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EDITORIAL

VazZené Ctenarky a ctenari!

eSté vnedavné dobé platilo, Ze respekto-

vany odbornik je nékdo, kdo ma v dané

oblasti vzdélani a nékolik let praxe.

Podle poslednich studii v oblasti pra-

covnich kompetenciale zjistujeme, Ze se

bude vétsina profesi potrebovat naucit
béhem pristich pétilet 10% novych dovednosti
kazdy rok!

Z tohoto dlivodu je potreba efektivné pra-
covat s Fadou trenda a zmén, které v oblasti
rozvoje a vzdelavani probihaji. Tim prvnim je
rychlé prizptsobeni se okamzitym potfebam
Ucastnikl a jejich organizaci. Zatimco pred
nékolika lety se rozvojové projekty planovaly
na delsi dobu a dlouho doptedu, dnes je bézné,
ze projekty za¢nou béhem mésice a do konce
¢tvrtleti musi byt méritelny vysledek.

Druhym trendem je nalezeni spravné kombi-
nace rtznych rozvojovych metod. Tato potreba
vychazi ze skutec¢nosti, Ze dnes v rozvojovych
procesech mlizeme mit napriklad 4 generace
Ucastnikd, rdzné osobnostni typy, rizné kultury.
Ve vzdélavani musime pocitat s diverzitou ticast-
nikl a té je potreba rozvojovy proces prizpusobit.

Tretim trendem je zapojeni Siroké §kaly tech-
nologii a AI, které umoznuji, aby se tcastnici
uéili v ¢ase a misté, které vyhovuje jim. Ctvrtym
trendem je ,odnaucovani se“ starym a dnes uz
nefunkénim kompetencim, abychom méli pro-
stor na pouzivani novych.

Richard Dobes
¢élen predstavenstva
PMF
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Chcete byt zkusenym
HR Profesionalem?

Mate zdjem o personalistiku,
chcete ziskat informace o
jednotlivych oblastech nebo si
rozSifit pohled na celou HR
oblast? Pak je vzdélavaci kurz
HR Profesional uréen pravé
vam!
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Miluji barvy podzimu.

A taky lidi, ktefi umi udélat
krok z komfortni zény.
Foto Johana Kratochvila
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Sklo mé naucilo pracovat se svétlem

Na letosnim Designbloku zastupoval Tomas Kuéera sklarnu Kvétna 1974

s instalaci sklenéné zahrady The Sound of Tradition, jeZ byla ocenéna za nejlepsi
prezentaci. V roce 2023 navrhl novou vizualni podobu ceny Gratias Agit, kterou
udéluje ministr zahraniénich véci CR za §iFeni dobrého jména zemé ve svété.

Cleny v Albertové exkluzivnim klubu
se letos stalo 111 zaméstnanct

Spolec¢nost Albert dokazuje, Ze si svych
zaméstnankyn azameéstnancti vazi. Iletos ocenila pres
100 pracovnikii z prodejen, distribu¢nich center a cen-
traly, kteri letos slavi 25 let ve firmé. Ti se tak stavaji
¢leny prestizniho Klubu 25.

Klub 25, ktery od roku 2018 sdruzuje dlouholeté
zaméstnance, se letos rozrostl o 111 novych ¢lent,
kteri se noveé pripojili k vice nez tfem stiim dopo-
sud ocenénych prodavacu, zelinari, pekard, rez-
nika, skladnikd i pracovnikl z prazské centraly.

»Setrvat ¢tvrt stoleti v jedné firmé je projevem mi-
moradné loajality, ktera si zaslouzi ocenéni. Pred
Sesti lety, kdy prvnizaméstnanci dosahli této mety,
jsme zalozili Klub 25 jako vyraz naseho hlubokého
uznani. Letos jsme méli moznost v klubu privitat
dal$ich 111 jubilantd, které jsme ocenili béhem
slavnostniho galavecera poradaného na prazském
Zofiné “ ¥ika Jiti Mareéek, feditel komunikace ob-
chodi Albert.

Kromé dlouhodobé loajality Albert ocenuje také
mimoradné schopnosti, Gsili a ispéchy svych za-
meéstnankyn azaméstnanct. Kazdoro¢né je odmeé-
nuje ocenénim Zlaty Albert. Mohou je ziskat ti, kte-
Ii nadstandardnim zptsobem napliuji hodnoty
spolecnosti, kterymijsou tymovost, péce, odvaha,
¢estnost nebo humor.
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Generativni Al urychluje
vyvoj humanoidnich roboti

Cely proces vyroby humanoidnich robotti
schopnych prace ve vyrobé vtovarnach, na stavbach i tre-
ba pomoci vdomécnostech, by mél trvat dle odhadt véd-
ctiosm azdeset let. Aktudlnitechnologie vSak mohou ¢as
stahnout na 5az 7 let.

»Aljetusnamijiz delsidobu, ale s pfichodem ChatGPT
AT lépe pokracuje ve vyvoji robotd, ktefri redlné mohou
ovlivnit pozice dnes zastavané lidmi. Zda se ale jednad jiz
o aktualnipracovnisilu schopnou nahraditlidinajejich
pozicich, to zdostupnych informaci zatim neplyne,” rika
Tomas Pavlicek z portalu Prace.cz. NeZ ale humanoid-
ni roboti budou naplno pracovat v tovarnach, dilnach
a pomahat lidem v domdacnostech, jesté si chvili pocéka-
me. Kazdopadné elektrovyroba, automobilovy primysl
a strojirenstvi jsou tri hlavni sektory pro instalaci pra-
myslovych robott. ,, I kdyz Al umoziiuje robotovi myslet
arozhodovat se na irovni ¢lovéka, mechanickid omezeni
jsou hlavnim divodem, proc¢ roboti zatim nemohou na-
hradit lidské pracovniky,” rika Jan Dvorak z Poéitacové
Skoly GOPAS.

Vyvoj humanoidnich robott a jejich zavidéni do pra-
covniho prostredi mize lidem v praci pomoci s automa-
tizaci rutinnich tkold a maze vést ke zlep$eni pracovnich
podminek tim, Ze roboti prevezmou nebezpec¢né nebo
zdravi Skodlivé prace. Roboti se jiz dnes v omezené mire
pouzivaji v mnoha riiznych oblastech. ,,Jsou §iroce vyu-
zivani v automobilovém primyslu pro montazni linky,
svarovani a lakovani. Pomahaji také v elektronickém
pramyslu pri montazi malych souc¢astek. V neposledni
radeé ale také ve sluzbach, jako je uklid, kde se osvédcili
i v profesionalnim segmentu jak robotické myci stro-
je, tak robotické vysavace, které zvladaji ¢asové naroc-
né a monoténni ukoly, jako je vysavani ¢i myti podlah.
Jsou navrzeny tak, aby zlepSily produktivitu a umoznily
pracovnik@im soustredit se na slozitéjsi akoly, které vy-
zadujilidsky dohled a kreativitu,” uzavira Lukas Rom ze
spole¢nosti Kircher.




Erich Fromm: Patologie normalnosti

Tématem knihy, kterou vydava Grada, je otazka:
Na zakladé ¢eho je cloveék dusevné zdravy? Tak se pta
Erich Fromm ve svych prednéskach zlet 1953-1974. To,
co je ve spolecnosti pfijato jako normalni, mize byt
podle autora ve skute¢nosti patologické. V disledku
toho jedinec, ktery se vyznacuje spoleéensky prijatou
patologii, je vniman jako adaptovany ¢len spoleénosti,
a naopak nékdo vlastné dusevné zdravy muze trpét

vyloucenim do té miry, Ze se u néj projevi dusevni ne-
moc. A tak je vnemocné spoleénosti, jez je dnes priméarné rizena ekonomic-
kymi pozadavky, podle Fromma tim zdravym a prizpisobenym autoritarsky,

marketingovy ¢i nekrofilni charakter.

Mezi dalsi nejzndméjsi Frommovy knihy patfi Strach ze svobody, Uméni
milovat, Anatomie lidské destruktivity, Mit, nebo byt. I ty vysly v Gradé.

Na vedoucich postech bude vic Zen

Nejstarsim zastupctim
generace Z je pod 30, neznaji svét bez

internetu a absolventi vysokych skol
miri na pracovni trh. Po vedoucich
postech zatim prilis netouzi, pokud
se ale na vysokou pozici dostanou,
jsou z nich schopni lidri. V praci se
prozatim vyhybaji stresu a zodpoveéd-
nosti, které jsou spojené s vedoucimi
pozicemi. V budoucnu z nich ale bu-
dou jedni z nejlepsich §éfd. , Uz nyni
se setkavame s tim, Zze pokud je mlady
¢lovék obsazen do vyssi funkce, pra-
cuje velmi zodpovédné a efektivné,
navic ,.zetkafri“ velmi dobte zvladaji
leadership - nendsilné vedeni tymu
s jasnym stanovenim cild,” riké Petr
Hykel, majitel a feditel headhunter-
ské spolecnosti Theones.

Pro zetkare je zasadni work-life ba-
lance. ,Zetkari preferuji otevirenou
auprimnou komunikaci, kladou vét-
§i diiraz na etiku, udrzitelnost a spo-
lecenskou odpovédnost. Tyto vlast-
nostiznich délaji perspektivni viidce,
kteri mohou prinést svézia moderni
pohled do vedeni firem,“ ¥ika Marce-

la Vyskokova z personalni agentury
Advantage Consulting.

Problémem muze byt nizky veék.
Ziskat si respekt starsich podtrize-
nych je vyzva. ,Vzhledem k nizkému
véku a mensim zkuSenostem s vede-
nim velkych tyma mohou nékteri
zetkari postradat praxi v tradi¢nim
hierarchickém vedeni,” rik4 Petr Hy-
kel. Podle néj aspéch ve vedoucich
pozicich zavisi na schopnosti mla-
dych lidrh projevit respekt, empatii
a odborné znalosti.

V Cesku podle priizkumu Deloitte
zastava vedouci funkce 17,2 % Zen, za
celosvétovym priimérem zaostavame
0 2,5 %. Nastup mladé generace by
mohl rist poctu Zen ve vedeni firem
vyrazné zrychlit. ,,Obecné maji Zeny
z generace Z rostouci ambice k dosa-
zenivedoucich pozic. I pres zvySenou
genderovou rovnost ale Celi Zeny sta-
le ur¢itym spolec¢enskym prekazkam.
V generaci Z se tento rozdil zmensu-
je a celkové jsou rozdily mezi Zenami
a muzi méné vyrazné nez u predcho-
zich generaci,” tvrdi Petr Hykel.
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Gallup: Frustrovani zaméstnanci stoji
ekonomiku 200 bilionti ro¢né

Studie Gallupova ustavu ukazuji,
Ze demotivace a nespokojenost zameéstnanct
stoji globalni ekonomiku ro¢né az 200 biliont
korun. Tyto ztraty se projevuji nizsi efektivitou
a vykonnosti firem po celém svété.

Efektivita pracovniho vykonu zavisi na né-
kolika faktorech. Mezi nejdulezitéjsi patti zto-
toznéni se s cili prace a spokojenost s vysledky.
Podle Gallupu se vétSina zameéstnanct potyka
s problémy jak v praci, tak v osobnim Zivoté,
coz vede k nizsi efektivité. Podle odborniki ze
spole¢nosti TeamTest, ktera se specializuje na
rozvoj manazerskych dovednosti a zvySovani
tymové efektivity, je klicem napojeni zameést-
nanct na srozumitelné cile firmy. Z vysledkd,
které Team Test ziskal v programu preventivni
prohlidky tymu, vyplyva, Ze az 50 % zamést-
nanct v ¢eskych firmach nezné cile své orga-
nizace, nebo se s nimi neztotoznuje. ,, To se pak
nutné odrazi na jejich pracovnich vysledcich,"
vysvétluje Vita Zalud, partner ve spoleénosti
TeamTest.

Z kazdoroéné publikované zpravy Gallu-
pu vyplyva prima souvislost mezi angazo-
vanosti vedoucich pracovnikii a vykony
podrizenych. Pokud manazer ,vi, co déla
a kam to vede®, zaméstnanci jsou 1épe mo-
tivovani a podavaji kvalitnéj$i vykony.
Motorem firemniho Gspéchu neni primarné
spokojenost zaméstnancd, ale jasné stanoveni
cilti a komunikace, ktera vSe vyjasnuje. Silné
motivujici je, kdyz zaméstnanec ma moznost
»osahat“ si vysledky prace v podobé hotového
produktu. ,Mnohé firmy nynizavadéji automa-
tizaci a umeélou inteligenci, coz ne vzdy vitaji
vSichni zaméstnanci,” uvadi Vita Zalud. ,Kdyz
pak manazer po ¢ase ukaze konkrétni prinosy,
napriklad sniZeni rutinniho papirovani nebo
narust efektivity, pristup pracovniki se obvyk-
lezmeéni. To se pak projeviivjejich efektivité.*

Odkaz na studii Gallup: www.gallup.com/
workplace/393497/world-trillion-workplace-
-problem.aspx
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Rocné se v CR prihodi

pres 35 tisic pracovnich Grazu

Statnitrad inspekce prace spolu s Ceskym banskym
uradem evidoval v roce 2023 celkem 35 840 pracovnich tra-
zl, z tohoto poctu bylo 77 smrtelnych. Zavaznych trazi
v préci bylo 732 a ostatnich pracovnich trazt pak 35 031.
Nejcéastéji dochézik pracovnim Giraztim ve zpracovatelském
primyslu, velkoobchodé, maloobchodé a idrzbé motoro-
vych vozidel a také v doprave a skladech.

Nejvice traza bylo ve Stfedoc¢eském kraji (97), Jihomo-
ravském kraji (90) a Moravskoslezském Kkraji (88). Naopak
nejméné bylo zaznamenéno v Karlovarském kraji (17) a Li-
bereckém kraji (28). Pri¢inou pracovnich tirazl je nejcastéji
lidsky faktor, tedy kombinace vliva fyzickych - vék, zdra-
votnistav, momentalnikondice, stres, vliv 1ék1, alkoholu ¢i
navykovych latek - a ¢astéji vlivii behavioralnich. Typickym
prikladem je védomé nepouzivani nebo nespravné pouzi-
vani stanovenych ochrannych pracovnich prostfedki. Do
situaci vstupuji i faktory, které mtze zaméstnavatel ovliv-
nit. Naptriklad nedostatecné osvétleni, predchazenioslnéni,
nadmeérny hluk nebo vysoka teplota, mlha nebo zadymeni,
nedostate¢né nebo chybéjici znaceni. Ale i nedostatec¢ny
uklid, nespravné metody ¢iSténi a prostredky.

Jana Dostalova

I3 Nastoupila na pozici CFO logisticko-technologickeé
spole¢nosti DODO a zastresi rovnéz oblast HR. Prindasi s se-
bou pres patnact let zkuSenosti v oblasti financi a strategic-
kého rizeni ve velkych mezinarodnich spole¢nostech jako
Akka Technologies, Vodafone ¢i Microsoft. V DODO povede
finan¢ni tym napric Sesti zemémi, a to véetné Gcetnictvi, fi-
nanéniho pldnovani a analyz (FP&A) a treasury. Vedle kla-
sické CFO agendy ma na starosti také HR, Procurement
a Back Office.

Jana Dostalovd ma v DODO za
cil predevsim zajistovani dlou-
hodobé finanéni stability a opti-
malizaci procesi, které podpori
dalsirozvoj a udrzitelny rast spo-
le¢nosti. V oblasti HR je jedno-
znacnou prioritou systematicky
rozvoj zaméstnanca s diirazem
na motivaci tymu napri¢ drovné-
miajasné vymezenikompetenci.




Snéhova vlo¢ka z jilu

V kolekei Snowflake K. H. Goryczké najdete keramicky hrnek vytvoreny 3D tiskem
z jilu, s dnem ve tvaru Sesticipé hvézdy minéné jako pocta snéhovym vlio¢kam.

Hrnek dopliuje prakticky talifek slouZici jako podsalek i ousko; hluboky lem zajistuje
bezpecné uchyceni hrnku a Siroky okraj poskytuje prostor pro susenky ¢i cukrovi.

Kariérni program CEOx1Day poprvé v Cesku

Globalniprogram CEOx-
1Day, ktery otevira mladym studen-
tdm dvere do svéta vrcholového
vedeni, prichazi letos poprvé do
Ceska. Vybrani studenti 3. az5. roé-
nika vysokoskolského studia ziska-
jimoznost stravit den po boku CEO
jedné ze Sesti vyznamnych ¢eskych
firem a soucasné absolvuji kom-
plexnihigh-level ndborovy proces,
kterym obvykle prochdazi pouze
uchazeci o vrcholové pozice. Pro-
gram prinasi mezinarodni head-
huntingova spole¢nost ODGERS.
Program CEOx1Day se pravidel-
né kona ve 12 zemich svéta a sklizi
pozitivni ohlasy. I to je jeden z du-
vodd, pro¢ se letos spousti i v Ces-

ku. ,,Generace Z je ¢asto podcenova-
naapovazovana za pohodlnou. My
ale vérime, Ze mezi mladymi jsou
ambiciézni a dravi lidé, kteti po-
tirebujisvé ambice zivit,“ vysvétluje
Pavla Gloserova, Client Partner ze
spoleénosti ODGERS adodava: ,,Pro
mladé lidi je dnes dalezita smyslu-
plnost prace, flexibilita a rlist. Ne
vzdy je pro né prvni volbou prace
v korporatu. V programu jim proto
chceme ukazat, Ze mize byt naopak
skvélou prilezitosti pro kariérni
rust. Velké firmy nabizi strukturo-
vané procesy i zajimavé prilezitosti
pro sbirdni zkuSenosti. Navic maji
tyto firmy vyznamny dopad na spo-
le¢nost i mimo byznys.*

Fitness sestava jako vizualni zaZitek

Spoleénost Javorina, vyrabé&jici od
roku 1947 designovy nabytek z dubového ma-
sivu, prisla s napadem estetického a zaroven
funkéniho nabytku pro domaéci fitness. K to-
muto projektu prizvala renomovaného slo-
venského designéra TomaSe Krale, jenz
v soucasné dobé pusobi jako pedagog na
umélecké skole ve Svycarském Lausanne
aktery vroce ziskal jako predstavitel soucas-
ného Svycarského designu ocenéni Swiss
Federal Design Awards.

Srdcem modularni sady SANA je nastén-
na hrazda s podptirnou deskou. Jeji tvar vy-
kri¢nikuje kazdodenni pripominkou, abyste

@

g

se zastavili a uvolnili od sedavého zpisobu Zivota. Sadu lze prizplsobit
dal$im prislusenstvim, coz vam umozni vytvorit kompletni domaci po-
silovnu, ktera je stejné vSestranna jako krasna. Vytvorend z prvotfidniho
dubového dreva prinasi fitness do vaSeho domova, aniz byste museli délat
kompromisy v oblasti stylu nebo prostoru. Zelezné jadro pod dubovym
povrchem zajistuje vysokou nosnost a bezpec¢nost. Pokud se tyc¢e nepo-
uzivaji, 1ze je magneticky prichytit na podptirnou desku, a proménit je
tak v elegantni nasténnou dekoraci. VSe bylo vytvoreno ve spolupraci
s fyzioterapeutem pro zajiSténi efektivniho a bezpeéného cviceni.

KALEIDOSKOP

Jak poznat
dobry ,,psychotest“?

Text: Jana Mészarosova,
spolecnost Assessment Systems s.v.0.

sychodiagnostika mize vy-

razné pomoci identifikovat

silné a rozvojové stranky za-

méstnanci, tymu i oddéleni.

Na trhu (nebo volné na inter-

netu) je véak mnoho nekva-
litnich metod, které slibuji rychlé
vysledky a laciné soudy za nizkou
cenu. Jak tedy poznat kvalitni na-
stroj?

Kvalitni diagnostika je vyvinuta
psychology a psycholozkami, méa
podlozené Gidaje o validité a reliabi-
lité a nabizi normy z relevantni po-
pulace (napf. pracujici dospéli, a ne
americCti studenti). Davéryhodné
metoda, jako je tfeba Hogan, pro-
§la nezavislym hodnocenim (napft.
uBUROS nebo British Psychological
Society), netvari se jako vSevédouci
nastroj aneslibuje zazra¢né ani Cer-
nobilé odpovédi. No anakonec - sku-
te¢né slouzi k pozadovanému tucelu,
tedy v naSem pripadé ke zjisténi,
jaky ma ¢lovék potencial a rozvojové
oblasti v pracovnim kontextu.

Nekvalitni metody casto jen Ska-
tulkuji, obsahuji obecné fraze na
arovni horoskopt, nedokazou dolo-
zit normy a ani idaje o validité nebo
reliabilité. A uz viibec tyto vysledky
nijak nesouvisi s pracovnimi kom-
petencemi.

—1
ASSESSMENT ) SYSTEMS
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TEXT: PHDR. HANA SALACOVA SVOBODOVA, MBA,
LEKTORKA, KOUCKA, PSYCHOTERAPEUTKA

Propojeni rozvoje zaméstnancu
s dlouhodobou vizi firmy

Strategie rozvoje a vzdélavani zaméstnancu, ktera sméruje

k podpore strategickych ciltl firmy a odrazi firemni hodnoty,

ma silny pozitivni vliv na dosazeni firemnich vysledkd

i na angazovanost pracovnikl. Jak ale zajistit, aby tato

symbiéza skuteéné fungovala a prinesla realné vysledky?

ahlédnéme do zakulisi jed-
né technologické firmy,
ktera pred parlety vypadala
uplné jinak. Pét kamaradu,
zakladateltd firmy, ji teh-
dy vnimalo jako prostor,
kde svobodné realizovali své zajmy
a uplatnovali své dovednosti. Jejich
nadSeni a zapaleni do prace prines-
lo firmé po trech letech raketovy
rist. Ten vSak kromé radosti pri-
nesl i nové manazerské vyzvy. S na-
ristem poctu zaméstnanci a pracov-
nich aktivit si zakladatelé uvédomili,
Ze je Cas znovu definovat firemni vizi
astrategii. PoloZili si zdsadniotazky:
»,Kam smérujeme jako firma a jakou
budoucnost chceme vytvorit?“ A za-
¢ali peclivé zkoumat, co je pro dosa-
Zeni definovanych cili nezbytné.

Bez prekvapeni zjistili, Ze nejdilezi-
téjsim faktorem jsou jejich zamést-
nanci - konkrétné jejich dovednosti
a hodnoty. To je privedlo k tomu, Ze
vytvortili predstavu ideadlniho pra-
covnika. Vysla jim kombinace roz-
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lisnych technickych znalosti, spolu
se schopnostmi tymové spolupra-
covat a pruzné reagovat na zmeény.
Zakladatelé védéli, ze ne kazdy za-
meéstnanec tomuto idealu odpovida,
a proto zacali pracovat na strategii,
ktera by k nému vSechny jejich lidi
co nejvice priblizila. Nezvolili v§ak
cestu povinnych §kolenizamérenych
na vyplnéni dovednostnich mezer.
Misto toho vytvorili systém, ktery
zameéstnance motivoval k tomu, aby
se sami rozvijeli podle svych potreb
a zajmu. Kazdy zaméstnanec dostal
prilezitost zvolit si obsah a formu
vzdélavani podle svych preferenci,
avSak vzdy s dlirazem na to, aby jeho
rozvoj sméroval k naplnéni firemni-
hoidealu a prispival k dosazeni stra-
tegickych cild.

Rozvojova strategie tedy nebyla
o otazce ,Jaka Skoleni nabidneme?*,
ale , Jak zajistime, aby se zamést-
nanci chtéli rozvijet smérem, ktery
podpoti firemni cile?“ Firma jasné

stanovila, Ze kazdy zaméstnanec
bude podporovan a vybizen k rozvoji
dovednosti, které ho pribliZi ke zmi-
nénémuidealu. Vedle toho také uréi-
la, Ze s ohledem na talent a motivaci
konkrétniho ¢lovéka podpori rizné
formy a metody vzdélavani, prede-
v§im kratké skupinové workshopy,
tymové projektové aktivity, stino-
vani, mentoring a koucink. Zajistila
finanéni prostredky na vzdélavani
a popsala postup, jak mohou za-
meéstnanci o podporu ve vzdélavani
pozadat.

Na zakladé toho si zaméstnanci
sami zacali sestavovat své individu-
alni cile a zplisoby rozvoje, které pri-
zpusobili svému potencialu a osob-
nim preferencim. Diky propojeni
osobniho rozvoje s konkrétnimi stra-
tegickymi prioritami firmy jim daval
rozvoj vétsi smysl. A protoze naby-
vani i vyuzivani novych dovednosti
bylo Gizce spjato s praxi, nevnimali
rozvojové aktivity jako povinnost na-
vic, ale jako prirozenou soucast své
kazdodenni prace.

Primarnim cilem vzdélavanizamést-
nanc® neni pouze rozvijet jejich do-
vednosti, ale predev$im podporovat
dlouhodobé cile, kulturu a hodno-
ty firmy. Strategie rozvoje by proto
méla jasné odrazet aktualni potreby
organizace a primo podporovat plné-
ni kazdodennich Gkold, které vedou
knaplnénifiremnivize. Pokud je tato
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propojenost zajisténa, nové doved-
nosti se snadnéji a rychleji uplatnuji
v praxi. Kromé toho byva i zpisob,
jakym se dovednosti nabyvaji, vice
prakticky a interaktivni.

Stejné dilezité je pri tvorbé roz-
vojové strategie prihlédnout k osob-
nim potfebdm zaméstnanci. Bez
této vazby mohou pracovnici i pres
vySe uvedené vnimat vzdélavanijako
nezajimavé nebo zbyte¢né zatézuji-
ci. Motivace neni univerzalni - co
je pro jednoho prilezitosti, mize
jiny hodnotit jako riziko, v zavislos-
ti na svych aktudlnich prioritach
a hodnotach. Napriklad pti rozvoji
schopnosti pruzné reagovat na zmé-
ny miiZe jeden zaméstnanec prefero-
vat workshopy se skupinovymi dis-
kusemi, zatimco jiny dava prednost
individualnimu koucinku, protoze
se chce zamérit na konkrétni prvek
zménového procesu. Znalost potreb,
z4jmu a hodnot zaméstnanch proto
pomaha rozvojové plany nastavit
efektivnéji, jak z hlediska obsahu,
tak formy vzdélavani.

INZERCE

Vice uchazeéi

Nicméné i pres maximalni asili
prizplisobit vzdélavaci aktivity indi-
vidualnim preferencim zaméstnan-
clim i potfebam a vizi firmy, mohou
existovat zaméstnanci, ktefi o rozvoj
nestoji. V takovém pripadé, pokud to
neni v rozporu s dlouhodobou stra-
tegii firmy, neni nutné zaméstnance
k rozvoji nutit. Na druhé strané, po-
kud je rozvoj pro jejich pracovni roli
nevyhnutelny a nelze najit zptsob,
jak je motivovat, miiZe byt na misté
uvaha, zda takové pracovniky nadale
ponechéavat na dané pozici. Aby fir-
ma predesla témto situacim, je po-
treba uz pfi ndboru vybirat zamést-
nance, kteri jsou otevreni a ochotni
se dale rozvijet.

Pokud je rozvojova strategie pevné
propojena s firemnimi cili a soucasné
zohlednuje individuélni preference
zaméstnancl, pak vzdélavani nejen
zvySuje dovednosti lidi a vyrazné
podporuje dosazeni dlouhodobych
vysledkid firmy, ale byva o néj ze
strany pracovnik® vétsi zajem. Lidé
seradirozvijejivoblastech, které pro

TIPY, JAK UDRZET
STRATEGIE V SOULADU

Pecliva analyza potrebnych do-
vednosti: Zjistéte, jake znalosti
a schopnosti jsou klicové pro
naplfovani strategickych cild
a hodnot vasi firmy.

Nastaveni rozvojovych cilt: For-
mulujte cile kazdeho zaméstnan-
ce tak, aby jasné souvisely s fi-
remnimi strategickymi cili, ale
zaroven reflektovaly jeho osobni
potreby a priority.

Individualni pristup: Dejte za-
méstnancim moznost rozvijet se
zplsobem, ktery nejlépe odpovi-
dajejich preferencim a ucebnim
stylam.

Pravidelné vyhodnocovani efek-
tivity: Sledujte, zda je rozvojova
strategie stale aktualni, sladéna
s firemnimi cili a motivuje za-
méstnance k dalsimu rozvoji.

né maji smysl. Kdyz vidi jasnou spo-
jitost mezi tim, co a jak se uci, a tim,
co jim pomuze lépe zvladat pracovni
vyzvy, jejich motivace k ui¢asti roste.

Uspora casu

)

Uspora penéz

omebo.ecu

Komplexni nabor za cenu inzerce!

Jsme na trhu od 2015
Vypsali jsme vice jak 7000 pozic
Nase sluzby vyuzilo vice jak 500 firem

CRI ameba.eu s.r.o.

Poéernicka 699/62 | 10800 Praha 10




Zkusenosti z trhu:
Rozdil mezi Ceskymi firmami
a nadnarodnimi korporacemi

VVzdy se zdraham generalizovat, protoze kazda firma ma své specifické charakteristiky.

Nicméné, z naSich zkuSenosti na trhu se ¢asto ukazuji uréité vzorce a rozdily mezi firmami

vlastnéngmi Eeskymi majiteli a nadnarodnimi korporacemi. Nasledujici poznatky vychazeji

z praxe, kterou jsme za léta spoluprace ve spole¢nosti Touchdown s rzngmi klienty

nasbirali.

TEXT: BARBORA TOMSOVSKA, MANAGING
DIRECTOR, TOUCHDOWN CZECH REPUBLICS.R.O
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Ceska kultura vlastnictvi:

péce vs. tlak

Mez ¢eskymi firmami se setkavame se
s dvéma extrémy: mame zkuSenosti
s firmami, které své zaméstnance ope-
¢ovavajiavnimajijakoklicovou soucast
aspéchu, apaknaopakstémi, které své
lidi témér terorizuji" nadmérnymina-
roky. Kultura firem v ¢eském vlast-
nictvi tedy neni vzdy stejn4, ale ¢asto
se v nidaji vysledovat urcité tendence,
o nichz se zminim nize.

Ceska firma: flexibilita i chaos

Pokud zminuji firmy, které tolik o své
zameéstnance nepecuji, tak mnohdy jde
o firmy, které vznikly organicky, to zna-
mena postupnym rastem, bez velkych
zahranic¢nich investic nebo know-how.
Jejich majitelé, ktefi jsou zaroven ve
vykonném vedeni nebo v predstaven-
stvu, mnohdy nedokazou zcela oddélit
svou osobni pozici od rizeni firmy, coz
pakvede k tomu, Ze na denni bazi zasa-
huji do operativy a ovliviiuji rozhodo-




vani managementu. Tato mikromana-
gementova kultura muiiZe sice zarucit
rychla rozhodnutia prizptisobivost, ale
na druhou stranu odrazuje klicové ta-
lenty, které vyhledavaji vice autonomie
a stabilitu.

Malé a stredni ceské firmy také cas-
to postradaji strukturované procesy
a standardy, které jsou bézné ve vét-
§ich korporacich. Tento nedostatek
formalnich procest mize nékdy vy-
tvaret chaos a nejistotu v tom, jakym
smérem se firma ubir4, a jaké jsou pro
jejich stavajici zaméstnance a potenci-
onalni kandidaty moznosti kariérniho
rastu ¢i zahrani¢niho skoleni.

Na druhou stranu, priahlednost
vykonu firmy mize byt pro zameést-
nance vyhodou - snadno vidi, jak se
firmé dati, amohourychle reagovatna
zmeény, coz prispiva k vyssimu pocitu
bezpedi a jistoty zaméstnani, pokud se
firmé vede dobre.

Korporace majina své strané mnozstvi
vyhod: rozsahlé finanéni zdroje, pri-
stup k zahraniénimu know-how a za-
vedené best practices, které ¢asto vy-
chazeji z osvédéenych mezinarodnich
modelt. Tyto firmy maji vybudované
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systémy, které zajistuji konzistentni
rustaefektivitu. Mezijejich silné stran-
ky patfi moznost zahrani¢niho skole-
ni pro manazery i zameéstnance a nové
talenty a také rychlé zavadéni osvéd-
¢enych postupi do lokalnich pobocek.

Na druhou stranu, tato centralizo-
vana rozhodnuti se ¢asto déji vzahra-
nici, coz muze vytvaret pocit, Ze mistni
vedeni nema tolik vlivu na smérovani
firmy. Lokalni manaZeri jsou ¢asto nu-
ceni dodrzovat narizeni z Gistredi, coz
miiZe zpomalovat inovace a flexibilitu
prireakcinalokalni potreby. Korpora-
ce také byvaji vice strukturované, coz
znamena, Ze maji méné prostoru pro
rychla rozhodnuti a spontanni inici-
ativy-narozdil od lokalnich firem, kde
jsou rozhodnuti ¢asto prijimana oka-
mzité. V pripadé malych zemi, jako je
Ceska republika, se miiZe stat, Ze roz-
hodnuti korporatni organizace nejsou
v souladu se zajmy lokalni pobocky
a jejiho byznysu, ktery se miize dost
liit od vétsich sousednich zemi. Také
mizeme zminit fakt, Ze nékdy jsou top
manazerské pozice v mezinarodnich
firmach obsazovany kandidaty, kteri
se osvédci na nizsi pozici v jiném sta-
tu. Neprihlizi se vSak uz ke specifikim

jednotlivych zemi a pak nékdy tito lidé
selhavaji. To vSe muze souviset s jisto-
toupracovniho mista, ktera sice na prv-
nipohledje vétsivsilné globalnifirmé,
alevregionalnipobocce takovoujistotu
mit nemusi. A to proto, Ze se mlze stat,
a také se to mnohdy stava, ze se regi-
onalni nebo globalni vedeni rozhodne
k neéekané organiza¢ni zméné a ¢lo-
vék- manazer neboiklicovy zaméstna-
nec pak navzdory dobrym vykondm
a bez varovani ztrati praci ze dne na
den. Dodejme vsak, zZe vétSina velkych
firem u nés pak postupuje nad ramec
zakona a propusténym zameéstnancim
poskytuje, mimojinéiprostrednictvim
personalnich agentur a headhunter-
skych firem, silnou podporu prihleda-
ninového uplatnéni nejc¢astéji formou
outplacementu.

Oba modely - jak ¢eské firmy, tak nad-
narodni korporace — maji své silné
islabé stranky. Lokalni firmy nabizeji
rychlost rozhodovania prizpasobivost,
nékdy i moznost pro uplatnéné krea-
tivity a inovativnosti, ale mohou byt
omezovany chaosem a nedostatkem
formalizovanych procesti nebo nadhlym
a necekanym zasahem majitele nebo
top managementu.

Volnocasové benefity naplno

Limit pro volnocasové benefity se v foce 2025 zvysuje na 23 278 Kc




Korporace priniseji stabilitu,
strukturu a pristup k mezinarodnim
zdrojlim, ale mohou trpét centralizova-
nou byrokracii, dlouhou dobou ¢ekani
nakonec¢né rozhodnuti a ztratou mistni
autonomie.

Pro uspésné rizeni jakékoliv firmy
je klicové najit rovnovahu mezi témi-
to dvéma extrémy - poskytovat svym
zameéstnanclm prostredi, kde mohou
rlst, aniz by byli svazani priliSnymi
omezenimi nebo neefektivitou.

Vybiraji si ty nejlepsi a je to zalezi-
tost kultury firmy, produktu, ispéchu
na trhu a potencialu ristu nezZ o tom,
jestli je firma mezinarodni nebo lokal-
ni. Kandidati si dnes snadno dohledaji
velmi podrobné informace o firmé ze
vSech riznych pohledd. A pak je tu
jesté mladsi generace, ktera akcentuje
udrzitelnost a dalsi ekologické a etické
aspekty.

Jak se vybiraji kandidati na manazerské pozice

Ve vyrobé je nedostatek odbornik(l na automatizaci

yrobni podniky pocitujiros-

touci nedostatek odbornikt

naautomatizaciadigitaliza-

civyrobnich procesti. Jedna

se zejména o automatizaéni

inZenyry, programatory ro-
bott ¢i techniky primyslové robo-
tiky. Vyrazné stoupa také poptavka
po odbornicich na tsporu energie
a udrzitelné postupy. Kvili nedo-
statku pracovnikl rostly ve vyrob-
nim segmentu za posledni rok mzdy
i nad miru inflace, v mnoha pripa-
dech $lo o rust vys$sinez 10 %. Vyply-
vA to z aktudlniho Mzdového pri-
zkumu personalniagentury Grafton
Recruitment.

Vyroba dlouhodobé trpi nedo-
statkem pracovnikdl napri¢ vSemi
Urovnémi pozic a kvalifikaci. Klicové
profese, jako jsou svareci, operatori
aprogramatori CNC stroji, sefizova-
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¢i a vyrobni délnici, zlstavaji nedo-
statkové. S pokracujici automatizaci
adigitalizaci vyrobnich procesti ros-
te také poptavka po automatiza¢nich
inZenyrech, programétorech robot
a odbornicich na primyslovou ro-
botiku, jejichz dostupnost na trhu
je vSak stale kriticky nizka. Vydeélat
si pritom mohou nadprimérné. Na-
priklad v Praze inZenyr automatiza-
ce dosahne na mzdu az 110 tisic K¢,
v Brné na 90 tisic K¢& a v jiznich Ce-
chachna85tisic K¢. V dalsich krajich
se pak iroven mzdy na této pozici po-
hybuje mezi 60 a 80 tisici K¢.
Kromé zavadéni automatizace
a dalSich technologii dnes vyrobni
firmy musi resit i silici tlak na snizo-
vani ekologické zatéze a optimalizaci
energetickych nakladl, coz vytvari
potrebu specialisti schopnych navr-
hovat efektivnéjsi procesy, zavadét

obnovitelné zdroje energie ¢i imple-
mentovat cirkularni ekonomické
principy. Tento trend odrazinejen le-
gislativni pozadavky, ale také ocekéa-
vani zadkaznik(, kteri stale vice pre-
ferujiudrzitelné vyrabéné produkty.
,V disledku nedostatku pracovni-
ki rostly v segmentu vyroby a inze-
nyringu za posledni rok mzdy témér
plosné, a to ¢asto i nad tiroven infla-
ce. V. mnoha regionech presahlo le-
to$ni zvySeni dokonce i 10 %. Pokud
chtéji zaméstnavatelé udrzet své lidi
a prilakat nové, musi byt konkuren-
ceschopni jak ve finan¢nim ohod-
noceni, tak i v dalSich podminkéach.
Za posledni rok proto ¢asto zvySo-
vali prispévky na dopravu, nabizely
naborové a nastupni bonusy ¢i pri-
spévky na dichodové pripojisténi,”
rikad Martin Malo, reditel Grafton
Recruitment.
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enerativni uméla inteligen-
ce dnes piSe sonety, kazdy
z nas nosi v kapse mobil
vykonnéj$i nez podéitace,
které kdysi dostaly ¢lovéka
na Mésic, a dokonce mame
aplikace na vSechno, jak uz pred 15
lety hlasal Apple. Aleumime tyto vy-
mozenosti digitalni éry vyuzit? Pro¢
vmnoha kancelafich a firméch stale
prezivaji postupy, které by se hodily
spise do vitriny s fosilieminez do mo-
derniho pracovniho prostredi?
Firmy se Casto drzi navyku, které
jsou starsi nez kavovar v kuchyni-
ce. Sice mohou fungovat, ale jejich
efektivita a rychlost prestavaji sta-
¢it, ajejich pouzivani neni moc kom-
fortni. Jak a ¢im zastaralé postupy
nahradit?

Poslete Sanony do dliichodu,
zacénéte sdilet online

Predstavte si situaci: kolegyné hleda
dilezity dokument, ktery potrebuje
ihned, ale ten je zaloZeny v zapraSe-
ném Sanonu na vrchni polici regilu
ve vlhkém sklepé (neboli v archivu).
Je nejvyssi ¢as zacit vyuzivat clou-
dova ulozisté, jako jsou OneDrive
a SharePoint. Diky cloudu mate ves-
keré dokumenty dostupné kdekoliv
a kdykoliv - navic je 1ze pohodlné
sdilet s kolegy. A bonus: uz nikdy se
neztrati ,,aktualni verze“ diulezitého
dokumentu.

Zaskolte svij tym na praci
se SharePointem

a formulujte tymové
dohody, ktereé urcuji, jak
sdilet dokumenty a ukladat

Jje na spravna mista.

Konec e-mailovgm prestielkam
Posilate kazdy pozadavek kolegiim
e-mailem, a kdyz se vam sejde vice
odpovédi, vznikne chaos a nic se ne-
vyresi? Kancelarska klasika! Moder-
ni nastroje pro komunikaci, jako je
Microsoft Teams, nabizeji skupinové
konverzace, prehledné serazené od-
povédi, tematické kanaly a uzivatel-
sky privétivé prostredi.

Pouzivejte Microsoft Teams
pro interni komunikaci.
Zrychlite vyménu informaci
a zredukujete zmatek.

Predélavani reportl ru¢né?
Automatizujte!

Kolik éasu mésiéné vénujete prepiso-
vaniaaktualizacireporti? Microsoft
Power BI nebo Excel s Power Query si
umi potrebna data nacitat z riznych
zdroju (databaze, webové sluzby, sou-
bory apod.) a automaticky je aktua-
lizovat. Znamena to, Ze data nemu-
site ru¢né kopirovat. Automatizace
reportdl vam uSetfi hodiny prace
a snizi chybovost.

Zaved'te jednoduché, ale
srozumitelné automatizace,
které prinesou viditelné

vysledky.

Manualni planovani schuzek

Potrebujete naplanovat schiizku, ale
zjistovani, kdo kdy muze, je jako de-
tektivni prace? Microsoft Bookings
a spravné sdileni kalendara v Outlo-
oku toto martyrium usnadni. Micro-
soft 365 umoznuje sdilet dostupnost
v redlném case, takze kolegové i ex-

ADVERTORIAL

od Digiskills, jak prekonat
kancelarsky pravek

terni partneri mohou snadno najit
vhodny ¢as bez sloZité koordinace.

Evidujte si v kalendari,

kdy mate cas — ulehcite

planovani celému tymu.

Zapisy ze schiizek nemusi byt
utrpenim

Po kazdé schiizce vénujete hodiny vy-
tvarenizapisu? Funkce pro automa-
ticky prepis (nezapomerite nastavit
spravny jazyk) vkombinacis genera-
tivni AI tento kancelarsky prezitek
naprosto odboura.

Microsoft 365 Copilot je
idealni pro transkripci
a rychlou sumarizaci

schizek.

Nechcete skongéit jako dinosaufi?
Digitalni dovednosti jsou klicéem
k preziti
Digitalni transformace firmy nezna-
mend jen zavedeninovych pocitacd,
softwaru, ¢i vyménu kavovaru za
modernéjsi s digitalnim displejem.
Dulezitou soucasti procesu je pro-
Skoleni tymu, aby kazdy védél, jaké
moznosti mu nové nastroje prinaseji
a jak s nimi efektivné pracovat.
Nas$imisije poméhat firmamijed-
notlivelm snadno se zorientovat
a vyuzivat digitalni nastroje v pra-
xi, aby prinesly redlny uzitek. S Di-
giskills se pustite do transformace,
ktera vasi firmu nejen posune vpred,
ale prinese trvalou zménu - a bude
vas to bavit!

{ -} Digiskills
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TALENT MANAGEMENT

TEXT: LUCIE SPACILOVA, VYKONNA REDITELKA PERFORMIA

VeVvV7s

NejGastejSi prekazky

na cesté k objeveni talentu

Neni tak uplné jednoduché objevit svij talent. To,

v ¢em jsme opravdu dobfi, co nam sedi a v éem mizeme

dosahovat skvélgch vysledku s relativné malou namahou.

Kdyz se nam to podari, je to skvélé. Pak se totiz pfi tom,

co délame, i bavime a mame z toho pozitek. Jak s takovgm

objevovanim pomoct ostatnim a mit tak tgm lidi, ktefi jsou

na spravném misté?

okud jste v sobé objevili sviij

talent, je mozné, ze to vy-

padalo jako ,véc nahody*“.

Byli jste ve spravny ¢as na

spravném misté. VyzkouSeli

jste si néco, co vas k nécemu
osudnému pritahlo. Seznamili jste
se s nékym, diky komu jste se nasli.
Mozna! A mozné jste prosli spoustou
riznych zkuSenosti, nez jste v sobé
vlohy objevili.

Kdyz ani my sami ¢asto nevime,
jak jsme v sobé talent nasli, jak to
zvladnout u druhych? U podtizenych
a kolegi? Mozna to prosté ponecha-
me nahodé a uvidime. Ono se to né-
jak ,vyvrbi“. I toje moZné feSeni, ale
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v dnes$ni dobé by se rozhodné talen-
tem plytvat nemélo. Zameéstnancd,
kteri délaji praci, pri niz svij poten-
cial vyuzivaji plné, neni nikdy dost.
To, co firmu doopravdy odliSuje od
konkurence a co ji pomize prekonat
krize, je kromé jejiho know-how pra-
vé vyuzity talent jejich zaméstnancut.

V Performii mame uz vice nez
30 let zkuSenosti s U-testem, do-
taznikem, ktery odhaluje skuteény
pracovni potencial uchazect i sta-
vajiciho personalu. U-testem prosly
celosvétove témeér ¢tyri miliony lidi
a prave z takovych zkusenosti tu pro
vas mam par tipli, na co si dat pripra-
cistalenty a potenciilem lidi pozor.

Na cesté k objeveni talentu u ostat-
nich pozorujeme hned nékolik chyb.
Na vedlejsi strané jmenujeme Ctyri
nejcasté;jsi.

Zamérné mezi talenty neuvadim od-
borné znalosti a kvalifikaci, protoze
to je néco, co clovék dokaze velmi
rychle dohnat. Urcité jste zazili si-
tuaci, kdy se nékdo néco naucil ne-
uvéritelné rychle prosté jen proto,
ze sam opravdu moc chtél. Takze
ten kli¢ ke znalostem je dostatek za-
jmu. A zajem je spojeny s vécmi jako
motivace a produktivita. Kdyz mate
produktivniho ¢élovéka, mate ¢loveé-
ka, ktery se velmizajima o hodnotné
vysledky a hotovou praci. Kdyz mate
vysoce motivovaného ¢lovéka, mate
¢lovéka, co se zajima o to, co déla,
a o vse, co s tim souvisi.

I proto je pti praci s talenty a roz-
voji potencialu lidi zasadni troven
motivace a produktivity. Ani jeden
z faktorl totiz nikdy nebude méné
dilezity, nez je osobnost. Kdyz chce-
te rozvijet schopnosti lidi, za¢néte
u téch produktivnich, dobte moti-
vovanych a ochotnych. Protoze ti se
nejrychleji u¢i. A pravé u nich bude
posun vyrazneé vidét. Neuvidite hojen
nanich, aleinavysledcich celé firmy.

A jesté jedna rada na zavér. Nikdy
lidi neskatulkujte. Lidé nejsou stejni.
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Povrchni
predsudky

Moc
»Je moc mlady, ab |lll$|0l|ﬂ|lallle
vedouci¥ ,Na a méln se
dostate o~
i divame

Vnimame - __ Fixujeme se

lidi ze svého jediny
specifického I B n:slsgll(l:y
hlediska '

ale
\/ je
alifikovany
1a byt
le to prosté
oopravdy je tam
c faktord, které
Auji to, jak bude
tycny clovék v praci
ungovat a jaky konkrétni
talent mudze nasadit. Proto
je chytré zamérit se na
to podstatné a vidét vic
trojrozmérné.

to

opravdu p

toho druhého, pc

a vést ho efektivné.




LEGISLATIVA

Leqgislativni forum se vénovalo flexi novele
zakoniku prace, rovhému odmeéenovani
a umeélé inteligenci

Na sto tficet personalist(l a HR manazZert zaplnilo 21.

listopadu sal v prostorach Ministerstva Skolstvi, kam je

prilakala aktualni témata Legislativniho fora. Letos poradala

Legislativni forum Asociace personalistti CR spoleéné
s People Mlanagement Forem.

téZejnim bodem programu

byla podrobnda prezentace

tzv. flexi novely zakoniku

prace, ktera stale ceka ve

Snémovné na projednani.

Flexi novelu ucastnikim
detailné predstavila vrchni reditel-
ka sekce pro legislativu MPSV, pani
Dana Rouckova. V dalsi éasti svého
vystoupeni rovnéz vysvétlila, jak
probiha priprava na transpozici
smérnice EU orovném odménovani,
kterou budou muset firmy v budouc-
nu implementovat.

Na prezentaci flexi novely zakoni-
ku prace navazala panelova diskuse
,»,Co rika byznys na novely zakoniku
prace®. Panelistky Vladimira Mich-
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nova, HR reditelka mezinarodni
skupiny LINET Group, Zdenka Ma-
tougkovéa, HR feditelka Nestlé Cesko,
a Jaroslava Sindelarova, HR mana-
Zerka spolec¢nosti Geis, sdilely své
zkuSenosti s tim, jak se vyrovnavaji
ve svych spole¢nostech se zménami
v DPP a DPC, jak vnimaji chystana
opatreni k vyssi flexibilité trhu prace
ataké se vyjadrily k tomu, co od pra-
covni legislativy pro rozhybani trhu
prace dal oéekavaji. Uvedly napt.
moznost upravené formy DPP pro
studenty a stazisty, nebo moznost
danového zvyhodnéni firem, které
zameéstnavaji starsi zameéstnance,
dichodce, nebo které se zabyvaji up-
skillingem a reskillingem, jakoZ i fi-

TEXT: ALENA KAZDOVA

rem, které vyznamné pecuji o zdravi
svych zaméstnancd.

Dal$im dtlezitym tématem Legis-
lativniho fora bylo rovné odmeénova-
ni Zen a muzl. Petr Boldi$ ze spolec-
nosti Mercer, priblizil auditoriu na
zakladé dat a podrobného rozboru
smérnice EU o rovném odménova-
ni, co a jak musi firmy udélat, aby
byly naimplementacismeérnice véas
a dobre pripraveny. Jeho vystoupeni
doplnila zkuSenostmi z praxe pane-
lova diskuse o rovném odménovani.
V ni Jitka Adamkov4, Chief Human
Resources Officer spole¢nosti T-Mo-
bile, Jindfich Fuka, pravnik - seni-
or z CSOB a Eva Koubikova, People
& Culture Director ze spoleénosti
Allianz, seznamili Gcastniky s tim,
jak ve svych spolec¢nostech nastavili
anastavuji rovné odménovani, a pre-
zentovali svd doporuceni, jak tento
proces uspésné zvladnout.

Zajimavym tématem byla prezen-
tace tykajici se Svarcsystému a nele-
galniprace, o kterych hovorila Lenka
Gomez Tomcalovd, partnerka ad-
vokatni kancelare Z/C/H Legal. Na
ni navazal svym vystoupenim Ale§
Kalvoda, vedouci inspektor Oblast-
niho inspektoratu prace pro Ustec-
ky a Liberecky kraj, ktery seznamil
ucastniky s praktickymi zkuSenost-
mi z kontrol inspekce prace.

Legislativni forum zakond¢ilo vy-
stoupeni advokata Richarda Otevre-
la, ktery se zaméril na vyuzivani Al
v HR, na legislativni ukotveni Al vev-
ropském pravu a upozornil namozna
rizika a vyhody vyuZivani AI v HR.



Access Bars: Nastroj pro HR,

ADVERTORIAL

kterg méni pracovni klima a zvysuje
mentalni odolnost, dusevni zdravi
i potencial zaméstnancu

Pro HR segment se Access Bars stava zajimavgym nastrojem,

ktery pfrispiva k transformaci pracovniho prostredi, zlepSeni

vykonnosti a spokojenosti zaméstnancu.

Pribéh z praxe:

Jak Access Bars proménilo
atmosféru ve firmé

Jana, HR manazerkastrednévelkéIT
firmy, si vS§imla, Ze jeji tym celi zvy-
Sené mire stresu a vykazuji priznaky
prepracovani. Zhorsila se pracovni
moralka a ptribyly konflikty mezi
kolegy. Rozhodla se pro netradiéni
reSeni. Zorganizovala pro zamést-
nance sezeni s facilitditorem Access
Bars. Byla prekvapena vysledky.

Po nékolika sezenich se zménil ne-
jenvykon, aleiatmosféravtymu. Za-
meéstnanci, kteti byli diive vy¢erpani
apodrazdéni, zacali byt vice uvolné-
ni, kreativnéjsi a vstricnéjsi k ostat-
nim. Jana si vSimla, Ze lidé snéze
resi konflikty, 1épe zvladaji stresové
situace a vykazuji vy$si pracovni
efektivitu. Nékteri dokonce uvadéli,
ze diky Access Bars citi vét$i pohodu
a opét nachazi radost z prace.

Jak miZe metoda pomoci HR
segmentu a zaméstnanciim?
Access Bars maze mit primy dopad
na nékolik kliéovych oblasti:

1. Stresavyhorenijsoudnesjednim
z nejvétSich problému, kterym
zameéstnanci Celi. Sezeni Access
Bars uvoliiuje napéti, coz zlepsuje

schopnost zvladat stres a predcha-
zet vyhoreni.

. Kdyz zaméstnanci zazivaji méné

stresu, jsou otevrenéjsi k tymové
spolupraci a komunikaci. Meto-
da poméha odstranit emocional-
ni bariéry, které brani efektivni
spoluprici a vytvari prostor pro
vzdjemné pochopeni mezi kole-
gy. ZlepSuje se mentalni odolnost
a schopnost seberegulace.

. Access Bars podporuje zménu my-

slenkovych vzorei, coz mize vést
ke zvySeni kreativity a inovativ-
nim reSenim pro firemni projekty.

. Zaméstnanci, kteri citi psychic-

kou a fyzickou pohodu, jsou mo-
tivovanéjsi a maji vice energie.
To umoznuje vys$si pracovni na-
sazeni i vétsi chut se angaZovat.
Pocit uvolnéni a odlehéeni od sta-
rosti vede k tomu, Ze zaméstnan-

ADRIANA TESINSKA, CFMW
FACILITATORKA ACCESS BARS
AMBASADORKA PROJEKTU PRO CR A SK
ACCESS BARS IN BUSINESS AND SCHOOL

tel: +420 724 602 002
email: adriana@accesspraha.cz

AT
DAGMAR JACHKOVA, CEMW

FACILITATORKA ACCESS BARS
FACILITATORKA TELESNYCH PROCESU

tel:: +420 776 720 051
email: dasa@zahranicereality.cz

ci se vice angazuji a vykazuji vyssi
pracovnivykon. Vétsi spokojenost
v pracovnim prostredi prirozené
zvySuje loajalitu zaméstnanci
a jejich pristup k ukolim.

Zména firemni kultury

diky Access Bars

Implementace metody Access Bars
vede k celkové transformaci firemni
kultury. Zameéstnanci se citi podpo-
rovaninejen po strance profesni, ale
iosobni. To vytvari prostredi, kde je
kladen dtiraz na psychickou pohodu
a prostredi, kde se dari osobnimu
ristu kazdého jednotlivce.

Firmy, které se rozhodly integro-
vat Access Bars jako soucast své HR
strategie, vykazuji nizsi fluktuaci
zameéstnanci, vys$si produktivitu
a lepsi pracovni atmosféru. Tento
pristup se miaze stat klicovym na-
strojem pro spole¢nosti, které chtéji
budovat dlouhodobé udrzitelny roz-
voj a podporovat mentalni odolnost
a duSevni rovnovahu.

y 4%
L ,}-ﬁ‘
NATALIE VIOCHNOVA, BP

PRAKTIK ACCESS BARS
SOMATICKA KOUCKA

tel: +420 721 489 157
email: koucka@natalieviochnova..cz
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PROFESIONAL

V HR nec | dime
do prace,

ALE D0 SPOLUPRA

Hana Caltova patf¥i k HR profesionaltiim, ktefi v poslednich
desetiletich utvareji moderni HR v nasSi zemi. Prosla si
personalistikou od uplngch zakladu a byla pfi tom, kdyz
se podoba HR ménila od té administrativni na komplexni
a multidisciplinarni. Na vlastni ktzi zazZila implementace
novych technologii do firemniho HR. Ve své kariére vzdy
spoléha na osobni a individualni pfistup k lidem a je
presvédcéena, ze primou komunikaci a také vzajemnou
mezilidskou chemii nic nenahradi. Plsobila ve vgrobnich

i technologickych firmach. Tvrdi, 2e ve vSech segmentech,
v jakékoliv organizaci, je HR predevsim strategicka

a kreativni prace. A to ji bavi. Podle ni je podstatou prace
v HR spoluprace. Stale a rada se uci. Je mentorkou,
kouckou, lektorkou. A jak Fika: prace je nejvétsSim koném

v jeji staji.







PROFESIONAL

Jaka byla Vase cesta do HR?

Svou prvni pozici v HR jsem ziska-
la diky vyvésce na mistnim aradé,
kde hledali personalistku. Zrovna
jsem se prestéhovala z Cech do Ost-
ravy a hledala si praci. Starala jsem
se o nepedagogické pracovniky ve
Skolstviabylato vyborna zkuSenost.
Za rok jsem §la na materskou a poté
jsem pusobila 20 let vmezinarodnim
obchodu.

Po Case jsem se rozhodla udélat si
dlouhé volno a premyslet o kariérni
zméné. Zacali mé totiz zajimat vice
lidé v byznysu nez byznys samotny.
Shodou nahod prisla zcela konkrét-
ni nabidka na vedeni personélniho
oddéleni v rostouci IT firmé. Vzpo-
mnéla jsem si tehdy na slova svého
byvalého kolegy a jeho radu, jak si
postavit dim: kdyZ na to za¢nes my-
slet a predstavovat si, jak by to mélo
vypadat, tak se to stane. Takze zadné
volno a premysleni, ale rovnyma no-
hamadoHRaIT.

Mate za sebou bohatou

profesni kariéru. Plsobila jste

ve vyrobnich firmach - Kofola,
nyni Promet Group, a v Geskych
Radiokomunikacich. Co bylo v té
jste v HR fesila, co Vam osobné

i profesné ta ktera zkuSenost
dala?

Jsem svému pracovnimu osudu za
pestrost své kariéry nejen v HR vel-
mi vdécénd. Cely Zivot se moje pra-
covni zkuSenost prolina mezi vyro-
bou a sluzbamia oboji ma své kouzlo.
Nejsem vylozené technicky typ, takze
meé na mé pracovni cesté fascinoval
napt. sdlovy pocita¢ ICL, technologie
prumyslovych pletaren, prvovyroba
oceli, valcovny, slévarny, ¢istounké
napojové linky, sofistikované teleko-
munikacénitechnologie, a ted aktual-
nénapr. naselisovna v koprivnickém
Tawescu, nebo vyroba nakladnich
vagonu v dceriné spolec¢nosti Duro
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S urcitou globalni krizi
politickych reprezentaci
se socialni role statu
castecné presunula
na podnikatelské subjekty
a tam se zabydlela v HR.

Dakovi¢ v Chorvatsku - to je lepsi
podivand nez Apple TV.

Moje prvni prace v HR v mistni
spraveé byla vyborna Skola personal-
nich zaklad®, administrativy a slu-
zeb. Kdyz se ze mé 20 let poté stala
doslova pres noc personalni reditel-
ka, méla jsem velké §tésti.

V rostouci IT firmé se zrovna na-
stavovaly pokro¢ilé personalni pro-
cesy a ja jsem meéla podporu exter-
niho konzultanta i stavajicich ¢lent
tymu HR. Byla to jizda, kdy se Slapalo
stfidavé na plyninabrzdy, ale posad-

ka drZela pospolu. Celila jsem v plné
sile nutnosti komplexniho a strate-
gického pristupu vedle nezbytné da-
slednostivadministrative a exekuci.
Cely mij hodinovy strojek jako by se
rozlozil na soucastky a znovu sprav-
né poskladal. Zatikalo to.

V Kofole jsem pozici personalni
reditelky prebirala od jednoho ze
zakladatell firmy a moc si toho va-
zim. Byl to uplné jiny rozmér, kultu-
ra, rozlet, odpovédnost a velka skola.
Propojili jsme ¢esky a slovensky tym
HR, posilili technologickou podporu
persondlnich procest, zakotvili trai-
nee programy. Realizovali jsme roz-
sahly rozvojovy program pro Sales
s mezinarodni certifikaci, vicestup-
novy program pro vyrobni, stfedni
a vys$i management...

Kofola je dynamick4, progresivni
firma a potrebuje své lidi neustale
podporovat v osobnim i odborném
rozvoji. Moje prace byla prijemné
strategicka i kreativni. Vybudovali
jsme napft. i knihovny jako mista pro
zastaveni, setkavani, pouceni.

Pro vysokoskolaky jsme v ram-
ci inovaénich aktivit zorganizovali
v Dolni oblasti Vitkovice akci Krea-
ton, kde tymy student@ s podporou
marketérl vytvarely nové produkty
amarketingové kampané. To byl vel-
ky a prinosny zazitek pro vSechny
zucastnéné. Nedilnou soucasti nasi
prace byly také integracni procesy
v pripadé novych akvizic. V pribé-
hu mého ptisobeni se diky spolupraci
celého manazerského tymu podarilo
vyznamné snizit fluktuaci, ktera je
pro personalisty ve vyrobnich fir-
mach vzdy velkou vyzvou.

Vygrobni firmu pak vystridaly

Ceské Radiokomunikace, co vam
pusobeni tam pfineslo?

Do Ceskych Radiokomunikaci jsem
vstoupila s novymi akcionari, a do-
stala tak velkou prilezitost spolu se
zkuSenymi kolegy v managementu



pripravit novou strategii firmy a za-
éit pracovat na jeji realizaci. To byla
narocnda apovznasejici prace, do kte-
ré se zapojili vSichni zaméstnanci.
V londynském predstavenstvu, které
pred naskladlo velmiambiciézni vy-
Zvy, jsme zaroven méli vyznamnou
lidskou i odbornou podporu.
Abychom pripravili management
na naroc¢nou cestu k naplnéni no-
vych cild, realizovali jsme ro¢ni roz-
vojovy program Leadership a také
pilotni sérii workshopt pro vedouci
tym, kteri se ocitli ve vedouci roli

poprvé. Pro podporu komunikace
a kultury zpétné vazby jsme imple-
mentovali mobilni aplikaci pro pra-
videlna hodnoceni riizného typu, od
osobnich cild az po prazkumy néazo-
ri zameéstnancu.

Ceské Radiokomunikace uzv dobé
pred mym prichodem prosly vy-
znamnou transformaci a staly se
moderni technologickou firmou,
ktera je dalezitou soucasti kritické
infrastruktury statu, a ja si cenim
prilezZitosti, kterou jsem na Straho-
vé dostala.

PROFESIONAL

Pak jste se vratila na Ostravsko.

Néavrat ,,domu“, na Ostravsko, mi sho-
dou nahod postavil do cesty prilezitost
stat se soucastirodiny Promet. Je to vy-
znamna strojirenska skupina, ve které
pred rokem doslo k predanivedenidru-
hé generaci rodiny Materovych a ktera
v soucasné dobé prochézi vyznamny-
mizménami. Jsem rada, Ze toho muzu
byt soucastiadat tak k dispozici vse, co
jsem se na své dosavadni cesté naucila.

Ve své kariére jste se vénovala

i obchodu. Je obchodni zkuSenost
pro HR dllezita? A co pro Vas HR
znamena?

Nemyslim si, Ze by aktivni zkuSenost
v obchodé byla pro personalistu ne-
zbytna. Pro mé bylo dlouholeté pt-
sobenivmezinadrodnim obchodé p#i-
nosné v ziskaném nadhledu, lidské
zkuSenosti a poznani. A také pocho-
peni, jak byznys funguje jako celek.

V roli HR se podobnym zkusSenos-
tem vlastné nemtizete vyhnout, pro-
toZe nesete odpovédnost za nejvétsi
konkurené¢ni vyhodu firmy, pro kte-
rou pracujete, a tou je vzdy jedinec-
ny a nekopirovatelny tym lidi, lidsky
kapital. Role HR je naro¢na a zaroven
atraktivni svou komplexitou, potre-
bujete toho umét a znat opravdu hod-
né a nikdy nemaéte hotovo.

Kdysi jsem v jednom rozhovoru
rekla, Ze HR je jako kouzelny les -
nikdy nevite, co tam na vas ¢eka, ale
stale se pro ta prekvapeni do toho
lesa vracite. Vidim to i po letech sta-
le stejné.

Promet Group je rodinna firma,
kterou ¢asopis Forbes zaradil

na é¢tvrté misto mezi nejvétsimi
rodinngmi firmami v Cesku. Proé
jste se rozhodla pfijmout nabidku
pravé Promet Group?

Nabidka ze strany Prometu prisla
neocekavané. Aktivné jsem praci
nehledala, pustila jsem se do vlast-
nihorozvoje v oblasti kouc¢ovania za-
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myslela rozsitit své dosud spis$ pri-
lezitostné aktivity lektora, mentora,
konzultanta a kouce. Ale situace po
prevzetirizenifirmy druhougenera-
ciazmeény, kterymi potrebuje skupi-
na projit, potreba strategického HR,
to jsou silné motivy. Tak jsem tady
a postupné prichazeji i dalsi lidé,
pred jejichz zkuSenostmi nezbyva
nez smeknout.

Nachdazim se v inspirativni a zaji-
mavé spolecnostia mame pred sebou
naroc¢nou a dobrodruznou cestu.

Dostala jste pfi nastupu néjaké
poslani, misi?

Personalni praci je vzdy nezbytné dat
vizi a smér, které jsou primo propoje-
né spotrebamia smérovanim byznysu.
Potrebujeme dobudovat a stmelit tym
napri¢ skupinou, posilit kompeten-
ce, technologickou podporu. Skupina
pracuje na formovani své strednédobé
strategie a my mame jedine¢nou ptile-
zitost pochopit potreby jednotlivych
jejich soucasti a ty postupné napliio-
vat. Je to velkoforméatovy, Sirokouhly,
dolby stereo tkol.

Jak se fidi HR ve spole¢nosti, ktera
zahrnuje 46 rGznych firem?

Moje zkuSenost mi rika, Ze v HR ve
skute¢nosti nemizeme nic ridit,
my potrebujeme spolupracovat. To
okridlené rizeni lidskych zdroja
jsem nikde nastésti nepotkala. Pro
mé je HR zkratka pro Human Rela-
tions, lidské vztahy - k firmé, k jejim
produktiim nebo sluzbam, ke kole-
glim v tymu, k vlastni kariére, ke
svym blizkym. To vSe do pracovniho
zivota intenzivneé vstupuje.
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V HR nechodime do prace, ale do
spoluprace. Fungujeme dobfe jen ve
vazbé na své okoli, takze nas ridi byz-
nys a jeho promény.

Velka skupina slozend z vét$iho
pocétu spolecnosti a s velkou diverzi-
tou ¢innosti je zajimava, vzrusujici
anarocnd, potreby a kulturni klima
jednotlivych subjektd jsou velmi
rozdilné. Potrebujeme proto praco-
vat na jednoticich prvcich a firemni
kultute. Je nezbytné mit o¢ia usido-
kola hlavy, byt stale na prijmu, mit
otevrenou mysl a srdce a neztracet
smeér. A spolupracovat, sim tady ni-
kdo diru do svéta neudéla.

HR role je stejnd bez ohledu na
velikost firmy - jsme partner vlast-
nikd, managementu a zaméstnancu,
ktery rozumi tomu co, jak a pro¢ fir-
ma déla, a poskytuje jivtom v ramci
svych kompetenci maximalni profe-
siondlni podporu.

Mate ve spoleénosti definované
hodnoty? Jak se je dafi
prosazovat?
Hodnoty a kultura spolec¢nosti jsou
tvoreny hodnotami a kulturou lidi,
kterivnipracuji, asnimise také pro-
meénuji. Jiné jim vnutit mazete jen
tézko. Takze vyhledavame lidi, kteri
maji stejné hodnoty jako my.
Zakladame si na fair play, dbame
na dodrzovani zakont a pravidel,
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ctime odpovédné a etické podnika-
ni. Zasadni je pro nas transparent-
nost a profesionalni ptistup. Dba-
me na proaktivni pracovni kulturu
a respektujeme vyvojovou ktrivku
jak u spolecnosti, tak u zac¢inajicich
projektd nebo ve vzdélavani. Tyto
hodnoty podporuji dlouhodobou
spolupraciabudovani pevnych vzta-
ha s partnery a zakazniky.

Promet Group je strojirenska
a metalurgicka spole¢nost, ktera
v soucasné slozité a nejisté dobé
musi byt konkurenceschopna.
Co je pro vykon a rlist byznysu
dilezité z hlediska HR
a managementu?
Jako skupina jsme rtznorodi. Stroji-
renska divize je nase nejvétsi, podili
sez80 % navysledcich azaméstnava
obdobny podil v§ech zaméstnancd.
Lonimeélavelmidobryrokasnazime
se i diky dalsi diverzifikaci zakazni-
ki a vyroby v tomto trendu pokra-
¢ovat. Jina situace je ale napriklad
vmetalurgii, ktera globalné prochézi
stfedime se tak na efektivitu, hos-
podarnost a udrzitelny vykon pod-
poreny technologickym rozvojem,
ktery odpovida potrebam byznysu.
Z pohledu HR pak lidé potrebuji
vzdy v kazdé situaci védét a rozumét
tomu, co a proc¢ se ve firmé déje a co
se bude dit v nejblizsi dobé.

Vize muZe byt naro¢nd, ale po-
kud je postavena na pevnych, racio-
nalnich zdkladech, lidé ji porozumi
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a prijmou ji za svou, je to jejich ote-
vrena budoucnost. Takze musime
byt otevreni, transparentni a nene-
chévat lidi v nejistoté.

Co se vam pro udrzZeni lidi
osvédcéuje? Jak a ¢im lidi
motivujete?

Nase skupina je pritazlivd mnoz-
stvim prilezitosti v §irokém spektru
odbornosti. Interni mobilita je po-
mérné ziva, a pokud mate ambice
a odvahu, muzete relativné rychle
dostat prilezitost v iplné jiném obo-
ru, nezve kterém jste dosud ptisobili,
nebo napft. prevzit odpovédnost jako
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¢len statutarniho organu nékteré ze
spolecnosti.

Systémy odménovani se mohou
mezi jednotlivymi spoleénostmi
skupiny lisit, ale vzdy je jeho souéasti
variabilni slozka vazana na ukazate-
le nebo cile. Tahle vazba musi byt
transparentni a srozumitelna, jinak
to nefunguje.

Fluktuace je v oboru srovnatel-
n4, ale my spokojeni nejsme. Jedna
z cest, jak lidi vice propojit s firmou,
posilit jeji atraktivitu, nabidku p#i-
leZitosti a sniZit pocet odchodd, je
dobre nastaven interni komunika-
ce. Pripravujeme spusténi aplikace,



ktera ndm umozni bezprostredni
a cilenou komunikaci napti¢ celou
skupinou a vérime, ze komunikace
pres appku nebude jednostranna.
Navazeme tak s nasimi lidmi kazdo-
dennidialog bez ohledu nato, kde se
ve skupiné zrovna nachazeji.

Pro ziskani a udrzeni lidi je dllezitg
obraz spole¢nosti na externim
pracovnim trhuiinterné -
Employer Brand. Jaky ukol v tom
pini HR?
Zasadni. Spolu s komunikaénim
tymem. NaSe znacka je tradice, Te-
meslo, odbornost, vysoka kvalita,
spolehlivost, spoluprace a fair play.
Tuto znacku spoluvytvareji nasi za-
meéstnanci sdilenim své zkuSenosti
mezi sebou i mimo Promet Group.
My pak vyuzivime néstroje perso-
nalniho marketingu a aktivné paso-
bime jak interné, tak na trhu prace,
ale i ve vztazich s mistnimi komuni-
tami, chceme byt dobrymi sousedy.
HR jespolusvrcholovymipredsta-
viteli skupiny klicovym reprezentan-
tem a ambasadorem znacky Promet.
Nedavno jsem zachytila nazor, ze HR
tym je zrcadlo firmy - néco na tom
bude.

Digitalizace a robotizace je

velké a aktualni téma, které

fesi kazda vgrobni firma. Co
konkrétné v Prometu digitalizace
arobotizace obnasi?

Ve vyrobé jsou to jednoznaéné nové
moderni technologie podporujici
rozvoj naseho podnikani. Snazime
se stale posouvat ve vyrobni kom-
petenci. Investice skupiny na tomto
polijsou v poslednich letech opravdu
masivni. Spolu s ekologickymi pro-
jekty to byly dvé miliardy korun za
poslednich pét let. V nevyrobni ¢as-
ti se postupné zbavujeme papiru, ale
¢eka nas jesté dlouha cesta a inten-
zivni rozvoj technologické podpory
a infrastruktury.

Klicovou vyzvou
na trhu prace je pro nas
profese svarece,

v tom nejsme sami.
Budujeme vlastni
svarecskou skolu,

abychom tuto profesi
dokazali rozvijet

i interné.

Jaké lidi na trhu prace hledate?
Jaké profese se nejobtiznéji
obsazuji?

Kli¢ovou vyzvou na trhu prace je pro
nas profese svarece, v tom nejsme
sami. Budujeme vlastni svare¢skou
§kolu, abychom tuto profesi dokazali
rozvijetiinterné. Ojedinélé jsou také
profese ve slévarenstvi, tato odbor-
nostztrhu prace postupné mizi. Jsme
primyslova skupina postavena na na-
roc¢nych vyrobnich provozech a v re-
gionu je velka zaméstnavatelska kon-
kurence. Vybér novych kolegli u nas
nenisnadnadisciplina bez ohledu na
typ pozice, kterou obsazujeme.

Co je v ndboru pro vasi spoleénost
pfitom robotizace a Al?

Pti vyhledavani a vybéru budoucich
kolegtli jsou pro nas dulezité jejich do-
savadni zkuSenosti, potencial k roz-
voji a osobnostni kompatibilita s ty-
mem, do kterého prichazeji, jejich
hodnoty. AI ani robotizace, kromé
pripadnych specifickych pozadav-
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kit na znalosti a dovednosti, nasSe
naborové aktivity nijak zasadné ne-
ovliviiuji. Do vzdjemného poznava-
ni a zkuSenosti z vybérového rizeni
vstupuje spousta tézko parametrizo-
vatelnych vliv(, tuhle mezilidskou
chemii se nevyplaci obchazet.

Co kandidatum nabizite, abyste je
ziskali?

Pri vybérovych rozhovorech je pro
nas dalezité, abychom uchazeciuka-
zaliznaseho pestrého svéta co nejvi-
ce. Priklady prilezitosti k uplatnéni
vlastniho potencidlu jsou konkrétni
a viditelné, hrajeme s otevienymi
kartami. Ale snadnou cestu nikomu
neslibujeme.

Spolupracujete se §kolami?

Samozrejmeé, jedna se o stfedni pri-
myslové skoly a z univerzit zejména
Vysoka Skola banska - Technicka
univerzita Ostrava. Jejich absolventi
jsou nedilnou soucésti nasich tymd.

Jak se zménily pozadavky
uchazecl, po ¢em hlavné touzi?
Lidi chtéji mit v praci néjakou per-
spektivu, otevienou budoucnost. To
aleneznamena4, Ze ji po ¢ase neza¢nou
hledat jinde. Potrebuji primérenou
mzdu, aby pokryli své zZivotni nakla-
dy, a smysluplnou praci. Obcas se
vjejich pozadavcich objevi néjaké vy-
strelky, ale to je ojedinéla zalezitost.

Jakeé lidi si hledate do svého tymu?
Potrebna je pokora, pracovitost, pri-
pravenost na sobéneustdale pracovat.
Personalista potrebuje mit oci, usi,
mysl a srdce dokoran. A byt pripra-
ven spis$ bojovat nez prchat.

Na pracovistich se potkava nékolik
odlisngch generaci. Jaky je u vas
vékovy primér a jak s rzngmi
generacemi pracujete?

Vékovy primeér ve skupiné odpovida
v&kovému priméru populace v Ces-
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ké republice. Na jednotlivych praco-
vistich mame opravdu pestré vékové
sloZeni, na kritickou vékovou homo-
genitu tymu u nis muzete narazit
opravdu jen vyjimeéné a vétSinou je
docasna. Nemame aktualné zadné
specialni programy pro diverzifiko-
vany pristup k jednotlivym genera-
cim, ty unas prirozené koexistuji ob-
dobné jako ve spole¢nosti, v rodiné.

Ja patfim mezi nejstarsi skupinu
zaméstnancd, tzv. boomery, napric¢
firmou se ale potkavam se zastupci
vSech generaci. Vyzvy v nasi spolu-
praci nesouvisi primarné s vékem,
ale se slozitosti naseho byznysu.

Jak rozvijite manazZery

v leadershipu, v manazZerskych
kompetencich? Co manaZerim
nejvic v fizeni lidi chybi?

Koncept rozvoje a vzdélavani napric¢
skupinou zac¢inadme postupné stavét.
Lidem ve vedouci roli velmi ¢asto
chybi predevsim prilezitosti k rozvo-
ji dovednosti potrebnych pro tispés-
né vedeni a organizovani tymu. Ak-
tualné pro né pripravujeme nékolik
pilotnich programi s riznym zamé-
renim. Jeden cili na stfedni technic-
ky management, dal§ina mistryaje-
jich praci s tymem primo ve vyrobé.
V servisni spoleénosti skupiny, ktera
poskytuje sluzby ostatnim, zase cili-
me napt. na klientsky pristup nebo
projektové rizeni.

Celoevropskgm tématem se stava
genderova diverzita - procentni
obsazeni Zen ve spole¢nosti,

v top a stfednim managementu

a rovné odménovani. Jak jste na
tom v Prometu, tedy kromé toho,
Ze celou skupinu nyni vede Zena -
Denisa Materova, ktera nedavno

vystridala v nejvyssim vedeni
svého otce Reného Materu?

V Prometu mame predsedkyni pred-
stavenstva, generalnireditelku, Zena
stojiiv Cele nejvétsiho strojirenské-
ho celku skupiny. V nasich vyrob-
nich zavodech se potkate se Zenami
i ve vylozené technickych rolich
a v naroénych provozech. Holka,
nebo kluk, dilezité je, co umis.

Podporujete rodi¢e na materské
arodi¢ovské dovolené a kratsi
uvazky?

Rodice u nés bez vétsich problému
mohou pracovat i v obdobi rodic¢ov-
skych dovolenych, zalezijen najejich
aktivité a samozrejmé také na pod-
minkach jejich pracovisté. Neni to
néjaky specidlniprogram, kdo chce,
ma4 prilezitost se zapojit. Tendenci
plo$né motivovat rodice k brzkému
navratu do prace nemame, dokaze-
mejejich dllezitou rodi¢ovskou pau-
zu preklenout.

Po covidu se na predni pricky
océekavani zaméstnanct
i kandidatl dostala flexibilita
a wellbeing. Jakou flexibilitu maze
strojirenska spoleénost lidem
nabidnout?
Tyto terminy nemaji pro vSechny
stejny obsah. K tzv. wellbeingu je
treba se dopracovat hlavné sam, je
to mé odpovédnost, jakym zpliso-
bem Ziji a stardm se o sebe. KdyZ se
o va$i pohodu neustale stard nékdo
jiny, prestane to mit provas vyznam.
S flexibilitou je to u nas podobné
jako v jinych vyrobnich firmach -
Vv provozu je prostor pro ni omezeny.
Pokud pracujete v kancelari, mate
pevné hodiny, kdy vas potfebujeme
na pracovisti, zbytek si mtzete pri-
zpusobit. Pokud potfebujete, mtzete
prilezitostné pracovat i z domova.

Vzhledem k nizké nezaméstnanosti
je dulezité, aby pfijaty

zaméstnanec neodchazel

ve zkuSebni dobé. Jak mate
nastaveny onboarding?
Pripravujeme adaptacni plany, dba-
me na pravidelnou zpétnou vazbu
v prabéhu zkusebni doby, novackiim
se prosté vénujeme. Ne kazdy vedou-
cijevnalodovani noviac¢kanapalubu
stejné zdatny nebo zkuSeny, ale maji
nasi maximalni podporu. Nevymys-
lime akrobatické kousky, dilezita je
lidska pozornost a podpora.

Jaké dulezité trendy v HR vnimate?
Na co se v HR do budoucna
pfipravit?

S urcitou globalni krizi politic-
kych reprezentaci se socialni role
statu ¢aste¢né presunula na pod-
nikatelské subjekty a tam se zaby-
dlela v HR. Nestarame se dnes jen
o spravnou evidenci zaméstnancn,
hlaseni, odvody, povinna skoleni
nebo 1ékarské prohlidky, vystup,
nastup. Patri nam cely tzv. zivotni
cyklus zaméstnance ve firmé, ve
kterém maji nasi lidé prilezitost
kvlastnimu osobnimu i odbornému
rozvoji, budujeme hodnotu lidské-
ho kapitalu. To je z mého pohledu
ten nejdulezitéjsi trend, profesio-
nalnim a komplexnim pristupem
spoluvytvaret méritelné hodnoty
a dobrou zkusenost zaméstnancd.

Zazila jste v HR pomérné dlouhou
dobu, jaké podle Vas byly

nejvyznamné;jsi milniky ve vyvoji
HR?
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Personalistika se v priibéhu nékolika
poslednich dekad posunula od admi-
nistrativni funkce dorole vyznamné-
hoastrategického partnerabyznysu.
Prace s lidmi ve firmach ziskala Sirsi
vyznam a jeji kvalita dnes zdsadné
ovliviiuje uspéch v jakémkoli obo-
ru. Zasadnim milnikem byl z mého
pohledu presun administrativnich
¢innosti do softwarovych nastroja.

Dal$im pak rozvoj téchto nastro-
ji do soucasné podoby, kdy se stavaji
masivnimi komunikaénimi platfor-
mami a vyznamné ovliviuji kulturu
a efektivitu firmy. Zménila se struk-
turavzdélanostivoboru HR, dnes se
v ném potkavaji odbornici rizného
zameéreniaje to pro obor velkym pri-
nosem.

Vyznamnou zmeénou s hmatatel-
nymi dopady bylo také pochopeni
spolecenského, politického, kultur-
niho a technologického kontextu,
ktery utvari charakteristické rysy
a vzorce chovani jednotlivych ge-
neraci v pracovni populaci. Tato
kulturni zména otevrela cestu k po-
rozuméni prinost diverzity nejen
v pracovnim prostoru, a poskytla
tak zaméstnavatelim a podnikate-
1m dalsi, drive opomijeny potencial.

Jak na sobé pracujete?

Precetla jsem vSechny Armstrongy,
Ulrichy, Sulefe, Koubky, Bé&lohlavky,
Hroniky, spoustu vysokoskolskych
skript ... Chodila jsem mezi zkusené
personalisty, poradali jsme kulaté
stoly nardzna témata, stale se u¢ime
jeden od druhého.
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Hana Caltova, MBA

HR reditelka, Promet Group

Je zkuSenou manazerkou

a personalistkou s vice nez 30

lety zkuSenosti v mezinarodnim
byznysu a ve vedeni pracovnich
tgmu. Jeji vSestranné

zkuSenosti zahrnuji praci v oblasti
mezinarodniho obchodu, kde méla
prilezitost rozvijet obchodni tymy
v Evropé a Asii. Kromé strojirenské

skupiny Promet Group, kde o lidské

vztahy pecuje od letoSniho
roku, se personalistice vénovala
také ve spoleénostech Sluno,
skupiné Kofola a v Ceskych
Radiokomunikacich.

Hana Caltova plsobi také
jako koucka, mentorka a lektorka.
Absolvovala studium MBA in

Executive Leadership a na své cesté
se drzi afrického prislovi: ,Chces-li jit
rychle, jdi sam. Chces-li dojit daleko,

pojd'me spoleéné.”

Zajeden z nejlepsich krok? v osob-
nim rozvoji povazuji rekvalifika¢ni
kurz Lektor vzdélavani dospélych.
To patfi do abecedy kazdého perso-
nalisty - umét vystoupit a promluvit
pred skupinou lidi, zjistit jejich po-
treby, pripravit prezentaci, zaujmout
posluchace, ziskat si pozornost, re-
spekt, predat informaci, dovednost,
ziskat a podat zpétnou vazbu, zvlad-
nout didaktiku, peclivé planovat.
I kdyzse nebudete vénovat lektorské
praxi, neskutecné vas to v roli perso-
nalisty posune.

Dal$im klicovym rozhodnutim
pro mé bylo absolvovani Employer
Branding College Bretta Minchingto-
na. O leps$im programu v oblasti bu-
dovani znacky zameéstnavatele za-
tim nevim. Absolvovani programu
vyzaduje cas i asili, ale dostanete
se k obrovské siri know-how, témér

nekonecné elektronické knihovné
a obrovské komunité absolventt pro-
gramu. A na jejich kazdoro¢ni kon-
ferenci World Employer Branding
Day muzete ziskat zku$enosti od téch
nejlepsSich svétovych Spi¢ek v oboru.

Vrcholem mého osobniho rozvoje
je zatim koucovaci vycvik. Dtlezité je
pro mé sdileni znalosti a zkuSenosti
v ruznych profesnich komunitach
a v mentoringovych programech.
Divam se naleccosakdekohoimimo
obor, voditkem je pro mé téma, pro-
blém, zajimava myslenka. Nesoustre-
dim se vyhradné na HR zdroje, svoji
pozornost rozptyluji i byznysovymi,
ekonomickyminebo spolecenskymi
informacemi.
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Personalista potfebuje vSestran-
nost a komplexitu, Sir$i rozhled
a nadhled se vyplati. Mam vybrané
autory a podcastery z ruznych obo-
rl, ke kterym se opakované vracim
pro inspiraci. Vyborné jsou i lokalni
komunity a kluby. Unasdoma, v Mo-
ravskoslezském kraji, se pravidelné
potkavame a sdilime praktické zku-
Senostiv HR klubu Patrioti MSK, kde
je nas vice nez100.

Jak relaxujete a ,nabijite si
baterky®?

Bydlime na vesnici u Ostravy a z nasi
terasy koukame pres zahradu primo
do lesa. Chodime hodné po horach,
obcas si dame kratké 1azné. Hodné

¢tu, to je moje celozivotni droga.
Vzacnym zdrojem energie je pro mé
také setkavanisnasimidétmiajejich
rodinami, s mou neteri a synovcem,
se slovenskou rodinou mého muze.
To jsou vSechno moc prima lidi a je
nam spolu dobie. Neméame k sobé
tak docela geograficky blizko, o to
intenzivnéjsi ta setkani jsou. A pri-
jemna dovolena, vecCere s prateli, to
vSechno se do mych energetickych
zasob pocita.

Prozrad'te nam jesté své konicky.

Nejvétsi jezdecky kan v mé stiji je
moje prace. Mimo ni se jiZ mnoho
let s radosti a velkym uspokojenim
vénuji kariérni podpore Zen v men-

toringovych programech jako jsou
Minerva 21, Equilibrium Britské
obchodni komory, suHR, Femme
Palette. Jsem opakované prijemné
zaskocena tim, jak tvrdé a pokorné
jsou na sobé Zeny pripraveny praco-
vat a jak mtZze byt nékomu uzite¢na
idrobna zkuSenost jiného ¢lovéka.
Pasobim také jako certifikovany
lektor vzdélavani dospélych a velmi
si uzivam prilezitostnou spolupréaci
v této roli zejména s ostravskou VSB
TUO. Jsem také ¢lenkou Asociace in-
tegrativnich kouc¢ti a EMCC.

Dékujeme spoleénosti Javorina
za moznost fotit v jejich showroomu.
www.javorina.com
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Integrace aneb FILIPA méni
chranény trh prace a bori

Stareatypy

zaméstnavatel(l osob se zdravotnim hendikepem v CR.

Spoleénost FILIPA je jednim nejvétsich

V/znikla v roce 1998 a z plivodné regionalni chranéné dilny se
stala dominantnim hra¢em na celorepublikovém chranéném

trhu prace. Loni ji Hospodarska komora Kralovéhradeckého

kraje nominovala mezi pétici TOP zaméstnavatel( v kraji.

ILIPA m4 v Cesku vice nez
dveé desitky pobocek, které za-
meéstnavaji prevazneé osoby se
zdravotnim postizenim, a mé
v planu otevirat dalsi, a rozvi-
jet tak chranény trh prace.

Inovace a udrzitelnost na
chranéném trhu prace

Minuly rok na podzim otevtela spo-
le¢nost FILIPA modernivyrobnialo-
gistickyareal v Hoticich. ,Jetoprvni
tak rozsahly a modernidevelopersky
projekt v historii nasi spole¢nosti,”
rik4 Leo$ Vrbata, majitel skupiny
FILIPA. Tento projekt je unikatni ze
dvou davodl. Prvnim je fakt, ze ve
vyrobnim alogistickém centru v Ho-
Ficich pracuje mezi stovkou vSech
zaméstnanca 95 lidi se zdravotnim
postiZenim, kteri vykonavaji ve vy-
robé a logistice ¢innostis vysoce pti-
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danou hodnotou. Druhym divodem
unikatnosti projektu v Horicich je
jeho technické a udrzitelné reSeni.
Energii celého centra totiz zajistuji
fotovoltaické panely s instalova-
nym vykonem 375,4 kWp doplnéné
o tepelna Cerpadla. ,,NaSe nejnovéj-
§i logistické centrum dokazuje, Ze
plnime nase zavazky k udrzitelnosti
a inovacim a Ze lze tyto zavazky pl-
nit i v ramci chranéného trhu pra-
ce,“ doplniuje Leos Vrbata. Dodava, ze
tento ambicidzni projekt logistické-
ho centra bude dal pokracovat, pro-
toze FILIPA m4 k rozsirovani centra
pripravené dalsi pozemky.
Zahajeni ¢innosti FILIPA PARK
HORICE je vyznamnym milnikem
v uz 26leté historii firmy. Zhmotnu-
je se vném vize a mise FILIPY, podle
nichz chce firma byt lidrem v po-
skytovani logistickych sluZeb, které




FOTO: ARCHIV SPOLECNOSTI FILIPA

TEXT: ALENA KAZDOVA

prekracujitradiéné vnimané hranice
oboru, abyt hnaci silou socialni zmé-
ny a pristupu k zameéstnavani hendi-
kepovanych osob. Za své poslani po-
vazuje FILIPA spojovani svéta potieb
pro osoby se zdravotnim postizenim
se svétem modernich logistickych
procest a technologii. Takova syner-
gie firmé umoznuje nabizet unikatni
sluzby, které plné respektuji specific-
ké potreby klientd, jsou flexibilni,
efektivni, ale také aktivné prispivaji
k tvorbé stabilnich a smysluplnych
prilezitosti pro osoby se zdravotnim
postizenim.

Jak Sel ¢as

Spoleénost FILIPA vznikla ve més-
té Lazné Bélohrad v roce 1998 jako
minipodnik na dovoz hygienickych
potreb. Postupneé jeji majitelé zacali
zaméstnavat lidi se zdravotnim po-

stizenim a béhem nékolika let vybu-
dovali mensi chranénou dilnu, jejiz
zaméstnanci vykonavali radu sofisti-
kovanych pracipro regionalnizakaz-
niky - podniky a firmy predevs$im ze
segmentu automotive. Napriklad se
ve FILIPE kompletovaly motorky ke
stéra¢lim, coz je dost naro¢né a pre-
cizni prace, v niz se vyuziva mikro-
bodové svareni. Montovaly se tu sta-
vebni objimky nebo navlékaly korale
pro Preciosu.

V roce 2015, kdy Leo$ Vrbata fir-
mu koupil, byla FILIPA firmou s §i-
rokou paletou ¢innosti a zajimavych
zakézek pro klienty. Kdyz se ptivodni
majitelé rozhodli firmu prodat, Leos
Vrbata v tu dobu podnikal v1ogistice
a mél zkuSenosti se zaméstnavanim
zdravotneé postizenych. ,Vnimal jsem
to prostredi, rozumeél jsem systému
zaméstnavani lidi s hendikepem
a hledal jsem nové mozZnosti pro
rozvoj chranéného trhu v regionu,
odkud sam pochazim (z Krkonos,
ze Studence - pozn. redakce). Akvi-
zice regionalni, byt malé chranéné
dilny, zapadala do mych plant a do
mého portfolia logistickych sluzeb,”
vysvétluje Leos Vrbata, pro¢ mél o FI-
LIPU zajem. , Uz pred akvizici FILIPY
jsemvidél vyhody, jak jilze zapojit do
riznych logistickych ¢innosti a jak
lze integrovat zdravotné hendike-

pované lidi do realného pracovniho
svéta a propojit je se svétem zdra-
vych lidi. Tim, Ze budou zdravotné
hendikepovani mit redlné zakazky,
readlnou napln prace s pridanou hod-
notou a budou spole¢né na pracovi-
§ti se zdravymi lidmi, budou se citit
rovnocenni a prace jim bude davat
smysl. Nechtél jsem, aby FILIPA byla
tradi¢ni chranénou dilnou vycélené-
nou mimo bézny pracovni svét,” vy-
svétluje svou vizi Leos Vrbata.

Zaméstnavani lidi s hendikepem -
vyghoda pro stat

FILIPA se v priStich letech pod vede-
nim LeoSe Vrbaty rozrostla na néko-
lik divizi a vznikla skupina FILIPA,
ve které nalezlo pracovni uplatnéni
vice nez 1100 pracovnikd a z toho je
pres 700 zaméstnancl se zdravotnim
hendikepem. Z regionalni chranéné
dilny se tak FILIPA stala vyznam-
nym hracem na celorepublikovém
chranéném trhu prace a je jednim
z nejvétsich zameéstnavateld osob se
zdravotnim hendikepem v CR. Loni
nominovala Hospodarska komora
Kralovéhradeckého kraje FILIPU
mezi pétici TOP zaméstnavateld
v kraji. Letos v Fijnu ocenila FILIPU
za spolecenskou odpovédnost Chari-
ta CR. Ocenéni predal Leosi Vrbato-
viarcibiskup Graubner na Prazském
Hradé.
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»~Takovych ocenéni si viZime, mu-
zou prispét ke zviditelni chranéného
trhu prace, k tomu, Ze zaméstnavat
lidi s hendikepem je nejen spolecen-
sky vyznamné, ale je to dokladem
toho, ze i lidé s hendikepem jsou
v praci vykonni a dokazou skvélé
véci. Pro nas je to motivace dal v této
praci pokracovat. Jsem rad, ze tim
muiZeme inspirovat ostatni firmy, aby
se nebaly zaméstnavat lidi se zdravot-
nim postizenim,” fika LeoS§ Vrbata.

Vysvétluje, jak zameéstnavani hen-
dikepovanych lidi pomaha firmam
i stitu. Zaméstnavatelé, kteri za-
méstnavaji lidi s hendikepem Set#i
statu finance na podpore v nezamést-
nanosti. ,,Naklady na jednoho neza-
méstnaného stojistat ro¢né 450 tisic
korun. Plus za néj stat plati pojiste-
ni a jesté i uredniky na Gradu prace,
kter'i se o nezaméstnané staraji. Kdyz
date praci nezaméstnanému se zdra-
votnim postizenim, nejen ze usettite
statu na podpore v nezaméstnanosti,
ale zaroven za néj odvadite do statni
pokladny jesté zdravotni a socialni
pojisténiatilidé odvadidalsidané ze
své spotreby. Zaroven je nezbytné ne-
zapominat nalidsky rozmér. Kdyzse
lidé citi potrebni a jsou v kolektivu,
kde se citi dobre, prospiva to i jejich
zdravi a nekon¢i tak casto ve zdra-
votnim systému,“ vypoéitava Leos
Vrbata vyhody zaméstnavani lidi se
hendikepem pro stat.

Spoluprace zdravych

a hendikepovanych

V provozu FILIPY potkéate neslySici,
lidi s bolestmi zad a nemocemi po-
hybového aparatu, ale treba také lidi
sneurologickyminebo psychickymi
potiZemi. ,,Pracovisté jsou ve FILIPE
sloucend, vedle sebe nebo spolu pra-
cujilidishendikepemilidé bez ome-
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Samozrejmeé ze zaméstnavanilidi se
zdravotnim hendikepem ma nékte-
ré zvlastnosti. Napriklad zaméstna-
vatel musi pocitat s tim, ze zamést-
nanci nebudou moci vzhledem ke
svem zdravotnimu stavu pracovat
na plny Gvazek. ,Vétsinou pracuji
na 4 nebo 6 hodin a vychazime jim
vstric, jak v délce pracovni doby,
tak, pokud je to mozné, i v jejich
pozadavcich, v jakych casech by
chtéli pracovat,” Fika Leos Vrbata.
To klade pred manazery a mistry
vyssi naroky na planovani a déleni
smen.

»Rozvrhujeme smény po 4 ho-
dinach tak, ze zaciname uz rano
v 6 h a sména konéi v 10 h. Na ni
navazuje dalsi ctyrhodinova sména
od 10-14h a pak se rozbiha odpo-
ledni smeéna od 14-18h. Pokud je to
mozné, lidé si mohou s séfy svych
provozt dohodnout i konkrétni
casy, kdy chtéji pracovat. V nasich
provozech neni sice velka fluktua-
ce, ale u lidi s néjakym zdravotnim
postizenim byva vyssi nemocnost.
Pohybuje se kolem 20 %. Musime
tedy pocitat s tim, ze i na posledni
chvili pred sménou se nam ozve za-
méstnanec, ze je nemocny. V tom
pripadé mame plan B, coz znamena,
ze vzdy planujeme sménu s perso-
nalnimi rezervami. Treba kdyz na
sménu potrebujeme 10 lidi, radeji
si pripravime 12, abychom méli re-
zervu, kdyby doslo k néjake mimo-
radnosti,” vysvétluje Leos Vrbata.

zeni. Takova spoluprace na pracovis-
tich prispiva k vétsimu vzajemnému
pochopeniarespektuitoleranci, coz
se promita do nasi firemni kultury,”
dodava Leos Vrbata.

Dobra atmosféra v praci je velice
dalezita, aby byli lidé v préci spo-
kojeni a dlouhodobé v ni zGstavali.
KdyzZ jsem prochdazela provozovnou
FILIPY v Bélohradé, povidala jsem
si se zenou, ktera kompletuje svaz-
kové kabely. Je tu 4 roky a je rada, ze
diky FILIPE nasla praci a pratelské
kolegy. Jiny zaméstnanec, ktery se
vénuje gravirovani, se mi svéril, ze
je ve FILIPE u% 13. rok. Pochvaluje si
dobré pracovni podminky i moznost
prace na kratsi ivazek.

Portfolio zakazek je pestré a riz-
norodé. Nékdy se prace s novymi
projekty méni, ale vétSina zamést-
nancl se zméné v pracovni ¢innosti
nebrani. Také je tési, ze délaji pro vy-
znamné firmy jako nap#. Skoda Auto,
BMW, VW, Freudenberg nebo Linet,
vyznamné technologické firmy ane-
bo pro sklarskou ikonu svétového
vyznamu, jakou je Preciosa atd.

Jak se hledaji novi zaméstnanci
Néabor novych zaméstnancl se
zdravotnim postiZzenim do FILIPY
se v nécem trochu lisi od klasické-
ho niboru. ,Samoziejmé Ze kazdé
pracovni misto ma definovanou po-
tfebnou kvalifikaci a kandidat musi
splnovat pozadavky na konkrétni
pracovni misto. Dualezity je i zdjem
a motivace ¢lovéka pro danou praci.
Pokud nema vSechny poZadované
dovednosti, radi ho zauc¢ime,” rika
Leos$ Vrbata. Nabidky prace najdou
potencionalni uchazeéi na webu FI-
LIPY nebo na Giradu prace.

»,KdyZ jde o novy projekt a novou
provozovnu, tak nejdriv komuniku-



Leos Vrbata, majitel FILIPA (vlevo)
a Michael Pipal, predseda
pFedstavenstva FILIPA (vpravo)

jeme s prislusnym obecnim uradem
auradem pracevdanélokalité, ktery
nam pomuze udélat vybérové rizeni.
Svola uchazece, které ma v eviden-
ci, my jim predstavime nas projekt
a pracovni napln konkrétnich pozic
a nabidneme jim, aby si praci v pra-
xi vyzkousSeli a pak se rozhodli, zda
k ndm nastoupi. Zatim se ndm pozi-
ce, které jsme dosud otevirali, vzdy
darilo obsadit. NeZ jdeme do nové-
ho regionu, protoze mame pobocky
uz po celé republice, tak si udélame
analyzu trhu prace v onom regionu,
abychom zjistili, kde ma nebo nema
smysl chranény trh prace budovat.
Jsou lokality, kde je trh uz vycerpan,
ale jsou zase lokality, kde lidé s hen-
dikepem na vhodného zaméstnava-
tele éekaji a kde tedy mé smysl nas
provoz budovat,” rik4 Leo$ Vrbata.
Pfi ndboru novych zaméstnanct FI-
LIPA spolupracuje také s organizace-
mipodporujicimilidi s hendikepem,
napriklad s ji¢inskou Charitou nebo
neziskovkou Fokus a dal§imi.

Po nastupu se novackim vénuji
zkusSenéjsi kolegové a mistri a né-
kolik mésici je zauc¢uji a mentoruji.
V procesu zauc¢ovani, ale i po zauce-
ni, je dtilezita role $éfa provozu nebo
mistra. ,Manazery a mistry Skolime
v komunikac¢nich dovednostech, aby
umeéli s lidmi se zdravotnim postize-
nim jednat a komunikovat, aby se
k nim chovali s respektem, slusné,
podali jim pomocnou ruku nebo je

povzbudili, kdyz to potfebuji a kdyz
si o podporu reknou,” dopliuje Leos
Vrbata.

Dlraz na bezpeénost prace

Samostatnou kapitolou v zameéstna-
vani lidi s hendikepem je zajisténi
bezpecného pracovniho prostredi.
»,D0BOZP hodné investujeme, proto-
Zelidé se zdravotnim postizenim jsou
nachylnéjsi k pracovnim Graziim uz

Zaméstnance s hendikepem, ale i ty zdrave, drzive FILI PE pratelska a oteviena
firemni kultura. Ocenuji, ze vedouci se k nim chovaji s respektem a vnimaji
Jejich potreby, napriklad vychazeji vstric, kdyz zadaji o konkreétni nacasovani
pracovni smeny nebo zlepseni pracovniho prostredi.

FILIPA je jednou z mala firem u nas, ktera ma sveho firemniho ombudsmana.

»Ombudsman u nas funguje od roku 2016 a je to klicova pozice pro rozvijeni
nasi firemni kultury. Je dilezita i proto, ze my z Gstredi tézko dohlédneme do
kazde pobocky, jak se tam chova vedouci, mistr, jaké jsou na pracovisti vztahy.
Ombudsman se zajima o konkrétni problémy lidi na provozech. Pravidelné
Jezdi do vsech nasich pobocek, ma tam pridéleny oddéleny prostor pro daverny
rozhovor, kam za nim muze kdokoliv prijit. Chodi take primo za lidmi do provoz(
a povida si s nimi, jak se maji, jaké problémy je trapi, nebo co by jim v praci
pomohlo. Ziskava od nich zpétnou vazbu i podnéty,” vysvétluje Leos Vrbata.

Kazdy, kdo potrebuje, mize za ombudsmanem prijit, nebo mu napsat, zavolat
a probrat to, co ho trapi, nebo co by rad ve firmé a v praci zlepsil. Zpocatku si
ombudsmanka Miroslava Jelinkova musela davéru lidi ziskat. ,,Je to dlouho-
doby proces, ale velice mi k ziskani divery lidi pomohlo, ze jsem od pocatku za
nimi chodila pfimo na jejich pracovisté a bavila jsem se s nimi,* fika Miroslava
Jelinkova. ,Dnes uz ji nasi zaméstnanci berou jako samozrejmou soucast nasi
firmy a maji k ni dGvéru. Za téch nékolik let se podarilo vyresit fadu pracovnich
i soukromych zalezitosti, Fika Leos Vrbata.

Pozice ombudsmana je vyvedena mimo organizacni strukturu a primo
podrizena majiteli, aby byla opravdu nezavisla a aby ji nemohli manazeri nijak
ovlivhovat. Soucasna ombudsmanka Miroslava Jelinkova také zalozila Asociaci
korporatnich ombudsmant a snazi se inspirovat jiné firmy, aby institut om-
budsmana zavedly. Miroslava Jelinkova jako ombudsmanka rovnéz iniciovala ve
FILIPE vznik socialniho fondu, ktery financné pomaha zaméstnancim, kdyz
se ocitnou ve slozité krizové a mimoradné situaci.

Kromé toho ma ombudsmanka na starosti charitativni diviziPRO BONO,
Jjejimz prostrednictvim FILIPA podporuje socialni a kulturni projekty v regio-
nech.
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kvili svym zdravotnim problémtm.
Nékdo min slysi, obtiznéji se pohybu-
je, har vidi, mize byt nepozornéjsi
pti manipulaci se zbozim nebo pri
obsluze stroje, mlZe na cesté Skob-
rtnout atd. Proto §éfy v BOZP dtiklad-
né Skolime a délame na provozech
specialni opatreni jako $irsi ulicky,
vétsi odstupy, vyraznéjsiznaceni, za-
jiSténiergonomickych pomticek atd.
Na BOZP a témata pozarni ochrany
mame najatého externiho konzul-
tanta. Vénujeme tomu maximalni
pozornost, protoze jsme vystaveni
vy$$imu riziku. Jako zaméstnavate-
lélidinachranéném trhu pricejsme
paradoxné vice statem kontrolovani
a sankcionovani. Stat ignoruje, ze
hrajeme naslab$im ledu a ze bychom
spis nez perzekuci potrebovali jeho
ochranu,” povzdychl si Leo$ Vrbata.

A k tomu jeSté ze své zkuSenosti
dodava, zZe jako neprijemnou barié-
ru pro zaméstnavatele lidi s hendi-
kepem povazuje velky pocet kontrol
ze strany statu, od zdravotnich pojis-
toven, sociilnich urada nebo tradua

podkrkong

Leos Vrbata je prikopnikem nového pristupu k chranénému trhu prace. Tyka
se tradi¢niho pojmu chranéna dilna. Nahrazuje ho pojmem integra, protoze
podle jeho nazoru i zkusenosti je treba zaméstnavani lidi s hendikepem propo-

Jjovat s realnym trhem prace, se svétem zdravych lidi. Obohacuje to obé strany,

zlepsuje to vzajemné pochopeni a na pracovistich mize integrace ve smyslu
propojovani riznych svétd byt pro lidi silnou motivaci pro praci i seberozvoj.

»Pojem chrénéné dilna neni dobry. Vypada jako stigma, které vyjadruje, ze si
lidé nejsou rovni. Casto se to spojuje se stereotypem, Ze osoby s hendikepem
podavaji nizky vykon, a musi proto byt oddéleni v chranéne dilne. Ale to tak ve
skutecnosti neni, my tady mame lidi s hendikepem, ktefi podavaji dobré vykony.
| proto vnimam slovo chranéna dilna jako dost rozsireny predsudek. Ja preferuji
pojem integrace,* fika Leos Vrbata. ,,Chtéli bychom se pojmu chranéna dilna
zbavit. Soucasny trh prace je o integraci, integruji se rizné svéty, integruje se
prace a spolecenska odpovédnost, integruji lidi s hendikepem do normalnich
pracovnich cinnosti, i kdyz treba se snizenym vykonem, a s lidmi bez hendikepu.
Integrace bézi vsemi sméry. My zaméstnavanim osob s hendikepem pomahame
statu, aby ti lidé nebyli v socialni pasti, integrujeme je do pracovnich cinnosti,
které jsou velké podniky schopné vyclenovat smérem k nam.”

Toto pOJetI integrace vysvétluje Leos Vrbata zaméstnanctim a manazerdm
ve FILIPE, aby to chapali jako hodnotu firemni kultury. S lidmi ve firmé o tom
diskutuje, pise se o tom ve firemnim casopise, je to zakotveno v charté ochrany
prav zameéstnancl a v etickém kodexu.

prace. ,Nam tady bézi jedna kont-
rola za druhou. Pro nés to znamena
velkou byrokratickou zatéz, protoze
porad musime vykazovat admini-
strativné to, co kontroly pozaduji,

ma ratun ,.-?1— i Bibihand
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aztracime tim hodneé ¢asu, ktery by-
chom mohli vénovat své praci a pééi
o zaméstnance.”

Svornik pracovniho a vefejného
zivota

Vtretim desetiletisvé existence vLaz-
nich Bélohradé je FILIPA pevné zako-
renénd ve spolecenském a kulturnim
Zivoté mésta. Je nejen vyznamnym
zaméstnavatelem, ale stala se i po-
jitkem firemniho a vefejného déni.
Symbolem toho je nddherna rekon-
strukce starobylé Bélohradské syp-
ky, ktera se i diky finan¢ni podpore
z Islandu, Lichtenstejnska a Norska
v ramci fondd EHP proménila v kul-
turné spolecenské centrum, kde bu-
dou lidé moci travit volny ¢as, zajit
sido kavarny, do galerie, na kulturni
program nebo poradat spolecenské
akce. I to je dikaz, jak zaméstnava-
tel na chranéném trhu prace muze
ovlivnit lokalitu, v niZ podnika.



ADVERTORIAL

Firemni kultura jako nejvghodnéjsi benefit

Zazila jsem to uz tolikrat.
Perfektni kandidat si
vyslechne vasi nabidku a za
par dnu se ozve, Ze ma néco
lepsSiho. A zaginate nanovo.

de to ale i jinak. Cim dal vic
lidi opousti firmy, ve kterych
zazili néjaky druh toxicity.
Toxického §éfa ¢i kolegu,
neustdlé zmény, neinosné
tempo prace, nesmyslnou
byrokracii ¢i kontrolu, nedtstojné
zachdazeni s lidmi ¢i klienty, intriky.

Ti, kteri tyto podminky uz nehod-
laji trpét, jsou casto jedni z nejzaji-
mavéjsich kandidatd, protoze znaji
svou hodnotu a vi, co mohou firmé
prinést. Ale o¢ekavaji odpovidajici
prostredi a zachéazeni.

Budte to pravé vy, kteri se odlisi-
te svou firemni kulturou. Do ZRALE
firemni kultury se hlasi kandidati
i bez inzerce. Do ZDRAVE kultury
vam radi doporuéinékoho vhodného
sami zaméstnanci.

A jak na to? Udélejte si sken, jak
na tom jste.

Aspekty nize pomohou identifiko-
vat, ve které oblasti mohou TOXIC-
KE nebo KONZUMNT prvky demo-
tivovat zaméstnance, a kde naopak
mohou zdravé ¢i zralé prvky tvorit
skvélou zaméstnaneckou zkuSenost
aimage dobrého zaméstnavatele:

1' Vize - Dokaze vase vize nadch-
nout?

2. Leadership - Jaky vzor chovéni
prezentuje vedeni? Tvorivedeni
prostredi divéry a otevrenosti,
nebo je autoritativni?

3. Hodnoty - Jsou firemni hodnoty
skuteéné zivé, jen napsané, nebo
ani to ne?

4, Kulturabyznysuavztahkzikaz-
nik@m - Jak firma jedné s klien-
ty? Jsou ve firmé nastavené smy-
sluplné procesy podporované
technologiemi?

5_ Lidé - Jsou zaméstnanci respek-
tovani jako partneri, nebo vni-
mani jako nastroje zisku?

B_ Komunikace a spoluprace - Je
komunikace otevienda a podpo-
ruje spolupraci? Nebo se $ifi po-
mluvy a hledaji se vinici?

]. Rozhodovéni a zodpovédnost -
Probiha rozhodovani jen na top
pozicich, nebojsouzapojeniiza-
méstnanci?

8. Atmosféra a emoce - Jaké emo-
ce prevladaji? Jsou zaméstnanci
motivovani, nebo frustrovani?

a. Wellbeing, vzdélavani a rozvoj -
Klade firma diiraz na wellbeing,
flexibilitu a profesni rtst?

1[]. Prostredi - Podporuje naSe pra-
covni prostredi kreativitu, spo-
lupraci a soustredéni?

V toxické kulture prevlada neda-
véra, konflikty a negativni emoce.
Zameéstnanci se boji vyjadrit své na-
zory, citi se podceniovani. Hierarchie
jerigidni. V toxické firmé jde o boj éi
prezivani.

Konzumni kultura se soustredi
hlavné nazisk a vykon. Zaméstnanci
jsou vnimanijako nastroje k dosaze-
ni finanénich cilf, zatimco potreby

TEXT: ING. MARKETA CERNA,
FEEL GOOD COMPANY

lidi jsou opomijeny. Firma neinves-
tuje do davéry a hlubsich vztahd.
Komunikace byva jednostrannd a za-
méstnanci neciti opravdovy zajem.

Zdrava kultura podporuje re-
spekt, otevienou komunikaci a spo-
lupraci. Vedeni respektuje potreby
lidi a motivuje je k rozvoji a zodpo-
védnosti. Firma vytvari podminky
pro kvalitni vysledky, pohodu lidi
ipodporu inovativniho mysleni.

Zrala firemni kultura vyzatuje sil-
néhodnoty a stavi na vizi presahujici
finan¢nizisk, coz pritahuje lidi, kteri
toto poslani sdili. Vedeni tvori zralé
osobnosti. Zameéstnanci spolurozho-
dujiavztahy stoji na vzajemné dave-
fe a respektu.

Pri setkani s kandidaty oteviené
prezentujte, kde méate zdravé nasta-
venou firemni kulturu, i to, kde to
jesté neni idealni. A na tom také za-
roven pracujte. UZ samotné prizna-
nitohoto stavu presvédéi ty spravné
kandidaty, ze vaSe organizace ma
zdravy vyvoj.

Pomozte i vaSemu vedeni objevit,
kde ztracite nejen ty nejlepsilidi, ale
také statisice v nakladech na zbytec-
nou fluktuaci, nemocnost, nefunk¢-
ni spolupraci nebo jen lhostejnost.

Cesta od toxické ¢i konzumni kul-
tury k té zdravé a zralé vyzaduje Cas,
védomé Usili a ochotu se neustale
zlepSovat. Tvori ale ten nejvyhod-
néjsi benefit.
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PRAVO

Aktualni zmény v Gpravé DPP a DPC

Dohody o pracich konangch mimo pracovni pomér, které

upravuje zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném

znéni (dale jen ,zakonik prace®), doznaly v uplynulém

roce fady zasadnich zmén, které nejsou ze strany

zaméstnavatell pfijimany vzdy pozitivné. Nékteré plati uz

od fijna loriského roku, jiné od ledna nebo od éervence roku

letoSniho a dalSi zmény maji jesteé prijit. Pojdme se na jejich

prehled blize podivat.

Zmény platné od fijna 2023

Na zakladé tzv. transpozi¢ni novely
zakoniku prace vstoupila v platnost
cela rada zmeén tykajicich se zameést-
nancu pracujicich na zakladé dohod
o pracich konanych mimo pracovni
pomér (tzv. ,dohodara“). Jednou
zhlavnich novinek platnych od #ijna
loniského roku bylo rozsiteni étvrté
¢asti zakoniku prace na tyto dohody
(tj. DPP a DPC), coZ prineslo zamést-
navateliim nové povinnosti. Ty zahr-
nujinapriklad zajiSténiprestavek na
jidlo a odpoéinek, zaruéeni nepretr-
zitého denniho a tydenniho odpoéin-
ku, dodrzovani zakonnych pravidel
prorezimnoc¢nipraceapracovnipo-
hotovosti, nebo povinnost evidovat
pracovni dobu stejnym zptsobem
jako u zaméstnanci pracujicich na
plny Gvazek.

V neposledni radeé je od rijna 2023
povinnosti zaméstnavatelll nejpoz-
déji do 7 dnl od zahijeni vykonu
prace na zakladé dohody pisemné
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TEXT: JUDR. JIRI MATZNER, PH.D., LLM.,
SPOLUZAKLADATEL ADVOKATNI KANCELARE
MATZNER & VITEK

informovat zaméstnance o podmin-
kach pracovniho poméru v rozsahu
stanoveném zakonikem prace. Tyto
podminky zahrnuji napriklad popis
vykonavané prace, predpokladany
rozsah pracovni doby za den nebo
za tyden, minimalni doby odpocéinku
nebo poskytovani prestavek na jidlo.
0d loniského roku se na DPP a DPC
nové vztahuji také pravidla o odmé-
nach za praci ve svatek, v noci, v na-
ro¢nych pracovnich podminkach ¢i
o vikendech.

Zmény platné od ledna 2024

Ponékud kontroverzni zménou
platnou od ledna letosniho roku je
vznik naroku dohodart na dovole-
nou. K tomu, aby dohodari vznikl

na dovolenou narok, musi splnit dveé
podminky: (i) jeho pracovnépravni
vztah se zaméstnavatelem musi trvat
nepretrzité alespon 4 tydny (28 ka-
lendarnich dni) v daném roce, a (ii)
v tomto obdobi musi odpracovat ale-
spon ¢ctyrnasobek tydenni pracovni
doby (80 hodin). Nadto pokud do-
hodar nestihne dovolenou vycerpat
béhem pracovniho poméru, zamést-
navatel mu ji musi po ukonceni pra-
covniho pomeéru zaplatit vsouladu se
zakonikem prace.

Tato zména zavadéjici u dohoda-
Il narok na dovolenou je ze strany
zameéstnavateldl vnimana ponékud
negativné, jelikoz podstatné snizu-
je flexibilitu DPP a DPC ve srovnani
s hlavnim pracovnim tvazkem a zvy-
Suje jejich nakladnost. V disledku
uvedeného se dohody prestavaji
zameéstnavatelim vyplacet pro za-
meéstnavani studentt ¢i brigadnika
na pracovni vypomoc. Novelou za-
koniku prace se totiz vyznamné sma-
zal rozdil mezi hlavnim pracovnim
pomeérem a dohodami o pracich ko-
nanych mimo pracovni pomeér, éimz
se dohody staly pro zaméstnavatele
méné atraktivnimi.

Zmeény platné od ¢ervence 2024

Dalsi zménou platnou od cervence
2024 je povinnost zaméstnavateld
ohlasovat udaje o zaméstnancich
pracujicich na zakladé DPP Ces-
ké spravé socialniho zabezpeceni
(CSSZ). Tuto povinnost bude za-
meéstnavatel plnit elektronicky na
predepsaném tiskopise, a to vzdy do



20. dne nasledujiciho mésice, pri-
¢emz prvni termin pro splnéni uve-
dené povinnosti byl 20. srpna 2024.
Zaméstnavatelim v disledku této
zmény vznikla povinnost se registro-
vat u CSSZ i v pripadé, kdy zamést-
navaji jen dohodare, kteri neodvadi
zadné pojistné.

V souvislosti s novou oznamova-
ci povinnosti doslo k vytvoreni tzv.
Centralni evidence dohod, ktera ma
umoznit tradim lépe monitorovat
a zjistovat, zda a kdy u zaméstnava-
telll dochézi k prekracovani limitt
pro povinné odvody. V ramci ozna-
movaci povinnosti totiz zameéstnava-
telé nebudou CSSZ poskytovat pou-
ze osobni idaje zaméstnanct (jako
napr. jméno a prijmeni, rodné ¢islo ¢i
datum narozeni), ale také vysi jejich
prijmu za dany kalendarni meésic.

Zmény puvodné planované na
leden 2025 se budou rusit
Od ledna 2025 mélo pavodné do-
jit k zasadnim zménam v pocitani
limith pro uc¢ast na pojisténi u za-
meéstnanci pracujicich na DPP, kdy
DPP mély byt klasifikovany bud
jako klasické zaméstnani, nebo jako
zaméstnani malého rozsahu (v za-
vislosti na vys$i mési¢niho prijmu).
Vyjimku mély tvorit pouze DPP v tzv.
rezimu oznamené dohody. Rezim
oznamené dohody mél mit vyhod-
néjsi podminky, jelikoz rozhodna
¢astka pro Gcast na pojisténi u ného
meéla ¢init 25 % pramérné mzdy (pri-
bliZzné10 500 K¢), avsak uplatnit by si
jejbyval mohljen jeden zaméstnava-
tel. Ostatni neoznamené dohody pak
mély podléhat odvodiim uz pridosa-
zeni limitu pro zaméstnani malého
rozsahu (priblizné 4 500 tis. K¢).
Zaméstnavatelé si vSak nyni mo-
hou hlasité oddechnout. Cely tento

»,Novy systém“ limitti na odvody po-
jistného u oznadmenych a neozname-
nych DPP, jehoZ zavedeni bylo plano-
vano na leden 2025, bude nakonec
zruSen —nebo lépe receno, viibec ne-
bude zaveden. Po 1. 1. 2025 tedy bude
inadale mozné, aby mél zaméstnanec
vice uzavrenych DPP s vicero zameést-
navateli a vyuzival limit pro tcast na
pojisténi ve vysi 25 % pramérné mzdy
u vSech téchto dohod. Pro zaméstna-
vatele i zaméstnance je to bezesporu
skvéla zprava. Evidenéni povinnost
zaméstnavateld ve vztahu k DPP, kte-
ra byla zavedena od ¢ervence 2024, by
méla zlstat v platnosti i po 1.1.2025,
nicméné méla by byt podstatné zjed-
nodusena. Vzhledem k tomu, Ze roz-
hodnuti o zruseni téchto zmén tyka-
jicich se DPP (ptvodné planovanych
na leden 2025) je velmi ¢erstvou za-
lezitosti, bude vse jesté muset projit
legislativnim procesem.

Zaveér
Dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomeér se transformova-
ly natolik zasadnim zptsobem, Ze
se nabizi otazka, zda budou
i naddale pro zaméstna-
vatele zajimavé k za-
meéstnavani osob
na CGasteény pra-
covni tivazek. Za-
meéstnavatelim
se totiz zameést-
navani brigad-
nikl ¢i studentt
na zakladé dohod
zacind prodrazo-
vat, jelikoz jim musi
poskytovat dovolenou,
ohlasovat je u prislusnych uradd,
evidovat u nich pracovni dobu atd.
Na druhou stranu je dobrou zpra-
vou, ze vlada u zmén tykajicich se

limit pro Gcast na pojisténi lido-
vé receno ,vzala zpatecku“. Doslo
k tomu na zakladé nejnovéjsich da-
tovych analyz, které ukazaly, Ze pu-
vodni ivahy o masovém zneuzivani
retézeni dohod byly mylné a plano-
vané upravy by tak utahly smycku
nanespravném misté. Pokud by totiz
tyto zmény, které mély zacit platit od
ledna 2025, nakonec nabyly i¢innos-
ti, byl by to pravdépodobné posled-
ni hrebicek do rakve, a to zejména
u DPP. V tuto chvili si mtizeme od-
dechnout a vérit, ze dohody budou
pro zaméstnavatele pro svou flexi-
bilitu a nizkonakladovost i nadale
dostateéné atraktivni alternativou
k hlavnimu pracovnimu poméru.
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Porad a rada se néco ucim

Pro Evu Simakovou je prace v Zivoté hodné

dulezita. Musi ji ale bavit a obohacovat.

Pak ji dava maximum. Ma za sebou velmi

zajimavou, nékdy dobrodruznou pracovni

kariéru, v niz napriklad nékolik let doslova

prozila v auté a po hotelech. To, kdyz

zakladala v Cesku desitky prvnich poboéek

v

Kauflandu, a projela Cesko kfizem krazem.

Poznala nové lidi a za pochodu se z HR

hodné véci naugéila. | v dalSich etapach své

kariéry vyhledavala nové vgzvy.

\"4

ika, ze neni stvo-
fena pro stereoty-
py a nudu. Lak3 ji
zkousSet a objevo-
vat nové véci. Vét-
§inu své kariéry
stravila v sektoru rychlo-
obratkového zbozi, nyni
pusobi jako HR expertka
ve statnim podniku NA-
KIT (Narodniagentura pro
komunikaé¢ni a informac-
ni technologie). Priznava,
ze zprvu byla k praci s ajta-
ky skepticka, nevérilasi, ze
to zvladne. Dnes je z prace
a z kolegli nadSené a hyri
novymi napady a plany.

Zkusenosti z HR sbirala
za pochodu
~Jakomaldaholkajsemchté-
la jezdit s nakladakem,
ridit kamion. Fascinovala
mé velka auta a odjakzi-
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va jsem chtéla cestovat,”
vzpomina Eva Simakova.
Prvni zaméstnani si na-
Sla tésné pred sametovou
revoluci v novinach jako
elévka, protoze po matu-
rité se chtéla stat novi-
narkou. V redakéni praxi
ale pochopila, Ze to asi
nebude jeji Salek Caje a za-
¢atkem roku 1990 prijala
misto v soukromé staveb-
nifirmé. ,,Tam jsem dosta-
la na starosti vSeobecnou
administrativu, a jak firma
rostla a pribyvalo zamést-
nanct, tak jsem se postup-
né stavala personalistkou
a mzdovou uéetni. To byly
mé prvni kracky v HR,”
¥ik4 Eva Simakova. Ale
média ji neprestala prita-
hovat, v roce 1997 kratce
pusobila v Lidovych novi-
nach, kde ji jednou zaujal

inzerat Kauflandu, Ze sta-
vitym prvni hodiny, ktery
mél pripravit expanzi Kau-
flandu v Cechéch.

»,Obratem miodpovédeé-
li. Byla to doba, kdy se pred
kazdym mohla otevrit
nova pracovni ptilezitost
v oborech, o nichz jsme
ani netusili, ze existuji,”
komentuje devadesatky
Eva Simakova.

Poprvé v zivoté absolvo-
vala regulérni personalni
prijimaci pohovor. Trval
hodinu a reditel Sel do vel-
kych detaild. ,,Jajsem o HR
nic moc nevédéla a tvrdila
jsem, Ze jsem mzdova tcet-
ni. On mi namitl, Ze si to
nemysli a Ze se mi za ptl
roku ozve s nabidkou, kte-
raale nebude pro mzdovou
ucetni. ,,Skutec¢né zavolal
na jare 1998 a nabidl mi
misto vedouci naboru pro
Kaufland. Kyvlajsemnato,
i kdyz jsem nemeéla zdani,
co ta prace obnasi.”

Skola Zivota -

Kaufland + studium
Sbalila se a odjela do Ostra-
vy, kde byl prvni OD Kau-
fland v Cechach. Nékolik
tydna bydlela v paradnim
hotelu a den co den vsta-
vala v 5 hodin rano a cely
den si zkouSela praci na
ruznych dsecich Kauflan-
du. ,,To kolecko byl nesku-
teény zazitek, pamatuji si
na Velikonoce, kdy jsem
sedéla u kasy a do obchodu

proudily davy lidi. To byl
Srumec!® Po ostravském
zauceni dostala seznam ob-
chod, které se budou v Ce-
chach otevirat a do kterych
méla nabirat lidi. ,,Byla to
Skola zivota, méla jsem na
starosti nabor od uklizeé¢ek
po reditele. Deset let jsem
stravila v auté a jezdila
krizem krazem po celé re-
publice véetné Slovenska,
od Chebu po Michalovce.”

A pritom vSem se roz-
hodla doplnit si v HR teo-
retické zaklady, prihlasila
senastudium andragogiky
na Univerzitu v Olomouci.
Povedlo sejitonapodruhé
a dodnes nelituje. ,V praxi
jsem byla sice vepredu, ale
chybéla mi teorie. Hodné
mé také oslovila sociolo-
gie, ktera mi otevrela cestu
k chapani socidlniho cho-
vani lidi a tyma a k moz-
nostem, jak pracovat
s daty a délat prizkumy,”
¥ika Eva Simakova. Potka-
la tam skvélé profesory
a vyborné kolegy, s nimiz
se stale schazi a navzijem
se inspiruji.

»Ta doba prala naboru,
oproti soucasné situaci na
trhu prace to byl raj - na
pozice se hlasily stovky



lidi.“ Nejtézsi pro ni bylo
oznamovat lidem, Ze ne-
byli ptijati. ,, Tehdy jsem
védeéla zcela jisté, Ze HR je
moje srdcovka, Ze chci dé-
lat personalistiku porad.”

Zaucéeni ve vgrobé

Po deseti letech v Kauflan-
du si rekla, ze zkusi Stésti
jinde. Opét se dostala do
segmentu FMCG. Oslovila
ji spole¢nost Crocodille,
ktera po celé republice za-
kladala restaurace Bagete-
rie Boulevard. Tentokrat
dostala na starosti celé
personalni oddéleni. Ale
jeSténez nastoupila, muse-
la projit praktickou zkous-
kou. ,TFi mésice jsme se
s Crocodillem namlouvali,
pritom jsem jesté pracova-

lav Kauflandu a bralasina
tu poznéavaci praxi dovole-
nou,” sméje se Eva Simé-
kova. Vybérové fizeni bylo
opravdu dikladné. Musela
stravit sménu s ridic¢em,
ktery rozvazel bagety Kkli-
entiim, absolvovala sménu
vevyrobé. ,Dali mipracov-
ni munddur, rukavice, ¢epi-
ci a strcili za pas, kde jsem
to ostatnim kazila, protoze
jsem neméla zapracovani.
Dost mi dévali za usi, pro-
toze si mysleli jsem nova
neSikovna pracovnice,”
tika Eva Simakova.

Byla prijata a pracovni
dobu travila stridavé na
centrale, ve vyrobnim za-
vodé nebo na pobockach
Bageterie Boulevard. Byla
to neskutecna ctyri roky
trvajici jizda. ,,Pro mé dru-
ha vysoka Skola. Moc se
mi tam libilo, vybudovala
jsem si svlj tym. Nicméné
po 4 letech jsem si uvédo-
mila, Ze bych méla zvolnit
arozhodlajsem se s Croco-
dille rozloudit.“

Dalsi pracovni S§taci
Evy Simakové byla pozice
regionalni HR manazerky
pro Cechy a pak i pro Slo-
vensko ve spole¢nosti Mak-
ro. ,Tam jsem vyuzila to,
co jsem se predtim naudi-
la, nova pro mé tehdy byla
komunikace s odbory, kte-
rou jsem méla na starosti.
TakzZe opét hodné zajimava
zkuSenost.“

Tvaréi ¢asy v McDonald’s
Po c¢ase dostala pracovni
nabidku do spole¢nosti
McDonald ‘s na pozici HR
supervizorky. Zpocatku
vahala, nemohla jesté tu-
§it, Ze to pro ni bude na
pristich sedm let jeji dalsi
srdcova zalezitost. ,,Bylo
to Uplné nové prostredi,
ale luxusem bylo, Ze jsem
dostala volnou ruku pro
zavadéni novych véci.
Zjistila jsem treba, Ze ne-
maji moderni personalni
systém, Ze vSe je ve sloz-
kach a v papiru, tak jsem
se hned na zaéatku vrhla
doimplementace digitalni-
ho persondalniho systému.
Usila jsem si na sebe bic,
malem jsem v tom projek-
tu vydechla dusi, ale po-
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stupné se podarilo systém
rozpohybovat. S odstupem
éasu vim, ze kdybychom
tenkrat méli projektového
manazera, Slo by to 1épe.”
Kromé naboru dostala
v McDonald “s za kol i mo-
dernizaci Ankety spokoje-
nosti zaméstnancl a poz-
déjiiformovani Employer
Brandingu. ,,Byla to nad-
herna doba, kdy McDo-
nald‘s zacal se socialnimi
sitémi, ménili jsme na-
borovy web a startovaly
zajimavé online ndborové
kampané, takze nase fir-
ma byla neprehlédnutel-
na. Méla jsem osviceného
pana reditele, ktery s fran-
$izovymipartnery vSechny
nové aktivity podporoval.
Zacalijsme rozvijet spo-
lupraci se skolami, praco-
valijsme navzniku nového
ucebniho oboru. Mladym
jsme umoznili v restaura-
cich kariérné rast. O lidi
byla na trhu nouze, proto
jsme se zamérili na skoly
a mladé talenty. Vyplatilo
se nam to. Po tfech letech
jsme s prekvapenim zjis-
tili, Ze jsme pro studenty
prestizni zaméstnavatel,
v soutézi TOP zameéstnava-
telé nam studenti dali hla-
sy a my se umistilina bron-
zové pricce,” komentuje
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Eva Simakova. Tato etapa
jeji kariéry patri k tém, na
které moc rada vzpomina.
»Naucila jsem se pracovat
s daty, dostala jsem se pod
k@zi on-line marketingu
a poznala skvélé lidi,” do-
dava.

Restart?
VSe dopadlo jinak
Zlomem v jeji kariérni
draze byla doba covido-
va. Eva Simakova je velice
spolecenska, komunika-
tivni bytost, praci si bez
kontaktd a spolupréce
s lidmi neumi predstavit.
»A najednou se 12. brezna
2020 vSechno zavrelo. UCi-
lijsme online komunikaci,
shanélirousky, dezinfekci,
McDonald s prodaval jid-
lo pres okénka, abychom
prezili a klienty si udrzeli.
Ale home office a prace na
dalku minesvédcila. Zaca-
la jsem uvazovat o zméné,
okariérnim restartu,” své-
fuje se Eva Siméakova.
Tyto Gvahy prerusila
nova pracovni nabidka.
Reditel NAKITu ji nabidl
pozici HR reditelky jako
zastup za HR reditelku,
ktera odchazela na ma-
tefskou a rodicovskou
dovolenou. ,,Pana reditele
i NAKIT jsem znala uz del-
§i dobu, potkavali jsme na
veletrzich pracovnich pii-
lezitosti, méli jsme nékdy
i stanky vedle sebe, tak-
ze jsem o NAKITu a jeho
poslani i aktivitach néco
védéla. Ale mé se nejprve
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do statniho podniku moc
nechtélo. Taky jsem si ne-
dovedla predstavit praci
s ajtaky, protoze v IT jsem
naprosty laik a vétSinou
vlbec nerozumim tomu,
co si ajtaci vlastné povi-
daji,“ pfiznava Eva Sima-
kova. NAKIT se proslavil
pravé v dobé covidu, kdy
vytvoril Te¢ku a Cteéku,
neobycejné uzite¢né na-
stroje pro celou spolec-
nost. Tecka byla svého
¢asu nejstahovanéjsi apli-
kace a v mobilu ji mélo 6,4
miliont uZivatelt. , Takto
ja také vzdy lidem vysvét-
1uji, co je to NAKIT, Ze ma
dtlezitou rolivdigitalizaci
statnispravy a déla na pro-
jektech, které v jinych fir-
mach nenajdete,” vysvét-
luje Eva Simékova, ktera

Na trhu neni
dost ajtaka, tak sije
diky spolupraci
se Skolami
vychovavame sami.
Spolupracujeme
hodné se stfednimi

Skolami.

nakonec nabidku NAKITu
prijala.

Néco na ajtaky plati,
néco ale viibec ne
Zacatky pro ni nebyly
snadné, vSe bylo napros-
to nové, musela si ziskat
davéru zaméstnanci, coz
jsou velmi kvalifikovani
a chyt#i lidé z IT komuni-
ty. ,,Chytla jsem tu prilezi-
tost za pacesy a jsem tu uz
skoro 4 roky a moc se mi
taprécelibi. Pivodnéjsem
si myslela, ze tu mohu im-
plementovat vSechny své
zkuSenosti z byznysu, ale
byl to omyl. VSechno se
v IT spoleénosti z byznysu
okopirovat nedi. Cilova
skupina je iplné jina.

Napriklad muj oblibe-
ny nabor: tady neuspéjete
s online marketingovymi
kampanémi jak v McDo-
nald’s, protoze ajtaci si
na sitich reklamy blokuji,
prosté je tak neoslovite.
Naopak se zde daji vybor-
né uplatnit referenéni pro-
gramy.



Z McDonald s jsem tady
uspésné uplatnila jesté
jednu zkusSenost. Spolu-
praci se Skolami. Na trhu
neni dost ajtaka, tak sije
diky spolupraci se $kola-
mi vychovavame sami.
Spolupracujeme hodné se
stfednimi Skolami. Mame
skvélou spolupraci s pra-
myslovkou v Presslové
ulici v Praze na Smichové
a se stredni primyslovou
Skolou na Proseku. Na-
bizime studentiim staze,
brigady, predstavujeme
jim, co tady délame, a mla-
dé zajimaji naSe projekty.
Letos spolupraci rozsitime
do Brna. Spolupracujeme
is vysokym Skolami napft.
s CVUT nebo s univerzitou
v Usti nad Labem. Dalsim
osvédéenym komunikac-
nim kanalem jsou soutéze
pro mladé ajtaky, napt.
celorepublikova Kyber-
soutéz, kde jsme partne-
rem a které se ucastni né-
kolik tisic studentt do 24
let. I tam mame moznost
se predstavit a nabidnout
jim spolupraci.”

Nejtézsi je podle Evy
Simakové sehnat lidi do

sekce Bezpecnost, a to
i presto, ze kyberbezpec-
nost je hit. I tady spoléhaji
na spolupraci se §kolami,
které tento obor vyucuji
anavlastnikariérniplany.

Nova vgzva - interni
komunikace

Casto se v médiich pretia-
sa, ze ajtaci chtéji mzdy,
které jim statni sektor
nemuze nabidnout. Eva
Simakova podle vlastnich
zkusSenosti tvrdi, Ze to pro
NAKIT neni hlavni pre-
kazka. ,,Obor IT, vyjma
kyberbezpecnosti, se ztej-
mé priblizil ke mzdovému
stropu. Navic my neméame
platové tabulky, funguje-
me pod zidkonikem prace
amame mzdy. A pokud IT
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expertovi nabidnete zaji-
mavé projekty s dosahem
na celou spoleénost (naprt.
Portal obc¢ana nebo IS pro
krizové tizeni), je to pro
néj céasto vétsi motivace
nezcastkanavyplatnipas-
ce. To je moje zkuSenost,”
uvadi Eva Simakova.

Letos v NAKITu vzniklo
oddéleni Rozvoje a interni
komunikace a Eva Simako-
va bylajmenovana jeho ve-
douci. ,,Dal délam i nabor
a k tomu mi pribyl rozvoj
ainternikomunikace. Pra-
vé zlepSeni interni komu-
nikace je nyni maj nejvétsi
ukol. Pracujeme na tom,
jak ji zlep§it, zefektivnit.
Napriklad jednou z moz-
nosti je propojovani onli-
ne a off line komunikace
pri raznych diskusich,
workshopech a jinych ak-
cich.”

Nabiji mé zazitky

S nastupem do NAKITu
zménila Eva Simakova
svij zivotni styl. Omezi-
la jizdu autem a do prace
neboizprace chodipésky.
,Poznavam krasné casti
Prahy, uzivam si Vrsovic,
kde NAKIT sidli a kde je
spousta modernich ka-
varen a restauraci. Rada
varim, tak si z nich od-
néasim inspiraci na nova
netradi¢ni jidla. Ale muj
nejvétsi konicek byl a za-
stava cestovani. Sbiram
zazitky po celém svété, to
meé naplnuje i si tak dobi-
jim baterky.“
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Zname nejlepsi
HR projekty roku 2024!

Na 25. roéniku HREA Summitu byly ocenény nejlepsi HR projekty za rok 2024. Summit letos
zahajila panelova diskuze s ministrem Marianem Jure¢kou a zastupci zaméstnavatell na

téma ,,Smérujeme k modernimu trhu prace?*
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a HREA Summitu 24. fijna

2024 byl slavnostné zakon-

Cen jiz 25. ro¢nik soutéze

o nejlepsi personilni pro-

jekt roku - HR Excelence

Awards, ktery letos spo-
le¢nost People Management Forum
organizovala spolu s Asociaci perso-
nalistti Ceské republiky. Bezmala 200
Ucastnikt akce se setkalo v atraktiv-
nich prostorach spole¢nosti Micro-
soft, kterd nad HREA Summitem
prevzala zastitu.

Letos se do soutéze prihlasil re-
kordni pocet projektli. Ve trech ka-
tegoriich - Velké spolec¢nosti, Malé
astrednispoleénostia Verejné sprava
a neziskové organizace se tak v zari

odborné poroté predstavilo témér 50
projektd. Porota znich vybrala vitéze
jednotlivych kategorii, udélila Cenu
prezidenta PMF a nékolik ¢estnych
uznani.

Ocenéné projekty

V kategorii Velké spolec¢nosti prv-
ni misto obsadil projekt Komerc¢ni
banky Rozvojovy inkubator, ktery
podporil osobni rdst a vzdélavani
zaméstnancd. Druhé misto obsadil
projekt spole¢nosti Philip Morris CR
Personalizované video - odmeénova-
ni zaméstnanct, treti pricka patri
spole¢nosti DHL Solution za Podpo-
ru navratu maminek do pracovnich
procesu po materské/rodi¢ovské do-

s -
hr foru

ZLEVA DOPRAVA:

V kategorii Vefejna sprava
zvitézil projekt Policie CR.

Spoleéné foto viech ocenénych.
Cenu prezidenta PMF ziskal projekt Vodafonu.

Druhé misto v kategorii Velké spole¢nosti
obsadila spoleénost Philip Morris.

ZLEVA DOPRAVA:

Cestné uznani v kategorii Velké spoleénosti si
odnesla SAINT-GOBAIN ADFORS CZ.

Spoleéné foto ocenénych.

Vitézem v kategorii Velké spolec¢nosti je
Komeréni banka.

Vitézstvi v kategorii Malé a stfedni spole¢nosti
si odnesla spoleénost THIMM Obaly.
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volené. Cenu prezidenta PMF siletos
odnasi projekt spole¢nosti Vodafone
Bojujeme protidoméacimunasiliapo-
mahame obétem, ktery ukdazal, jak
velky celospolecensky presah a do-
pad muze mit spole¢enska odpoveéd-
nost firmy. Cestna uznani obdrZela
spolec¢nost HOPI Holding za projekt
HIP - interni informac¢ni a komu-
nikaéni aplikace, ktery usnadnuje
azrychluje komunikaci uvnitf firmy,
adruhé Cestné uznaniziskala spolec-
nost SAINT-GOBAIN ADFORSCZza
projekt Vypomoce - Spoluprace mezi
zavody, ktery predstavil netradiéni
spolupraci mezi zavody.

V kategorii Malé a stfedni firmy
zvitézil projekt spole¢nosti THIMM
Obaly s nazvem Vtipny, hravy Am-
basadoring aneb Z vlnité lepenky
cokoli.

V kategorii Statni sprava a ne-
ziskové organizace zvitézil pro-
jekt Policie CR Virtualni Naborové
centrum Policie Ceské republiky.
V téze kategorii bylo udéleno Cestné
uznani projektu spole¢nosti Busi-
ness&Professional Women nazvany
Women’s Empowerment Principles
Ceska Republika.

Pfimo na HREA Summitu hlaso-
vali jeho Gcastnici o projektu, ktery
ziska Cenu odborné verejnosti. Tu si
zHREA Summitu odnasi projekt spo-

VSechny ocenéné projekty kromé
diplomu ziskaly i originalni sklené-
nou plastiku vyrobenou ve spolec-
nosti Preciosa a darky od partnert
jednotlivych ocenéni.

I letos byla témata projektd velmi
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riznoroda. Spole¢nosti, které pri-
hlasily do soutéze své projekty, se
vénovaly témattim vzdélavani, né-
boru a onboardingu, rada projekt
resSila vylepSovani a digitalizaci HR
procest, mezi projekty bylaitémata
zameérend na benefity, firemni kultu-
ru, komunikaci a flexibilitu. Nechy-
bély projekty zamérené na dobrovol-
nictvia CSR.

Summit HREA zahjjila panelova
diskuze s ministrem prace
a socialnich véci.
Soutéz HREA organizuje uz ¢tvrt
stoleti profesni sdruzeni People Ma-
nagement Forum. Letos se Summit
HREA konal ve spolupraci s Asoci-
aci personalistil Ceské republiky.
Novinkou v programu bylo i jeho
zahdijenipanelovou diskusina téma:
Smérujeme k modernimu trhu pra-
ce? Panelovou diskusi pripravila
Asociace personalistii CR, s jejiz vizi
a pripravovanym Forem zaméstna-
nosti seznamila publikum Jaroslava
Rezlerova, prezidentka Asociace per-
sonalistl.

V panelové diskuzi vystoupili Ma-
rian Jurecka, ministr prace a social-
nich véci, Magdalena Wavle, HR re-

ditelka Vodafone CR, Stépan Jurajda,
ekonom z CERGE-EI, a Michal Batel-
ka HR reditel spole¢nosti Penny Mar-
ket CR. Panelovi diskuse se zamérila
na témata flexibilita na trhu prace,
transformace trhu préace v disledku
transformace ¢eské ekonomiky, pro-
ména dovednosti a panelisté disku-
tovali o tom, kdo je nositelem zmén
- stat nebo zaméstnavatel - a jakou
roli v modernizaci trhu prace tito dva
partneri hraji.

Po panelové diskusi se na podiu
cely den sttidali zastupci firem, které
do soutéze HREA poslaly své projek-
ty. Program vyvrcholil hlasovanim
o vitézi ceny odborné verejnosti
a predavanim cen vitézim.

I leto$ni Summit HREA pak uka-
zal, Ze je unikatni tim, Ze se na ném
predstavuji vSechny projekty, nejen
ty, které ziskaji néjaké ocenéni. To
HR profesionalové hodnoti velmi
pozitivné, protoze sdileni zkuSenosti
kolegti zjinych firem je pro né nejlep-
§iinspiraci.

Podékovani

Organizatori HREA Summitu dékuji
partnerim akce. Generalnim part-
nerem HREA Summitu byla spolec-
nost Up benefity, hlavnimi partnery
byly spoleénosti image lab a ATRIS.
Dalsimi partnery akce byly spolec-
nosti uLékare.cz, tabidoo, THIMM,
Abeceda lidra, freshpoint, Tchibo,
Digiskills, OK base, Health+, Galen
clinic.




ADVERTORIAL

Hodnota stravenek a volno¢asovych
benefitu neplni potfeby zaméstnancu.

Za zdravi a odpocinek utraci

3 000 KE mésicné

irmy zaméstnanctim dle dat

spole¢nosti Pluxee v primeé-

ru prispivaji 132 K¢ na denni

stravné a 1 081 K¢ mésiéné na

volnoc¢asové benefity. Vyse

téchto prispévkl ale Casto
nestaéi na pokryti jejich potreb. Na-
ptiklad za obéd zaméstnanci napric¢
Ceskem zaplati primérné 192 K¢. Na
zdravi a volny ¢as pak potrebuji meé-
siénéi3 000 K¢. Nejcastéjijde o utra-
tuzaprodukty asluzby v oblasti zdra-
vé vyzivy, podporu fyzické kondice
awellness, ale také za cestovaninebo
kulturu.

Stravenky vnima 80 % zaméstnanct
jako velmi dtilezity benefit a 50 % si
diky nim doprava kvalitnéjsi a zdra-
véjsi potraviny. Bohuzel vétsiné
z nich hodnota stravenky nepokry-
je cenu obéda. Z poslednich dat vy-
plyva, Ze primérna cena obéda ¢ini
192 K¢, v Jihoceském kraji je to do-
konce necelych 206 K¢. Oproti tomu
pramérna hodnota stravenky, kte-
rou zameéstnanci dostavaji, je pouze
132 K¢&. Za tuto &astku si obéd v Cesku
nekoupime vzadném zkraji. Jakéje
tedy reSeni?

Firmy by mély konat v nejlep$im
zajmu svych zaméstnanct a nabi-
zet jim stravné, které skute¢né po-
kryje naklady na obéd. Idealni vyse
prispévku je 211 K¢é. Pri této Castce
zUstava stravenka danoveé uznatel-

nym néakladem - za predpokladu, Ze
zaméstnavatel prispiva 55 %, tedy
116,20 K¢. Zameéstnavatel ani zameést-
nanec pak nemusi z této ¢astky odva-
dét pojisténi.

DulezZitym parametrem benefitu
je ijeho forma - stravenka by méla
byt uplatnitelné v co nejvice provo-
zovnach, aby si vybrali bezlepkari,
alergiciizameéstnanci, ktefi se vyhy-
bajizivo¢isnym produktiim. Straven-
ky od poskytovatele Pluxee umoznuji
vyuziti az na 48 000 mistech po celé
CR. Lze ji synchronizovat s platbami
pomoci karty i mobilu véetné Apple
Pay, a toina oblibenych platformach,
jako jsou Foodora, Wolt, Rohlik ¢i
Kosik. Navic mohou zaméstnanci
vramci pravidelnych cashbackovych
akciziskat zpét az15 % zjejich ttraty
nejen stravenkovou kartou, ale i pti-
pojenou platebni kartou.

Kromé kvalitni stravy jsou pro za-
méstnance dilezité i benefity tyka-
jici se volného ¢asu. Za né totiz mé-
si¢né utrati az 3 000 K¢. Maloktera
firma vSak prispivd maximalni moz-
nou ¢astkou z ro¢niho limitu. Tento
limit se stanovuje z primérné hrubé
mzdy a letos ¢inil 21983 K¢. V pristim
roce bude limit je$té vyssi a vzroste
o0 bezmala 1300 K¢ na 23 278 K¢.
Pro¢ by mély firmy o volnoc¢asové
benefity jevit vétsi zajem? Pokud je
vyuziji chytre, mohou zaméstnanci

diky nim uSetfit — prispévkem na
volnocasové benefity zaméstnanci
ziskaji 026 % vice a firmy uSetti5,7 %
oproti prispévku do hrubé mzdy.
Pokud tedy hledate zptsob, jak za-
méstnanctim od nového roku chyt-
re finanéné prilepsit, urcité zvazte
pravé navyseni benefitt.

Otazkou vsak zlistava, jak vyhovét
potfebam riznych generaci, aby byl
benefit vyuzitelny pro vSechny za-
meéstnance.

I na to ma odpovéd Pluxee - diky
Flexi karté si vybere kaZzdy, a to az
215000 provozoven po celém Cesku.
Inspirujte se nejpopularnéjsim vyu-
Zitim téchto benefitl: nejvétsi zajem
ze strany zameéstnancu je o produkty
asluzby v oblasti vyzivy, podporu fy-
zické kondice, ale také o rehabilitace,
masaze nebo wellness a relax. Vice
nez 15 % uzivateld benefitl je uplat-
nuje i na cestovani - nakup pobytd,
hoteltinebo zazitkl. Nezapominejme
ani na kulturu - kazdy desaty uziva-
tel benefitni kartic¢ky ji rad vyuziva
na knihy, koncerty, vstupenky na vy-
stavy, muzea nebo rodinny program.

Pokud jiz zvazujete implementa-
ci stravenkovych a volnocasovych
benefitt, které vas administrativ-
né nijak nezatézuji, a zaroven zvysi
spokojenost zaméstnanct, ziskejte
nezavaznou poptavku na miru vasi
firmé od Pluxee.
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HR jako klicovy partner

transformace
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TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: THOMAS GAZDA

Krystof Radek je HR
Leaderem v technologické
spoleénosti Kyndryl. O praci
v HR uvazoval uz béhem
vysokoskolskych studii.
Kvali hlub§imu poznani
tohoto oboru studoval

i v USA.K HR se v praxi
dostal trochu oklikou,
nejprve sbiral zkuSenosti

v danovém poradenstvi

a poté ridil projekty v oblasti
odménovani a benefitd

v mezinarodnich firmach.

V rozhovoru podrobné
rozebira dulezitost HR a také
nutnost jeho promény

v kontextu rozvoje novych
technologii a Al.

Co Vas privedlo do HR, a kdy jste se
rozhodl, ze byste chtél pracovat

v HR?

Hlasil jsem se na psychologii s tim, ze
meé zajima psychologie prace. V 90.
letech jesté personalistika jako sa-
mostatny obor u nas neexistovala.



Na Skole jsem velmi rychle zjistil, ze
psychologie prace je o testovania ex-
perimentech, ale o HR se pri studiu
psychologie moc nenauéim. Proto
jsem si po 3. ro¢niku zaridil ro¢ni
studijni pobyt v USA, kde jsem se
naplno vénoval HR. Tam jsem ziskal
potrebné znalostia rozsiril si obzory.

Vase kariéra ale nebyla uplné
prfimocdara.

To mate pravdu. Svou kariéru jsem
zah4jil ve spoleénosti Arthur An-
dersen (pozdéji sloucena s EY), kde
planovali rozvijet HR poradenstvi
v rdmci daniového oddéleni. HR se
vSak rozbihalo pomaleji, nez jsme
si mysleli. TakzZe jsem se naplno vé-
noval danim a také participoval na
néjakém projektu z oblasti HR, hlav-
neé v oblasti odménovani a benefitd.
Poté jsem nastoupil do GE, kde jsem
sejiznaplno vénoval odménovani na
mnoha tirovnich. Od Ceské republiky
azpoglobalnirole, vbankovni divizi,
poté prumyslové ¢asti GE, aZ po kor-
poratni organizaci. Kromé velkych
korporaci jsem si také vyzkousSel
praci v malé firmé, kde jsem si pro-
Sel vSemi pozicemi od montéra, pres
prodejce, vedouciho pobocky a poz-
déji jsem mél na starosti operations
a technologii. Byla to skveéla §kola,
ktera mé naudila opravdu hodneé.

Pfed rokem jste nastoupil

na pozici HR Leadera v Kyndrylu.
Pro¢ Kyndryl?

ZkusSenost s praci v malé firmé mi
umoznila porovnat vyhody a nevy-
hody malych a velkych spoleénosti.
Uvédomil jsem si, Ze preferuji vétsi
firmy. Stravil jsem v nich pres 20 let,
fungovanive vétsi organizaci mivice
vyhovuje a vérim, Ze ji mohu pridat
vétsihodnotu. Nenito o tom, Ze bych

si myslel, Ze korporace nemaji i své
limity a stinné stranky. Samoziej-
meé maji, jsou totiz funkei lidi, kteri
v nich pracuji. Proto pro mé bylo dii-
lezité, jaka bude ta pristi spole¢nost,
do které nastoupim. Kyndryl mi pri-
Sel do cesty v pravy ¢as a béhem na-
boru jsem mél moznost mluvit s §i-
rokym spektrem budoucich kolega.
Tomidalojistotu, Ze této spoleénosti
mam co nabidnout.

MazZete to néjak rozvést?
Spolec¢nost Kyndryl vznikla pred 3
lety, kdyZ se spole¢nost IBM rozhod-
la osamostatnit jednu divizi. Zni to
jednoduse, ale predstavte si, Ze letite
vrtulovym dopravnim letadlem a ka-
pitan se nad Atlantikem rozhodne, Ze
zaletu prestavi svij stroj na moderni
proudové letadlo.

Zameéstnanci se musi vyrovnavat
se situaci, kdy jim mizi staré, osvéd-
¢ené nastroje a postupy a nové jesté
nejsou nutné plné funkéni a vyla-
déné. Takze, a¢ pracuji na stejném
mistéjiz20 let, najednouje vSe jinak.

Prvni rok s tim vSichni pocitali,
ale jak ¢as bézel, trpélivost zacala

narazet na své meze. Posadka se stale
snazi prebudovavat jeden systém za
druhym a postupné je zlepSovat, ale
nejde to tak rychle, jak by si vSichni
prali. Ve stejnou chvili zde méate z4-
kazniky, kteri ocekavaji plnou pod-
poru pro své IT systémy.

To je prostredi, kde HR hraje du-
lezitou roli. Z mého pohledu mno-
kde jde vSe hladce. Tohle byla vyzva,
ktera mé oslovila.

A jak to tedy vypada dnes?

Pred tremi lety naSe spolecnost
investoriim predstavila plan, kte-
ry pocital s tim, Ze se bude muset
zbavit neprofitabilnich kontraktd,
zatimco bude pracovat na akvizici
novych zakazniki. Logicky je s tim
spojeny docCasny pokles obratu. V ne-
davné dobé se ndm jiz podatilo do-
stat se do zisku a aktualné je nasim
cilem navrat k rastu. Na nas v HR je,
abychom pomohli managementu co
nejlépe toto poselstvi vysvétlit nasim
zaméstnanctm.

V takovych ¢asech si uvédomite,
co je opravdu pro zaméstnance du-
lezité. Presné, jak to kdysi vysvétlil
Abraham Maslow. Zakladni potireby
musi byt uspokojeny prvni. Teprve
pak se mlizete posouvat po pyramidé
nahoru. Kdyz jsem nastoupil, velmi
jasné jsem slySel, Ze zaméstnanci
nerozumeéji nasi strategii nejen na
globalni Girovni, ale také chtéji vé-
dét, jak se vSechny zmeény dotknou
jich osobné (pottreba bezpeci a jisto-
ty). Proto jsme si vyty¢ili dvé klicové
oblasti, kterym jsme se v uplynulém
roce vénovali.

Prvni se tykala , prekladu” korpo-
ratni strategie. Aby kazdy zameést-
nanec a zaméstnankyné rozumeéli,
jak jejich prace podporuje firemni
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strategii. S tim souvisi druh4 oblast
zajmu - rozvoj manazeru. Nejen v ob-
lasti leadershipu, ale pravée v oblasti
strategie. Castokrat jsme totiz slyseli,
Ze se neciti dostateéné pripraveni vy-
svétlit firemni strategii svym lidem.
A ptitom manazetijsou tijedini, kte-
ri mohou propojit konkrétni napln
prace svého tymu s firemnimi cili.

Mdazete uvést priklady rozvoje
manazerda?

NaSe strategie méla nékolik Grovni.
Jednou z nich bylo navazat s mana-
zery co nejpriméjsi kontakt. Takze
jsme nastavili pravidelné tydenni
meetingy, kde poskytujeme infor-
mace jak o aktudlnich tématech, tak
i o téch strategickych. Vyhodou je
existence féra, kde jde informace pti-
mo ke vSem (hlavné prvoliniovym)
manazertm a nenizkreslena postup-
nym predavanim mezi jednotlivymi
stupni rizeni.

Dale jsme rozjeli program rozvo-
jovych manazerskych skupin, kdy se
ccal2 tcastnikl potkava jednou mé-
si¢né za GiCasti facilitatora a diskutuji
témata z oblastileadershipu, ktera je
zajimaji. Skupiny jsou uzavrené, coz
vede k vytvoreni vzajemné diveéry.
Je krasné vidét, jak se ticastnici po
nékolika setkanich oteviraji a pri-
chazejistématy, ktera by si bézné ne-
dovolili otevrit. Napriklad pozadaji
skupinu o napady, jak reSit konkrétni
situaci se zaméstnancem.

Do tretice bych zminil nasi Se-
ssion M - otevrena setkani pro ma-
nazery, kteri se chtéji dozvédeét vice
o strategii spole¢nosti, riznych ini-
ciativach ¢i jinych oblastech z&jmu.
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Vzdy je pritomno nékolik lidi z vede-
ni, kteri odpovidaji na dotazy ¢i faci-
lituji diskusi. Tato setkani také vyu-
zivame jako zkusebni platformu, na
které mlizeme testovat pripravované
koncepty ainiciativy predtim, nezje
predstavime vS§em zameéstnanctim.

Jaka je podle Vas v dnesni dobé
role HR?

Nemyslim si, Ze se na tuto otazku da
odpovédét jednou vétou. Kdybych
chtél zachytit esencitoho, covnimam
jako roli HR, pak bych rekl, Ze je to
nalezeni nejlep$iho zpiisobu, jakym
pomoci managementu dosahovat vy-
ty¢enych cild v souladu s firemnimi
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hodnotami. Provedeni se ale bude li-
§it spole¢nost od spolecnosti. Kazda
je v jiném stupni vyvoje a kazda ma
jinouvizi ¢i hodnoty. Uvedujednodu-
chy obecny priklad: pokud mate fir-
mu, ve které vladne chaos, pak dava
smysl nastavit fad a pravidla. Naopak
firma, ktera je prilis svazana pravidly
mize potrebovat trochu uvolnit, aby
se zaméstnanci mohli nadechnout
azalitbytkreativni. Nasirolije tohle
poznat a doporudit zmény.

Pojd'me se jesté vratit k néktergm

specifikiim Kyndrylu v Brné. Jestli

se nepletu, zaméstnavate spoustu
cizincu.




Mate pravdu. V Brné méame zhruba
3500 zaméstnanct aznich 40 % tvori
cizinci, kteri pochazeji z vice nez 90
zemi svéta. KdyZse mluvi o diverzité,
ihned mé napadne rtiznorodost, kte-
rou mizete v Kyndrylu zazit. Snazi-
me se podporovat nase zaméstnance
ve vzajemném poznavania objevova-
ni podobnosti i rozdilh, které mezi
jednotlivymi skupinami existuji.
Nasi zaméstnanci se sdruzuji v zaj-
movych spolcich, kde mohou pod-
porovat ¢i oslovovat témata, ktera je
jsou pro né aktualni.

Jak FeSite rozlozeni prace mezi
domov a kancelaF?

Rozhodli jsme se jit cestou velké fle-
xibility, kterou zameéstnanci ocenuji.
Zameéstnanci by do kancelare méli
chtit chodit, spiSe, nez abychom je
k tomu nutili. Od naSich lidi vime,
ze flexibilita je pro né velkym bene-
fitem.

Tématem tohoto vydani HR féra
jsou trendy v HR, specificky
pfiprava na budoucnost. Jak FeSite
tuto oblast v Kyndrylu?

Presné reflektujete klicové téma,
které ted reSime. Jsme spole¢nosti
poskytujici IT sluzby. Pri soucasné
rychlosti vyvoje technologii, napri-
klad nastup Al, je dilezité prinaset
zdkaznikim inovace v podobé po-
krokovych reSeni v podstaté kazdy
den. To klade naroky na naSe za-
méstnance a jejich technicky rozvoj.
Protoje vzdélavaniklicovou soucasti
nasi kultury. Technické vzdélavani
vSak nestaci. Davno pry¢ jsou doby,
kdy jsme komunikovali pouze s IT
lidmi na strané zakaznika.

Dneska chtéji spole¢nosti vidét,
Ze rozumime jejich podnikani, a za-
jima je, jak naSe reSeni posune jejich
byznys dale. Tyto konverzace mohou
probihat na mnoha arovnich, neni
to tématem jen pro manazery a key
account manazery. Asi si dovede-
te predstavit, Ze tato komunikac¢ni
slozka nepatfi nutné mezi klicové
kompetence zaméstnanca v IT.

Osvojenitohoto pristupu vyzaduje
zménu mysleni. Leaderi a manazeri
ji mohou napomoci zménou slovni-
ku, ktery pouzivaji. Inspirovala mé

k tomu kniha Leadership is Langu-
age od L. Davida Marqueta. Diky ni
se vice zaméruji na rec, kterou pou-
zivam jaimoji kolegové. Moje nejéas-
téjsiotazka v poslednidobéje: ,Cojsi
dnes udélal jinak?“

A jak vyuzivate technologie

v ramci HR?

V HR se o Al dnes mluvi hlavné
v kontextu naboru zaméstnancd,
kde je skvélym pomocnikem. Déle
se vyuziva na zapisy z porad, vy-
hledavani dokumentd na zakladé
nestrukturovaného textu, atd. Ja
vnimam mnohem vétsi potrebu vé-
novat pozornost zméné mysleni. Al
je az nejvyssi stupen automatizace,
aleuprimneé se v§ichni podivejmena
své procesy. Opravdu plné vyuziva-
me asistovanou i neasistovanou au-
tomatizaci? Mym cilem je podporit
lidi v premySleni o Al a automatizaci
s dirazem na jejich vyuZiti. Vlastni
aplikace v praxije pakuzjentechnic-
ka zalezitost, kterou se kazdy bud na-
uci sdm nebo pozada o pomoc tech-
nicky zdatnéjsiho kolegu.

Co fici na zavér?

Na zavér bych rad zdaraznil, Ze
role HR je dnes dalezitéjsi nez kdy
predtim. V dobé rychlych technolo-
gickych zmén a prekotného vyvoje
je klicové, aby HR oddéleni nejen
podporovalo zaméstnance, ale také
aktivné prispivalo k transformaci
celé spolecnosti. NaSe prace neni
jen o administrativé a naboru, ale
o strategickém partnerstvi. Poma-
hame firmé dosahovat jejich cila
a zaroven vytvaret prostredi, kde se
zameéstnanci citi podporovani a mo-
tivovani. Vérim, ze s timto pristupem
muiZeme spolecné celit jakymkoli vy-
zvam, které nas cekaji.
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Nové pracovni uniformy ozivily
interni komunikaci a Employer Brand

Ve spoleénosti Marks & Spencer previéknou zaméstnankyné a zaméstnance do novych

uniforem. Cerné Saty se zelengm Satkem po nékolika letech nahradilo modernéjsi a pestrejsi

obleéeni. Dziny, saka, pruhovana tricka, unisex pohodiné mikiny. Mladistvgm vyk¥iénikem

je bila teniskova obuv. ,Uniformy se staly souéasti naseho brandu a posilily i nasi firemni

kulturu. Zaméstnanci se na né moc tésili,” fika Roman Vr§ecky, HR Byznys Partner, Marks &

Spencer v CR.

ez se uniformy k zamést-
nancim ve vSech poboc¢-
kach Marks & Spencer po
celém svété dostaly, pred-
chazely tomu diskuse, an-
kety mezi zaméstnanci,
vybérova rizeni a pilotni projekty
britské materské spole¢nosti. Cilem
bylo navrhnout odév a obuv, které
odpovidaji souc¢asnym pozadavkim
i médnim trendd@m. ,,Materska spo-
leénost si délala mezi zaméstnanci
ankety a zjistovala, co se jim nejvice
libi. Vtahla zaméstnance naprimo do
procesu vybéru a tvorby uniforem,
které si budou kazdy den do prace
oblékat,” rika Roman VrS$ecky, HR
Byznys Partner, Marks & Spencer
v CR. V priibéhu pilotniho projektu
se zkousely modely raznych strihd,
barev a materialu, aby se zjistilo, jak
bude odév prijemny napohled, zaji-
mavy stylem a predevSim pohodlny
prokazdodenninoSeni. A takézdase
v ném lidé budou dobre citit pri riz-
nych ¢innostech, které v praci musi
zvladnout, napriklad manipulaci se
zbozim, zavozy a vyskladnovani pro-
duktd nebo pti dprave regald atd.
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Moderni styl, udrzitelné materialy
Kdyz prisel do ¢eské pobocky katalog
s vybranymi odévnimi prvky, které
budou uniformu tvorit, zaméstnan-
ci jejich vybér a zpracovani ocenili.
Unikatni na novych uniformach
Marks & Spencer je, Ze se skladaji
z nékolika riznych kouska odév1,
z nichz si mlZe zaméstnanec sam
podle svého vkusu, momentalni
nalady nebo i poéasi sestavit pro
dany den v pracisvou vlastnikom-
binaci. Uniforma zahrnuje néko-
lik riznych variant kalhot v tma-
vé i svétle modré, napt. i pohodlné
latkové modré kalhoty se $ntrkou
vV pase, jersey saka pro muZze i Zeny,
namornicka triéka nebo halenky
anaprosto paradniapohodlné koze-
né bilé tenisky. ,,My jsme si uniformu
jestélokalneé doplnili o mikiny a bun-
dy, které nas zahreji vzimé,” vysvét-
luje lokalni pristup ¢eské pobocky
Roman Vrsecky.

Kazdé zaméstnankyni a zamést-
nanci se vzaly miry na kazdy kus
uniformy, zaméstnanci dodali ¢isla
svych bot, aby jim vSe perfektné se-
délo, a vyroba mohla zaéit. V Cesku



je kompletné vyrabéla spole¢nost
KLATT. ,,S ni spolupracujeme dlou-
ho. Vybrali jsme ¢eského dodavate-
le i proto, Ze brexit by nam dodavky
uniforem z Britanie velice prodrazil,”
vysvétluje Roman Vrsecky.

Zaméstnanci se musi o uniformu
starat

Uniformu dostava pti nastupu kaz-
dy zaméstnanec. Ma odpovédnost se
onidobre starat, udrzovatji v porad-
ku, ¢istou a vyZehlenou. ,\VyZehlit si
ji zaméstnanci mohou i pfimo u nas
na prodejné,”“ dopliuje Roman Vr-
Secky. Uniforma je vyrobena z udr-
zitelného materialu, prevazuje bavl-
na v kombinaci s polyesterem, ktery
zajistuje stalobarevnost a tvar. Obuv
odpovida nejptisnéjsim zdravotnim
normam a je velice pohodlna. Uni-
forma i obuv odpovidaji principim
udrzitelnosti. V pripadé, ze zamést-
nanec z firmy odchazi, uniformu
iobuv musi vratit.
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Zapojeni zaméstnanct do proce-
su vybéru a prezentace novych uni-
forem vyvolalo mezi zaméstnanci
zvédavost a ozivilo interni komu-
nikaci. Nova udalost podle Romana
Vrseckého zvedla zajem i motivaci
lidi o to, co se ve firmé déje. , Tren-
dy vypadajici uniformy a obuv navic
vnesly do tradi¢ni klasické kultury
nasi firmy prvek zmény a staly se
symbolem toho, Ze firma jde s do-
bou, ze podporuje uvolnény styl
oblékani na pracovisti a dava lidem
svobodu v tom, jak se ten ktery den
obléknou.“ Pfitom nové nebyly jen
uniformy, firma nabizi zaméstnan-
ctim také termo pradlo pro pripad,
ze pracuji v chladnéjsich podmin-
kach nebo v klimatizaci.

VaZime si zaméstnancut

Dosud asi nejobtiznéj$im obdobim,
kterym si spole¢nost Marks & Spen-
cer prosla, byla covidova pandemie,
kdy byly prodejny zaviené a zamést-
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nancina home office. ,I v tak slozZité
a krizové situaci jsme ale nepropou-
§téli. Lidem jsme platili 100 % mzdy.
Védéli jsme totiz, ze jakmile se vSe
zase otevie, budeme své loajalni,
zkuSené a kvalifikované lidi rychle
potrebovat. Vyplyva to i z hodnot,
které ctime: respekt, sluSnost, spo-
luprace a vzijemné porozuméni,”
rikd Roman Vrsecky.

Spolecnost Marks & Spencer
ma v Cesku 15 prodejen. Jejich
zastupci se sdruzuji v radé zameést-
nancd zvané BIG - Business In-
volved Group. Zastupce prodejny
Je tzv. BIG a pravidelné jednou za
kvartal se viichni BIGové potkavaji
se zastupci HR na setkani, kde se
hovori o aktualnich tématech -
marketing, navysovani platd,
benefity, pracovni podminky
a mezi zhava témata nedavno
patrily nové uniformy. ,,BIGo-
vé jsou nasi komunikatori, kteri
zastupuji jako mluvci jednotlive
prodejny. Diky nim dostavame ze-
spoda temata a otazky, které nase
zaméstnance zajimaji. Reagujeme
na né, spolecné se o nich bavime
a snazime se najit nejlepsi reseni,’
rika Roman Vrsecky.

Naposledy letos na podzim se
BIG zastupci a HR domluvili na
tom, ze by zaméstnanci méli lépe
poznat, jak firma vypada, co vse
k ni patfi a jak vse na sebe navazu-
je. Firma usporadala vylet vlakem
do DHL skladu v Pohorelicich, kde
se shromazduje a pripravuje jejich
zbozi. Skvéla prilezitost pro inten-
zivni interni komunikaci a hlubsi
poznani, jak firma funguje a jak je
kazdy zaméstnanec pro jeji Gspéch
dalezity.
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Zapojeni zaméstnanct
do procesu vybéru
a prezentace novych uniforem
vyvolalo zvédavost

a ozivilo interni komunikaci.
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Kdyz se prodejny znovu otevrely,
zameéstnanci chovani svého zamést-
navatele ocenili - firmé ztstali vér-
ni. Ale ani po pandemii nenastaly
ruzové Casy. Prisla energeticka kri-
ze, vysoka inflace, valka na Ukraji-
né. Klienti Setrili, trZzby se s rokem
2019 pred pandemii viibec nedaly
srovnat. ,V soucasné dobé jedndme
snaSimi dvéma odborovymi organi-
zacemi o navysSeni za rok 2025, chce-
me byt v platech konkurenceschopni
aveérim, Ze se rozumné dohodneme,”
odpovida na otazku, jak to je letos
s odménovanim v ¢eském Marks &
Spencer, Roman VrSecky.

Pokud jde o benefity, maji zamést-
nanci Marks & Spencer stravenky
v hodnoté 150 K¢, kazdy mésic do-
stavaji1l000 K¢ do oblibené cafeterie.
»JesSté mame aplikaci advanto, ktera

pomaha zaméstnancim, kdyz se
ocitnou v mimoradné a krizové
situaci, vybrat si kdykoliv vy-
platu. Je to pro né pojistka pro
z]é Casy,” vysvétluje Roman
Vrsecky.

Trh prace je velmi napjaty,
rada profesi se tézko shani. ,,Pro
nas jsou kli¢ovi prodavaci a pro-
davacky ¢i skladnici,” tvrdi Ro-
man VrSecky. Zaroven dodava, ze
diky dobrému jménu znacky Marks
& Spencer se jim uchazeci hlasia do-
stavaji velky pocet reakei. ,Védi, ze
jsme firma zastupujici britskou kla-
siku ve stylu oblékani, Ze nasSimi
klienty je zejména stredni tfida, zZe
kromeé solidnosti a tradice nabizime
také nové inovativni médni znacky.
Takévédi, Ze jsme stabilni zaméstna-
vatel, unéhoZmohou pracovat v hez-
kém pracovnim prostredi, a pokud
maji vykon a potencial, tak kariér-
nérust,” priblizuje Roman Vr$ecky,
co uchazece na praci nejvic laka.
Vyhodou takéje, Ze firmanabizi krat-



§i avazky a brigady, na které se hlasi
maminky na rodic¢ovské nebo stu-
denti, kteri si potrebuji privydélat.

Lidi v Marks & Spencer dlouho-
dobé drzi i moznosti kariérniho po-
stupu a odborného rozvoje. ,Mame
radu zaméstnanci, co unas délaji 10
i15 let. A za tu dobu se tfeba z pozi-
ce prodavace vypracovali na pozici
koordinatora, ktery zodpovida za
provoz béhem smény, nebo na pozici
Section Manager - vedouciho oddeé-
leni, mnozi dosahli na pozici Store
Manager - vedouci prodejny, ktery
vede celou prodejnu. Prodavac nebo
skladnik se mlize vypracovat tieba
do role specialisty provozu obchodu
nebo VM Specialist - dekoratéra,” vy-
pocitava Roman Vrsecky palet kari-
érnich Sanci.

Kromeé téchto pozic majina prodej-
nach prodavace-kouce, kteri zaucuji
novacky nebo poméhaji stavajicim

EMPLOYER BRAND

V oblasti rozvoje maji ve spolecnosti Marks & Spencer talentovy program
HIPO - High Potential. Do programu jsou vybirani zaméstnanci, ktefi vy-
kazuji dlouhodobé vysokou vykonnost a maji potencial a motivaci k rozvoji.

Doporucuji je jejich liniovi manazefi.

»Jednou za 3 mésice poradame talentova fora, nékdy virtualné, nékdy nazivo
vzasedacce. Potkavame se za HR s oblastnim manazerem, ktery vede regionalni
tym, ma pod sebou Store Manazery v regionu, ktefi mu doporuci kandidaty
na talentovy program. Bavime se o kazdém doporuceném cloveku, jaky v ném
vidime potencial a v jakém case by mohl byt zarazen do talentového programu.
Pak vybranym talentim nastavujeme individualni plany rozvoje, Fika Roman
Vrsecky. Talentovy program se vénuje predevsim rozvoji mékkych dovednosti,
Jjako je komunikace, situacni vedeni, vedeni lidi, davani zpétne vazby, naslou-

chani, jednani se zakaznikem.

prodavac¢tm ¢i skladnikim v jejich
odborném rozvoji. ,,Sdili s nimi své
zkuSenosti. Zavadime interni men-
toringovy program, abychom pti-
mo v praci ,,on the job“ nase lidi dal
rozvijeli v prodejnich dovednostech,

znalostech novych produkti, kolekci
a v prozakaznickém chovani,“ dopl-
nuje Roman Vrsecky. ,,Programu ri-
kéame buddy program, je to pravodce
kariérou pro novacky i stavajici za-
méstnance.”
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Nepotrebujeme ESG ani kvoty?
Omyl, kterg muze stat budoucnost
vasi organizace

»Nastésti mé ESG reporting Uspésné miji. Jsem stara skola,

ktera preferuje selsky rozum a témata vzajemné spoluprace

a podpory resSim uz roky a nepotrebuji k tomu Zadné kvéty,

narizeni nebo smérnice.* Tato slova mi nedavno napsala

kolegyné z HR. Na prvni pohled to mize znit logicky - vzdyt

kdo by nechtél stavét na rozumu, zkuSenostech a intuici?

Ale ve svété, kterg se méni rychleji nez kdy dfiv, selsky

rozum sam o sobé nestadi.

SG (Environmental, Social,
Governance) neni o tom, jak
splnit byrokratické pozadav-
ky nebo uspokojit regulatory.
Je o tom, jak se prizpusobit
budoucnosti a zaroven vy-
tvorit firmu, ktera bude eticka, od-
povédni a ispéSni. A praveé v tom,
kde selsky rozum narazi na své limi-
ty, ESG prinasi strukturu a nastroje,
které firmam umoznuji vyniknout.

Na prvnipohled se mtze zdat, Ze sta-
¢i stavét na rozumu, zkuSenostech
aintuici. ESG nas ale nuti podivat se
na veétsi obraz. Uvazovat o tom, jak
nase firma ovliviiuje svét a jaké hod-
noty skute¢né reprezentuje.
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Pry¢ jsou Casy, kdy zaméstnan-
clm stacila pouze odména za praci.
Dnes lidé chtéji vic — hledaji smysl,
odpovédnost a firemni kulturu, kte-
ra reflektuje jejich hodnoty. Nejen
mlada generace dnes hleda praci ve
firmach, které sdileji jejich hodnoty
a nabizeji smysluplné zameéstnani.
Zakaznici ¢im dal vice sleduji, zda
znacka, kterou podporuji, odpovi-
da jejich presvédcenim. A investori
davaji prednost firmam, které jsou
transparentni a udrzitelné. V tomto
svétle selsky rozum nestaci, protoze
¢elime komplexnim vyzvam, které
vyzaduji promysleny pristup. A pra-
vé tady ESG pomaha — ukazuje cestu
k odpovédnosti, ktera ma konkrétni
dopad na lidi, planetu i byznys.

TEXT: LENKA SOVOVA - HR/DEI KONZULTANTKA,
ZAKLADATELKA NEZISKOVE ORGANIZACE HR
BRAINSTORMING

ESG jako strategie,
ne zatéz

Castoslychame, ze ESGjejen ,dal-
$i nesmyslna povinnost z Bruse-
Iu“ Pravda je ale jina. ESG neni
naklad navic - je to investice do
budoucnosti firmy. Je to ramec,
ktery firmam umozinuje syste-
maticky premyslet o tom, jaké
hodnoty vytvareji pro spolec-
nost a jak minimalizuji sv(ij ne-
gativni dopad.

Pismeno E (Environmental)

motivuje firmy hledat Gspory

energie a snizovat uhlikovou

stopu. To neni jen ekologické,

ale také ekonomicky vyhodné.

- Pismeno S (Social) podporuje

vytvareni pracovniho prostre-
di, kde jsou lidé motivovani,
ocenovani a respektovani.
To vede k vy$si produktivité
a loajalité.

- Pismeno G (Governance) pti-

nasidlrazna transparentnost
a odpovédnost, které jsou kli-
¢ové pro budovani divéry in-
vestorl i zaméstnancti.



Kdyz se rekne ,kvoty“, spousté lidi
nasko¢i myslenka, Ze firma by méla
uprednostnit méné kvalifikované
kandidatky pred kvalifikovanéjsi-
mi muzskymi kandidaty jen proto,
aby splnila prfedem urceny cil. To
ale neni a nikdy nebyl zdmér kvot.
Cilem je zajisténi rovného pristu-
pu a prekonavani predsudkd, které
v naborovém procesu ¢asto nevidi-
telné ptisobi.

Paradoxné ti sami lidé, kteri
kvéty odsuzuji, casto priznavaji, ze
byli svédky situaci, kdy se na pozici
nabirala Zena, protoZe misto bylo
hire placené, nebo muz, protoze
»ten neodejde na materskou®. Nebo
kdy vedouci pozici obsadil muzem
sodtvodnénim, Ze ,zena by byla pri-
lis emotivni“ Tato nepsana pravidla
apredsudky brani firmam v tom, aby
plné vyuzily potencial vSech talentd,
které na trhu jsou.

Nasim cilem by navic nemél byt
pouze vyvazeny pomeér muzu a zZen.
Skutecné kvalitni naborova pipe-
line by méla zajistit diverzitu ve
vSech smérech - at uz jde o vék, et-
nicky a kulturni piivod, zdravotni
stav, nebo rozmanitost zivotnich
zkuSenosti a myslenkovych pristu-
pa. Takova diverzita neni jen cilem
spravedlivého naboru, ale pfimou
cestou k lepsim rozhodnutim, vétsi

inovativnosti a silnéjsi firemni kul-
ture.

Kvéty pak nejsou omezujicim
pravidlem, ale nastrojem, jak tyto
principy zacélenit do praxe. Pomdahaji
odstranit neviditelné bariéry a zajis-
tit, aby kazdy mél férovou prilezitost
ukéazat své schopnosti.

Firmy, které ESG ignoruji, riskuji
nejen svou reputaci, ale i ztratu kva-
litnich zaméstnanct, zdkaznikt a in-
vestortl. Vdnesnim propojeném svété
jenemozné dlouhodobé fungovat bez
ohledu na Sirsi spolecensky kontext.

Naopak firmy, které ESG principy
prijmou za své, se dostavaji do ve-
deni. Pritahuji (nejen) mladé talen-
ty, zlepsuji svou znacku a vytvareji
udrzitelné obchodni modely, které
obstojiiv ménicim se svéte.

ESG nenio papirovanianisplnéni
dalSich regulaci. Je to filozofie, ktera
meénizpusob, jakym firmy premysleji
0 svém misté ve svété. Je to pristup,
ktery posouva organizace k dlouho-
dobé udrzitelnosti, vyssi efektivite
avétsSimu respektu klidemiplaneté.
Je to posun smérem k nejuspésnéj-
$im ekonomikam svéta.

Namisto toho, abyste ESG vnimali
jako nepritele, zkuste o ném premys-

Jak zaéit s ESG
ve vasi firmé?

Implementace ESG nemusi byt

slozita. Za¢néte témito kroky:

1. Provedte audit aktualnich
procesu. Zjistéte, co vase fir-
ma uZ dnes déla v oblastech
diverzity, udrzitelnosti a od-
povédného rizeni.

2. Zapojte zaméstnance. Naslou-
chejte jejich potiebam a zis-
kejte zpétnou vazbu.

3. Vyberte pilotni projekty. Za-
mérte se na oblasti, kde mu-
zete rychle vidét vysledky -
napriklad inkluzivni nabor
nebo zlepSeni pracovnich
podminek.

4. Skolte manazery. Pomozte
jim pochopit, jak ESG prispiva
k celkové strategii firmy.

5. Komunikujte své uspéchy.
Sdilejte pribéhy, které uka-
zuji, jak ESG méni vasi firmu
k lepsimu.

let jako o nastroji k inovaci a zlep-
Seni. Je na vas, zda ho uvidite jako
dalsipovinnost, ktera vam pridélava
praci, nebo jako prilezitost, jak posu-
nout svou firmu na vyssi iroven. ESG
nenijenodlouhodobévizi-je otom,
jak spojit odpovédnost k budoucnos-
ti s ispéchem v pritomnosti.
Rozhodnuti je ve vasich rukou.
Transformace neni snadna, ale je
nezbytna. A nejlepsi Cas zacit? Ten
byl véera. Druhy nejlepsije prave ted.
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ADVERTORIAL

Za kazdou uspésnou firmou stoji zdravi
zameéstnanci. Jak toho docilit?

ow 7z

Hlavné to zdravi. Zni to jako kliSé, ale kazdy, kdo se kdy

wews

potykal s dlouhodobéjsimi zdravotnimi problémy, at uz

téla i dusSe, musi souhlasné pokyvovat hlavou. Zdravotni

komplikace jako jsou bolesti, pohybova omezeni, nemoci

Ci deprese a Uzkosti vgrazné ovliviuji prozivani a celkovou

kvalitu zivota. Je proto nutné o zdravi peGovat, a to nejen ve

volném &ase, ale také v praci. Cim dal kli¢ovéjsi roli pfitom

sehrava zaméstnavatel.

Prilezitost i nutnost

Jak ukazuje priizkum Barometr za-
méstnancil spoleénosti Up Ceska
republika mezi vice nez 1000 re-
spondenty tuzemskych firem a or-
ganizaci, vyborné nebo velmi dobre
se po télesné strance aktualné citi
pouze ¢tvrtina zaméstnanca. Jejich
dusSevni zdravi na tom neni o mno-
ho 1épe. Vyborné nebo velmi dobte
se citi jen tretina lidi.

Pritom zaméstnanci jednoznaéné
vnimaji dopady prace na své zdravi,
a to vétSinou negativni. Ty se pak
odrazeji nejen v osobnim Zivoté, ale
maji vliv i na efektivitu pracovniho
vykonu, nemocnost nebo dokonce na
fluktuaci. Je proto prekvapivé, zZe je
péce o zdravi ze strany zaméstnava-
telli stale opomijena.

,To se bude muset zménit. Zatimco
dnes je nadstandardni podpora zdravi
zameéstnancit velmi zajimavou prilezi-
tosti, jak sena pracovnim trhu odlisit, do
budoucna se stane nutnosti pro itspésSny
chod firem anedilnou soucasti firemnich
strategii, ne-liprioritou srovnatelnous fi-
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nancnimohodnocenim,” rika Stéphane
Nicoletti, CEO spoleé¢nosti Up Ceska
republika, ktera se vénuje pééi o za-
méstnance jiz témér 30 let.

Malg krok pro zaméstnavatele,
velky krok pro firmu
Ke zlepsSeni fyzického a psychického
zdravizameéstnanct pritom nenipo-
treba délat hned dramaticka opatte-
ni. Casto staéi zdanlivé mali¢kosti,
které mohou mit zdsadni dopad na
chod celé spolec¢nosti. Zlepseni du-
Sevni pohody napoméaha uz jen sa-
motny zajem o zaméstnance, jejich
potreby a prani.

~Snaha efektivné komunikovat se za-
méstnanci a dat jim moznost uprimne se
vyjadyit ma obrovsky dopad na psychiku,
a tim i na celkovou pracovni atmosféru.
Prostiednictvim chytrych digitdlnich na-
strojitje to dnesnavic snadné. Diky modu-
litm v Mitj Up, jako je Anketanebo Méveni
spokojenosti, mitze zaméstnavatel velmi
rychle zjistit, co zameéstnance trapinebo
co by siprdli, ana zakladé toho adekvat-
néreagovat,” vysvétluje Ela Honicks,

HR reditelka spoleénosti Up Ceska
republika.

Ajak nejefektivnéji podpotit fyzic-
ké zdravi zaméstnancti? Zakladem je
kvalitni stravovani. Pravé na zdravou
stravu by se chtéli ve prospéch své-
ho zdravi zamérit zaméstnanci nej-
Castéji, ukazuje aktualni Barometr.
Neni proto prekvapenim, Ze zdjem
o prispévek na stravovani prochazi
doslova renesanci.

,»Cilena podpora stravovani ze strany
zamestnavatelit ma daleko hlubsi dopad,
nez by semohlo zdat. Napviklad spoleény
obéd s kolegy krome pravidelného stra-
vovani upevinuje vztahy ve firmé a dava
zamestnanci v obédové pauze moznost
vypnout,” vysvétluje Honicka.

A co dal?
Efektivniazaroven vyhodnou cestou
podpory jak fyzického, takidusSevni-
ho zdravi jsou tzv. Sirokospektralni
benefity. Zaméstnanci mohou vybi-
rat naptriklad ze sportu, wellness,
masazi, lazni, ale také nakupu vita-
mind, bryli ¢i pomoci psychologa.
Kazdy si tak vybere sam podle svych
potreb a preferenci.

Cest k podpore zdravi je mnoho
a zalezi na moznostech a prioritach
kazdého zaméstnavatele, jak moc se
jibude vénovat. Casje ale netiprosny.
,Rostouci nemocnost, starnuti zameést-
nanecké populace, vétsi ditraz na zdravi
ze strany mladych lidi i planovana pod-
pora zdravotnich programit ve firmach
ze strany statu. To vSechno jsou jasné
ukazatele, Ze orientace zaméstnavatelit
na zdravizaméstnancit bude stale zasad-
néjsi,“ dodava Nicoletti.
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Vasi zamésfnar;ci + \;olnoéésové ben"éﬁty Pluxee
5 \ V4 )
= vanochni pohoda

Doprejte svym zaméstnancUm pred Vanoci odpocinek nejen
od pracovniho stresu s volnocasovymi benefity Pluxee.

Vyuzijte cely letosnilimit na volnoc¢asové benefity
a prispéjte zaméstnanclim do konce roku az 21983 Kc.

Proc byste méli zaméstnancum A proc zvolit benefity prave
prispét v podobé od Pluxee?

\V4 Ve (- 9
VOInocasovyCh benefitu? * Veskeré nalezitosti pro vasi firmu

. . e zprocesujeme béhem nékolika dni
= Tato odménazamestnanci usetri

minimalné 26 % a vam jako zaméstnavateli = Zaméstnancije vyuzijive 15 000
alespon 5,7 % oproti prispévku do mzdy partnerskych provozovnach

Zaméstnanci v primeéru za zdravi a volny = Vysiapravidelnost vyplacenibenefitl
Cas utrati 3 000 Ké mésiéné a tyto polozky si uréujete sami
tvorivyznamnou ¢ast jejich rodinného

2 Benefity Ize uplatnit také na cestovani —
rozpoctu

tfeba na Booking.com, Kiwi.com nebo
ZameéstnancUm poskytnete moznost Slevomatu

vybirat si z pestré skaly aktivit, napriklad
sportu, wellness, cestovani a zazitku
nebo kultury

Samozrejmostije placeni kartou
nebo online

Ziskejte
nezavaznou
nabidku

pro vasi firmu
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