperovat, ale také byt hnaci silou
pozitivnich zmén v nasi spolecnosti.

Oblast G znamena
odpovédné fizeni firmy
Tretipismeno vezkratce ESG-,,G“ zna-
menda governance. Do CeStiny se prekla-
da jako rizeni nebo sprava. Alexandra
Maéra Paurova, advokatka a certifiko-
vana manazerka udrzitelnosti k tomu
uvadi: ,Ani jeden z prekladd podle
mého nazoru neni Gplné vystizny. Za
nejvystiznéjsi bych oznacila slovnispo-
jeniodpovédnérizeni firmy. Odpovédné
pritom nejen z hlediska ekonomickych
vysledki, ale i z hlediska udrzitelného
rozvoje firmy*.

Jakékoliv opatreni prijaté v oblasti E
a Sjebezdiskuse rozhodné chvalyhod-
né. Mate zmérenou uhlikovou stopu
a plan, jak ji budete v ¢ase sniZovat.
Mate zmapované vztahy s komunita-
mi a plan, jak je budete do budoucna

posilovat. Stanovili jste si za cil hlidat
dodrzovanivasich hodnot vdodavatel-
ském retézci. Ale jak a kam to vSechno
implementovat, aby se vase cile plany
zacaly efektivné uskutecnovat? Pravé
to se fesi v oblasti G.

Zasadni je udrzitelng koncept
podnikani

Veskera tato funk¢ni a fakticka opat-
Treni, by totiz méla zapadat do celkové-
ho kontextu firemni kultury, chovani
podniku a zptisobu jeho tizeni. Pokud
tedy firma udrzitelnému konceptu ne-
prizplisobisoucasnéisvijbusiness mo-
del, nejedné se o opatrenivedoucikjeji
firemni udrzitelnosti ve smyslu ESG.

Prakticky jde v oblasti G o to, aby
s implementaci udrzitelnych opatieni
pocitaly veskeré podnikové predpisy
a politiky. Tento bod v sobé tedy zahr-
nuje rizeni spolec¢nosti, které by mélo
byt odpovédné nejen z hlediska eko-
nomickych (finan¢nich) ukazateld, ale
izhlediskatrvale udrzitelného rozvoje
firmy.

Casto zmiriovanymi predpisy a po-
litikami, které se v této oblasti resi,
jsou napriklad eticky kodex, smérni-
ce na ochranu oznamovatell (whis-
tleblowing), smérnice o boji proti ko-
rupci, systém kontroly a fizeni rizik
adalsi.

Dulezité je rici, ze ESG nenadrazuje
udrzitelnost ekonomickému smyslu
podnikani. Veskera udrzitelna opatieni
by méla byt do firem implementovana
tak, aby nejen respektovala jeji primar-
né ekonomicky ucel, ale aby firmam
v dlouhodobéjsim horizontu tento
ekonomicky Gi¢el pomahala efektivnéji
naplnovat. /



SUPERZAMESTNAVATEL
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Nadstandardni mzda
a kvalitni zidle nestaci

Slperzamestavatele?

Jak firma pulsobi na své okoli, jaké emoce v lidech vyvolava

a jaké asociace si s ni lidé spojuji, to vSe je dnes naprosto

zasadni. Je to predpoklad pro jeji uspésny chod i budouci

vyvoj, ale také podstatna éast obrazu firmy jakozto

zaméstnavatele. A¢koliv se vétSina spoleénosti snazi v této

weers

oblasti na své image pracovat, mnohé z nich Ziji stale jesté

v tom, Ze zaméstnancim staci adekvatni mzda, kvalitni

zidle nebo reprezentativni kancelar. K vybudovani image

skvélého zaméstnavatele je ale nutné zajit mnohem hloubégji

pod povrch.

akdtlezityje prouspéchakon-

kurenceschopnost firmy jeji

celkovyobrazaliasimage? A co

vSechno jej utvari? Kromé na

prvni pohled zrejmé firemni

identity nebo vzhledu firem-
nich prostor se také jedna o to, jak fir-
ma komunikuje uvnitr i navenek, jaké
zkuSenosti maji zakaznici ¢i uzivatelé
s jeji kvalitou zbozi ¢i sluzeb a v nepo-
sledni radé, jaké zkuSenosti maji s fir-
mou samotnizameéstnanci.

Image superzaméstnavatele tvofri
zaméstnanci

Pravé zkusSenosti a nazory zaméstnan-
cll jsou zasadni v tom, jak konkuren-
ceschopna firma bude, a to jak na trhu
zbozia sluzeb, tak i na trhu prace. Pou-
ze dlouhodobé spokojeny zaméstnanec
dokaze byt motivovany a angazovany,
a diky tomu odvadét efektivné a kva-
litné svoji praci. Prave takovy zamést-
nanecsoucasné vytvari svému zamést-
navateli pozitivni obraz ve svém okoli.

At uz u potencialnich zakaznik nebo
zameéstnancu.

~Jedokazano, Ze negativniinforma-
ce se §ifi mnohem rychleji nez ty po-
zitivni. Plati to i v pripadé hodnoceni
zameéstnavatele ze strany zaméstnan-
cu. Je proto dulezité zjistovat a umét
rozkli¢ovat potreby svych zamést-
nanct a pri budovani image skvélého
zameéstnavatele neopomenout zddnou
ze slozek, kterou povazuji lidé v rameci
pécezadilezitou,” rika Stéphane Nico-
letti, generalni reditel spole¢nosti Up
Ceska republika.

Pravé zajem zameéstnavatele o nazor
zameéstnancl na situaci tykajici se pra-
covnich zalezitosti je mimoradné diile-
zity. Vyplyva to z prizkumu Barometr
zaméstnanct spole¢nosti Up Ceska re-
publika mezi vice nez1000 respondenty
tuzemskych firem a organizaci, kde se
pro tuto oblast péce o zaméstnance vy-
slovilo 87 % respondentd.

Z dalsich podobnych oblasti, kterym
by se mél dle vice nez 80 % dotazova-
nych zaméstnavatel vénovat, 1ze zminit
treba zjistovani spokojenosti zamést-
nancl na pracovisti prostfednictvim
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anket, anonymnich dotaznikd a pri-
zkum. Data z Barometru pritom uka-
zuji, Ze pravidelnymi formalizovanymi
metodami, jako jsou externi audity ¢i
interni statistiky, zjistuje spokojenost
pouze necela desetina zaméstnavateld.
»Pokud sivsak chce spole¢nost vybu-
dovat image skvélého zaméstnavatele,
je nutné potreby a prani zaméstnanct
neopomijet aadekvatnénanéreagovat.
Pomoci v tom dnes vyrazné mohou
chytré digitalni nastroje, diky kterym
1ze zjistovat spokojenost nebo nazor
zaméstnancti formou online dotazni-
kt jednoduse a bez slozitych priprav,”
vysvétluje Ela Honick4, HR reditelka
spole¢nosti Up Ceska republika.

Mzda je zdklad, opomijena pochvala
v tésném zavésu

Jak by tedy mél zaméstnavatel pe¢ovat
o své zaméstnance, aby si u nich utvo-
Til co nejpozitivnéjsi obraz? Vysledky
prazkumu Barometr ukazuji, ze ramec
jejich potreb a prani tykajicich se péce
ze strany zaméstnavatele je skute¢né
Siroky a rozhodné se neomezuje na
pouhou v¢asné zaplacenou adekvatni
mzdu, ackoliv ta je samoziejmé diilezi-
ta témeér pro vSechny.

»Je nesporné, ze ¢astka na vyplatni
pasce je obzvlast v dobé vysoké inflace
velmi ddlezita a nesmi se zanedbat.
Zaroven to ale neznamena, Ze pouhou
vyplatou, i kdyz nadstandardni, ziska
spole¢nost uzameéstnancl stoprocentni
respekt a image skvélého zaméstnava-
tele. Finance navic funguji a motivuji
jen kratkodobé,“ vysvétluje Nicoletti.

Na rozdil tfeba od pochvaly. Mozna
se to zda prekvapivé, ale ihned za kri-
tériem mzdy se v nabizené paleté péce
ze strany zaméstnavatele vyjadrilo 91 %
respondent tak, Ze by zaméstnavatel
nemél zapominat zaméstnance chvalit,
podékovat jim za mimoradné nasazeni
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Zdroj: Up Ceska republika

Superzaméstnavatel by mél:
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94,5 % Véas a tadné zaplatit svym zaméstnanciim

91 ,3 % Chvalit, podékovat zaméstnancim za mimoradné
nasazeni, ocefiovat je

88,7 % Petovat o kvalitni stravovani svjch zaméstnanci
88,0 % Petovat o fyzické zdravi svjch zaméstnanci

Pecovat o dugevni zdravi svych zaméstnanci

’\ 86,8 % 7zajimat se o nézory zaméstnancii na konkrétni

véc/udalost/situaci tykajici se pracovnich zaleZitosti
83,6 % Pecovat o zdravou firemni kulturu

)
\ a dobré pracovni vztahy
81,5%

a ocenovat je, at uz slovné ¢i pisemneé,
pripadné bonusy, darky apod.
~Pochvala ¢i uznani maji oproti pené-
zitm mnohem vyraznéjsi a dlouhodobéjsi
dopad zejménanamotivaci zaméstnanciu
a jejich angazovanost. Jeji vyznam jesté
vzrostl i diky rychle na sebe navazujicim
krizim ¢ipretrvavajicimu hybridnimu re-
zimu ve firmach, coz oslabilo socidlni vaz-
by vramcipracovnich kolektivit. ['v tomto
sméru mohou vyrazné pomoci technolo-
gie, které poéitaji mimo jiné i s moznos-
ti ocenit kolegy, kte¥i pravé nejsou na
pracovisti,” popisuje Ela Honicka.

Tajemstvi tkvi v komplexnosti

Rozsah péce o zaméstnance, ktery
se nejen jednoznac¢né promita do
celkového obrazu zameéstnavatele,
ale pomaha diky tomu tvorit také
uspésny byznys, je skutecné pestry.
A pouze spravné nastaveni komplex-
niho mixu péce na miru kazdé kon-
krétni firmy spole¢né s péstovanim
zdravé firemni kultury a vyuziva-

nim chytrych nastrojt digitalnich
technologii mtize vytvorit konku-
renceschopnou firmu budoucnosti.
Takovou, ktera ziska v oc¢ich zamést-
nancti image skute¢né skvélého za-
meéstnavatele.

Zajimat se pravidelné
0 spokojenost zaméstnanci na pracovisti

73,4 % zajimatse o

v pracovnim i osobnim Zivoté

Kvalitné nasytit télo i dusi

9 z 10 zameéstnanct si také mysli, ze
by jejich zaméstnavatel mél pecovat
o kvalitni stravovani svych zamést-
nancd, at uz formou prispévkil na
stravovani, ovoce ¢i napoji na praco-
visti nebo dostateéné pauzy na obéd,
zazemina obéd atd.

Pro témér shodny pocet lidije ze stra-
ny zameéstnavatele diilezita péce o fyzic-
ké zdravi zaméstnancti, kam patri er-
gonomické pracovni zdzemi, nabidka
volnoc¢asovych benefitinebo prispévky
na vitaminy, doplnky stravy, relaxaci
¢inavstévu sportovist. A obdobné je to
upodpory tykajici se dusevniho zdravi,
jako je vytvareni prijemné atmosféry
na pracovisti, prispévky na kulturu ¢i
moznost psychoterapie.

~Podpora fyzického i dusevniho
zdravi a relaxace zaméstnanct na ka-
Zdodenni i obéasné bazi je v soucasné
dobé nezbytnou soucasti mixu odmeé-
novani. V turbulentni dobé, kdy jsou
zaméstnanci ¢asto nuceni Setrit pravé
na svych koniécich, je takova podpora
ze strany zaméstnavatele dilezita ne-
jen pro jeho image, ale zejména proto,
ze funguje jako prevence syndromu
vyhoteni a nasledné vysoké fluktuace
zaméstnanec,” rika Nicoletti.
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SOUTEZ O NEJLEPSI HR PROJEKT

VyuZijte pfileZitost a pfedstavte praci svych HR tymu za poslednich 12 mésic(
odborné poroté i vefejnosti.

Své projekty muiZete prihlasit do 30.6.2024

v kategorii Velké spolecnosti, Stfedni a malé spolecnosti, Neziskové organizace,
verejna sprava a skoly.

Predstaveni praci a slavnostni vyhlaSeni vitézt véetné Cen odborné vefejnosti

a prezidenta PMF probéhne pod zastitou spolecnosti Microsoft na
HREA Summitu dne 24.10.2024.

Vice informaci a pfihlasku naleznete na hrforum.cz/hrea, nebo napiste na
tereza.havlaskova@pmf-hr.com
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Stravenka - dava
neéco navic

pluxee

84 % zamestnancu
ocenuje, ze diky
stravenkam dostava
od zameéestnavatele
Neéco navic.

www.pluxee.cz



