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HREA 2024

SOUTEZ O NEJLEPSIi HR PROJEKT

VyuZijte prilezitost a predstavte praci svych HR tyma za poslednich 12 mésicl
odborné poroté i verejnosti.

Své projekty miZete prihlasit do 30.6.2024

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

Predstaveni praci a slavnostni vyhlaseni vitézu véetné Cen odborné verejnosti
a prezidenta PMF probéhne pod zastitou spolecnosti Microsoft na
HREA Summitu dne 24.10.2024,

Vice informaci a prihlasku naleznete na hrforum.cz/hrea, nebo napiste na
tereza.havlaskova@pmf-hr.com

Pod zastitou

~ Microsoft




EDITORIAL

Vazené étenarky a ¢tenafri,
¢élenové a pfiznivci
People Mlanagement Fora,

rh prace prochaziv roce 2024 velkymizmé-

nami. Odeznivajisice dopady pandemie, ale

do hry vstupuji nové trendy, které zasadné

proménuji vztahy zaméstnavatelli a za-

meéstnancd a kterym je potreba se na obou

stranach prizpasobit. Vstupujeme tak do
éry adaptability. Méni se Zivotni priority zamést-
nanct a jejich ocekavani od kariéry a zaméstnava-
tele. Digitalizace, robotizace a uméla inteligence
rychle proménujizplsob, jakym pracujeme, a pre-
kresluji podobu vétsiny pracovnich roli. V dasled-
ku zelené transformace vznikaji tisice novych
pracovnich mist a rysuje se tak novy zaméstnava-
telsky sektor, ktery poroste rychleji nez IT. Ttista
tisic nezaméstnanych se dnes nedokaze propojit
s 300 tisici volnymi pozicemi. Zmény se zrychluji
aklicovymidovednostmi se stava uc¢enlivost, flexi-
bilita a prizptisobivost. To plati o lidech i o Séfech,
kterym chybi individualni pristup k potrebam za-
meéstnanct a empaticky zptisob vedeni. Pres nizkou
nezaméstnanost rezervy na trhu préce stale existuji
asnad kjejich zapojeni brzy prispéje ,flexibilnino-
vela“ zakoniku prace. Hlavni roli manazera se tak
stava schopnost ridit kontinualni transformaci.
Musi udrzet angazovanost a wellbeing uprostred
zmén pracovnich modeld, obchodnich potreb
a oc¢ekavani zaméstnancti. Musi motivovat své lidi
kezvysovanikvalifikace, protoze chapou, Zezména
je ispésna, pokud jsou Gispésni jejich lidé.

Jaroslava Rezlerova
viceprezidentka PMF

Chcete byt zkuSsenym

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

Pfehled termind a témat

1. modul 25. 09. 2024

¢ Strategicka role HR v podnikani, nova
organizace HR oddéleni

¢ Interni komunikace, firemni kultura

2. modul 09. 10. 2024

¢ Digitalizace v HR procesech , pouziti Al

e Prace s HR daty, finanéni analyzy, HR
controlling

3. modul 23. 10. 2024

* Psychologie pro manazery

* Vyjednavani, fedeni konfliktd, jednani
s odbory

4. modul 05.11. 2024

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

* Moderni zplsoby rozvoje
zaméstnancy, hodnoceni zaméstnanct
a talent management

5. modul 20. 11. 2024
* Rizeni vykonnosti, odménovani
a benefity
e Pracovni pravo v praxi HR manazera

6. modul 11. 12. 2024
Prezentace projektd ucastnikd

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

Kontakt: tereza.havlaskova@pmf-hr.com

PMF
_INSTITUT
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Jak premysli studenti
o firemni kulture?

FLEYNITTR(IN To muzete zjistit vramei
soutéze Company Culture Competition.
4. brezna 2024 spustila Asociace korporat-
nich ombudsmanti (AKO) soutéZ se zamé-
renim na firemni kulturu pro vysokoskol-
ské studenty, ktera pobézi do 30. 4. 2024.
Cilem celé akce je propojovat teorii a praxi.

Pro studenty je tato soutéz prilezitosti
pracovat na redlnych pripadech, vyhrat
hodnotné ceny nebo ziskat staz v zajima-
vych firmach. Spole¢nosti maji moznost
nahlédnout pod poklicku premysleni na-
stupujici generace a vybranym studenttim
nabidnout staZe nebo jiné formy spolupra-
ce. Navic mohou prezentovat svou firemni
kulturu vSem studentiim, kteri se zucastni
vyhlasenivysledkd na Provozné ekonomic-
ké fakulté (PEF) CZU a tim podpotit sviij
employer brand. Celou akci podporuje
kampan na socialnich sitich a vysokych
Skolach a univerzitach.

Jak soutéz probiha?

Tymy studentti pracuji na pripadovych
studiich hlavnich partnert akce, jezjsou
Filipa a.s., Mondeléz International a Pi-
vovary Staropramen s.r.o.

Do 31. 5. vybere odborna komise 3 nej-
lepsi prace za kazdy pripad, které postoupi
dofinale. Dnel3. 6. pak budou finalisté pre-
zentovat své prace pred komisi a zastupci
firem, kteri zvoli poradina stupnich vitéza.

Prijd'te na zavéreénou akci 13. 6. 2024
na PEF CZU v Praze!

Chcete si poslechnout prezentace stu-
denttli, networkovat s nimi a vychutnat
si skvélé obcerstveni? Prihlaste se na
zavéreénou akci a potkejte se nejen se
studenty, ale i s kolegy z oboru. Vice na:
www.korporatni-ombudsman.cz/sou-

tez/ TéSime se na vés. PO
- b
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Mazars je Danovou firmou roku 2023

Ceny SLUTO DANOVA &
UCETNI firma roku 2023 znaji své
vitéze. Hlasovaniodborné poroty
rozhodlo, Ze spole¢nost Mazars
uspéla v jedné z hlavnich katego-
riiastala se Danovou firmou roku
2023.

Historicky prvni roénik sou-
té%e SLUTO DANOVA & UCETNI
firma roku, poradany spoleénos-
ti Wolters Kluwer, spojuje dvé
aspésné soutéze s dlouholetou
tradici, a to Danar & Darnlova firma
roku a Uéetni roku. Klani predsta-
vuje jedinec¢nou ptilezitost pro
uznéni a ocenéni profesionald,
kteri do svého oboru prinaseji
inovace a kreativitu. Kromé toho
si klade za cil zdlraznit vzajem-
nou provazanost daniové a acetni
profese.

Cilem soutéze je najit Spickové
danové specialisty, vyznamné da-

nové a ucetni osobnosti a pratel-
ska pracovisté finanénich arada
v CR. Soutéz mé osm kategorii,
z nichz nékteré jsou zalozené
na nominacich a hlasovani ve-
rejnosti, jako napriklad ,Danar
roku®, ,Uéetni osobnost roku* ¢i
»Nejvstricnéjsi pracovisté financ-
niho tradu® Jiné kategorie jsou
¢isté v rukou poroty, jako napri-
klad ,Danova firma roku“ nebo
,Uéetni firmaroku®, V téchto dvou
kategoriich ma porota za cil vy-
brat a ocenit firmy z daniového ¢i
ucetniho oboruza vyznamny ino-
vativni pocin za rok 2023. Mize
se jednat o firmy, které prichazeji
s novymi pristupy, technologie-
mi, zleps$uji Gcetni procesy, neboji
se realizovat odvazné projekty, at
uzsmeérem k zakaznikim ¢isvym
zaméstnancum, ¢i jinou formou
prispivaji odborné verejnosti.

Holcim ma novou HR manazerku

D HoLcIM

Stala se ji Petra Karivova.
Do spole¢nosti prinasi témér
15leté zkusenosti v oboru lidskych
zdroju. ZkusSenosti v oboru HR
ziskavala v nadnarodnich korpo-
racich se zamérenim na vyrobni
prostredi. V minulosti pracovala
jako HR Manager vyrobniho zavo-
du spole¢nosti Zentiva k.s., na-
sledné pak vedla HR oddélenizod-
povédné za vyrobni zavody
spoleénosti Orkla Foods CR (Vita-
na a Hamé). Do Holcimu prichazi
z korejské spole¢nosti Doosan
Bobcat, kde pracovala na pozici
Senior HR Manager. Na Univerzi-
té Palackého v Olomouci vystudo-
vala obor Andragogika a perso-
nalni management.



Soutéz HREA o nejlepsi HR projekt startuje!

PMF spousti dal$i roénik sou-

téze HR Excellence Award, v niz PMF

a odbornd porota ocenuje nejlepsi HR

projekty uplynulého roku.

Proc¢ se prihlasit:

- ukdazete ostatnim, co délate a resite,

. posilite svlij osobni brand a praci
tymu,

- inspirujete kolegy z jinych firem,

+ podpotite zdjem managementu,

« zviditelnite svou firmu,

+ prinesete do HR komunity nové zku-
Senosti odjinud.

Loni se prihlasilo rekordnich 42 pro-
jektt z firem z celého Ceska. Pridejte se
letosivy.

Kromé ocenéni v kategorii Velké
spolecnosti, Malé a stredni spolecnosti
a Verejna sprava a neziskové organiza-
ce, muliZete ziskat ocenéné poroty nebo
prezidenta PMF.

Vsechny projekty se predstavi v rij-
nu 2024 na HREA Summitu.Nezapo-
mente se prihlasit, Prihlasku lze podat
do 30. 6.2024. Vice informaci najdete na
www.hrforum.cz/hrea.

Co poiaduje generace Z v zaméstnani?

Na pracovni trh prinasi
generace Z vyssi pozadavky a o¢ekava-
ni, oproti milenidldm je mnohem fle-
xibilnéjsi a otevienéjsi ke zménam.
Prisludnici této generace éasto otevre-
né priznavaji, Ze pro né neni cilem zi-
stavat delsi dobu ve stejném zameéstna-
ni. Zaméstnavatelé tedy resi, jak si
mladou generaci ziskat a udrzet.

Generace Z, tedy lidé narozeni pri-
blizné mezi lety 1996 az 2012, maji vy-
sokou Uroven pracovni mobility. Ge-
nerace Z radi dobré vztahy v praci mezi
nejdulezitéjsi faktory, které je motivuji
zustat na konkrétni pracovni pozici.
Prikladaji jim dokonce vétsi vyznam
nez platovému ohodnoceni.

,Prizniva firemni kultura podporu-
jici autonomii a vlastni mysleni kaz-
dého zaméstnance, dobré vzajemné
vztahy a spoluprace na pracovisti, ale
predevsim idealni $éf je pro generaci
Z ¢asto lepSim benefitem nez finanéni
bonusi“ vysvétluje Irena Filarova Nu-
cova, Group HR Director skupiny Pla-
Cek, ktera provozuje sit chovatelskych
potteb Super zoo.

Jednim z impulsd k odchodu ze
zaméstnani byva u generace Z Spatny
§éf. Tato generace ma na lidry vysoka
ocekavaniapozaduje, aby uméliinspi-
rovatamotivovat ostatnia dbat kromé
dobrych rozhodnuti také na rozvoj za-
meéstnancd.

Pro manazery to znamena ¢im dal
vétsi narok na to, aby se v situaci zo-
rientovali a uréili smysluplny smér
a strategii. ManazZerské reakce tak
museji byt rychlejsi a pruznéjsi v za-
vislosti na dynamice ekonomického
a spolecenského vyvoje.

Personalisté zaznamenali, Ze s pri-
chodem generace Z vyzaduji zamést-
nanci éim dal vic, aby jim byla poskyt-
nuta samostatnost, vétsi autonomie
pri plnéni ukold a dGvéra. ,,Naopak se
neosvédCéuje princip tvrdé ruky, kde
zameéstnanctim $éf takzvané nahlizi
pres rameno a jejich praci neustale
kontroluje. Tomu nahravajiiprili§ éas-
té mitinky uréené vyhradné na repor-
tovani vykazané ¢innosti,” vysvétluje
Irena Filarova Nucova.

KALEIDOSKOP

KALENDAR

duben/zari 2024

PEOPLE MANAGEMENT FORUM
INSPIRACE ONLINE

Benefity v kontextu
legislativnich zmén

q6. 5.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM

HR KNOW HOW KONFERENCE
Peét generaci na pracovisti

a Al v digitalnim svété prace

Praha - hotel Grandior

30. 5.

PEOPLE MANAGEMENT FORUM
VE SPOLUPRACI S ADVOKATNI
KANCELARI NOERR

Pracovisté Velkeho Bratra —
Zaméstnanci a dalsi (nejen)
v hledacku kamer

podle nové metodiky

Praha - Kodanska 46

25.9.
PEOPLE MANAGEMENT FORUM

| PMF INSTITUT - |

ZAHAJENI PROGRAMU

1. modul: Strategicka role
HR v podnikani, Interni
komunikace, Firemni kultura

Praha - Kodanska 46
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Kvalita vzduchu na pracovisti
ovliviuje vykon a pohodu zaméstnancil

Kvalita pracovniho prostredi, ve kte-
rém travi zaméstnanci mnoho ¢asu, rozhoduje o je-
jich spokojenosti, vykonnosti, ale i nemocnosti.
V souvislosti s tim se objevuje pojem tzv. nemocnych
nebo nezdravych budov, coz jsou $patné navrzené
nebo nevhodné vybavené a udrzované budovy, které
negativné ovliviiuji pohodu a zdravi téch, kterivnich
pobyvaji. Syndrom nezdravych budov zpusobuji
mimo jiné faktory, jako je vlhkost a s ni souvisejici
vyskyt plisni, Spatna cirkulace vzduchu v budové
nebo skodliviny, které se do vzduchu uvolnuji — a to
nejen pri vyrobé, ale i v kancelarskych prostorech.

Moderni kancelarské i vyrobni budovy jsou vét-
Sinou plné klimatizované, takze vnitfni atmosféra
v budovach zavisi na spravném nastaveni vzducho-
techniky. Pokud vzduch nema pozadované paramet-
ry, mnozilidé reaguji inavou, poruchami soustrede-
ni, bolesti hlavy, palenim o¢i. Dalezité je také ménit
pravidelné filtry vzduchotechniky, a tim prispét ke
zvySeni koncentrace virovych ¢astic v budové.

Aby byl vzduch, ktery dychame, kvalitni, doporu-
¢uje se hlidat objem vzduchu, ktery je do interiéru
z vnéjsich prostredi privadény - at uz prirozenym
vétranim nebo prostrednictvim vzduchotechnické-
ho zarizeni. Diilezita je také jeho vlhkost, prasnost,
obsah CO, a teplota. Pro pracovisté je doporucena tep-
lota 22,5 °C, s ohledem na namahavost vykonavané
¢innosti pripadné nizsi a relativni vlhkost v rozmezi
40 az 60 %.

V Ceské republice je relativné éastym problémem,
zejména v centrech mést, vysoky obsah prachovych
éastic obsazenych ve vzduchu, zvlasté pokud se vétra
prirozenym zptisobem.

Zajisténi maximalni
Cistoty prostredi

a dobré kvali-

L ty vzduchu je
/ nyni trendem
I '/ a pri vybavo-

5 vanipracovist

= T se uplatnuji
moderni Cis-

ticky vzduchu.
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Mladi pekari se utkali
v soutézi Pekar roku 2024 junior

(Yel}{z8 DalSiho,26. roc¢ni-
ku soutéze Pekar roku v ka-
tegoriijunior se zi¢astnilo
deset nejlepsich studentt
z potravinarskych Skol
a ucilist z celého Ceska.
Soutéz hostila firma Pfa-
hnl Backmittel z Litomys-
le. Akci porada Svaz peka-
Fd a cukrar v CR, gene-
ralnim partnerem je ob-
chodni retézec Albert. Le-
to$ni ro¢nik se konal pod
zaStitou ministra zemédél-
stvi Marka Vyborného.

Soutézici studenti se
utkali v disciplinach pripra-
vy jemného peciva (pletena
a skladana vanocka) a kola-
¢l peceni bézného rohliku
apSenic¢no-zitného konzum-
niho chleba. Odborna poro-
ta hodnotila dovednosti,
manualni zruénost, napa-
ditost a originalitu zpraco-
vani soutéznich pekarskych
vyrobku. Vitézkou se stala
Natélie Kerschaglova ze SS
obchodni, Ceské Budéjovice.
Tasikromé titulu Pekat roku
2024 junior odnesla také
sklenény chléb a nezapo-
menutelny soutézni zazitek.
Druhémisto obsadila Tereza

Korenkova ze SS profesora
Zdenka Matéjcka, Ostrava
Poruba a na tfetim misté
skoncila Katetina Podolska
ze SS Brno Charbulova.

»,Cilem nasi juniorské
soutéze je podpora mladych
talentd a pekarského oboru
jako takového. Velmi nés
tési, Ze jiz 26. rokem muze-
me tuto akeispolu s partnery
pro studenty poradat, moti-
vovat je vjejich pracia zpro-
stredkovat jim setkani s od-
borniky z naseho oboru,“
rika Bohumil Hlavaty, vy-
konny reditel Svazu pekarta
a cukrait v CR.

Generalnim partnerem
soutéze Pekar roku junior
je spole¢nost Albert Ceska
republika. ,Dlouhodobé
spolupracujeme se Sva-
zem pekait a cukraiti v CR
a s odbornymi skolami jak
ve vyuce, tak i v praxi. Pod-
pora pekatského remesla je
pro nas dulezita a jsme radi,
ze takto mlZeme prispivat
k zachovani tradice vyroby
¢eského peciva,” vysvétluje
Eva Musinska, ktera se v Al-
bertu stara o spolupracis od-
bornymi Skolami.
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McDonald’s je
pro studenty
zaméstnavatelem
roku

Spole¢nost McDo-
nald’s se umistila na prv-

nim misté v prestizni stu-
dii TOP Zaméstnavatelé.
Zlatou medaili ziskala
v kategorii pohostinstvi.
Ve studii hlasovalo celkem
11 416 studentli vysokych
§kol. McDonald’s zabodo-
val i mezi stfedoskolaky,
obsadil 3. misto ve special-
ni kategorii Prvni volba.
Studie TOP Zameéstna-
vatelé je projektem Asoci-
ace studentu a absolventu,
kterd probiha mezi studen-
ty ceskych vysokych $kol
anovéimezistiedoskolaky
ve spolupraci s vyzkumnou
agenturou NIQ, univerzita-
mi, stfednimi $kolami, stu-
dentskymi organizacemi
a firemnimi partnery.
Podle Terezy Trepacové,
personalni reditelky pro
McDonald’s CZ, SK, UA, je
spolecnost velmi atraktiv-
ni diky své stabilité. Prace
v jednom z nejoblibenéj-
$ich restaurac¢nich retézca
nabizi spoustu benefitt.
Tim nejatraktivnéjSim
praveé pro studenty a mla-
dé lidi je ¢asova flexibilita,
kdy si kazdy ze zaméstnan-
cli muze planovat smény
dle vlastnich moznosti.
Praci tak lze skloubit se
studiem. Z brigadnické
pozice se mohou pracov-
nici vypracovat do mana-
zZerskych pozicivys.

ODZBROJTE

NARCISTU

Komunikace, empat

Odzbrojte narcistu

Jisté jste se nékdy setkali s ¢lo-
vékem, ktery se chova arogantné, bez
pochopenidruhych, neboneustile dava
najevo, ze je ta nejlepsi superhvézda na
svété. Tyto projevy se vyskytuji u lidi
s narcistickou poruchou osobnosti a je
velmi slozité s nimi vychézet. Presto se
o to musime pokouset, ac¢koli nas tako-
vy vztah frustruje, musime najit zpt-
sob, jak snarcistickym ¢lovékem komu-
nikovat a jak vztah s nim prezit.

Kniha je praktickym privodcem,
ktery nas provede zvladanim vztahu
s ¢lovékem s narcistickou poruchou
osobnosti. Autorka nabizi techniky
efektivni komunikace a ukazuje, jak se
nenechat zahnat do pasti. Otevira také
téma souzitis narcistickym partnerem,
jeZ ma casto v pozadi spoluzavislost
akteré mtze mit velmi negativni dopad
na déti. Ukazuje, jak ¢lovéku s narcis-
tickou poruchou nastavit hranice a dat
najevo, jaké chovani nebudete akcep-
tovat. Knihu provazeji cetné priklady
z praxe. Vydava nakladatelstvi Portal.

Volnocasové

benefity v praxi:
Tretina firem prispévky
snizila

imit na zdanéni volnocasovych benefita
platny od zac¢atku roku uz stihlizaméstna-
vatelé promitnout do svych nabidek od-
mén pro zaméstnance. Podle breznovych
prazkumt spole¢nosti Edenred v navaz-
nostinazmeény upravila vysirocniho pri-
spévku pro své zameéstnance tretina firem.

Od ledna plati nova legislativni pravidla pro
volnocasové benefity. V ramci vladniho konso-
lida¢niho bali¢ku byl stanoveny ro¢ni limit ve
vysi poloviny primérné mési¢ni mzdy, pojehoz
prekroceni sejiz téchto benefitl netyka osvobo-
zeniod daniaod placenisocialniho a zdravotni-
ho pojisténi na strané zameéstnance. Pro leto$ni
rok ¢ini tato hranice 21983 korun.

Tticet procent zastupct firem uvedlo, Ze
v souvislosti s novym limitem na daniové osvo-
bozeni volnoc¢asovych benefitd upravili vysi
ro¢niho prispévku pro své zaméstnance. Témér
polovina téchto firem prikrocila k vyraznému
omezeninabidky benefit pro zameéstnance. Vol-
nocasové benefity v hodnoté vyssi, nez je limit
zdanéni, bude svym zaméstnanctim v letoSnim
roce poskytovat jen 5 % firem.

Tretina zaméstnanci, kterym zaméstnava-
tel od nového roku snizil hodnotu ptispivanych
volnoc¢asovych benefitll, v prazkumu uvedla, Ze
se omezeni vyraznéji dotkne jejich rodinného
rozpoctu. Nejcastéji planuji Setrit na ndkupech
v1ékarnach a porizovani produktt v oblasti péce
o zdravi, na cestovani a na navstévach kultur-
nich akci. Nejméné se naopak zmény dotknou
jejich investic do vzdélavani a péce o déti.

Nastaveni limitu také prineslo nutnost de-
tailné sledovat a vykazovat éastky, které firmy
navolnocasové benefity vynakladaji. Témeér dvé
tretiny spolecnosti poskytujicich volnocasové
benefity uvedly, Ze pro né bude nutnost dokladat
vykazané ¢astky predstavovat vétsiadministra-
tivni zatéz.
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TEXT: ING. JURAJ EISEL, PH.D,,
LEKTOR A KONZULTANT CENTRA ANDRAGOGIKY HRADEC KRALOVE,
PEDAGOG VSFS PRAHA A VSEM PRAHA

Neni pochyb o tom, ze
uméla inteligence (Al)

je hybnou silou, ktera
formuje nasi budoucnost.
Kazdyg novy den zadina

”

vyzvami kvuli nekoneéngm

\'4 W 4 L o e
moznostem, které prinasi
Al pro zefektivnéni prace
v mnoha odvétvich.
V/gjimkou neni ani HR.
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troj sice nemuze naplno na-
hradit ¢lovéka, ale dokaze po-
mocinapriklad sautomatizaci
rutinnich tkold. V soucasné
dobé maji zaméstnanci o no-
vych technologiich mnohem
vétsi povédomi, nez si myslime. Dobte
védi o vychytavkach a technologiich,
které jim usnadni a zefektivni praci.
Pokud chceme spokojené lidi a zaro-
venl mame ambice zaujmout technicky
zdatné talenty, nabidnéme jim moder-
ninastroje. Alje fenomén, ktery zasad-
né ovlivni naSe zivoty a vykon prace.



Pokud budeme vyckavat, konkurence
nam brzo ujede.

Riziko?

Algoritmus kopiruje lidské chyby
Rozvoj Al se dramaticky zrychlil a to,
co plati dnes, se za tyden mtize zménit.
Prestoze je nepochybnym milnikem
v pokroku stejné jako zacatek interne-
tu, existuji také rizika spojena s jejim
vyuzitim. Jako priklad lze uvést pri-
pad spole¢nosti Amazon v USA, ktera
pred péti lety vyuzila Al k vybéru nej-
lepsich kandid4ti, ale systém vyrazné

uprednostnoval bilé muze. Pfi¢inou
bylo strojové uéeni, které se spoléha-
lo na historicka data, kde se promitly
predsudky a nerovnosti z predchozich
vybérovych rizeni. Jako dalsi priklad
z praxe lze uvést pokus firmy Google
se samoucéicim se robotem, ktery vy-
hodnocoval Zivotopisy uchazecd. Ten
brzy prestal do dalsich kol vybérového
rizeni poustét Zeny, protoze mély stati-
sticky krats$i délku pracovni praxe, vét-
§inou kvuli rodicovské dovolené.

Jako idealni se pro HR jevi spojeni
silnych stranek obou pristupt - rych-

lost, transparentnost a bezchybnost
robota, spolu s city, empatii, zajmem
a individualnim pristupem c¢lovéka.
To nam ukazuje, Ze se na Al nelze vzdy
spolehnout, protoze algoritmus mize
kopirovat nase lidské chyby.

Klicova role spravného zadani
Spravneé vyvinuty algoritmus AI v§ak
dokaze predsudky omezit. Klicem
k Gispéchu je jednoduchost pouzivani,
které zrychli praci, pokud se nau¢ime
spravné pokladat prompty, tj. zadani.
Jelikoz AI funguje na zakladé vyvo-
je sofistikovanych algoritma a modeli,
které umoznuji poéitaéovym systé-
mum udit se z dat, rozpoznavat vzory
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a provadét ukoly, které byly tradi¢né
vyhrazeny lidské inteligenci. Existuje
rada metod a technik, které se vyuzi-
vaji.

K Al a dal§im inovacim, jako je na-
priklad automatizace, je potreba zau-
jmout jasné stanovisko, a to v kazdé
spole¢nosti zejména kvili zaméstnan-
cim. Bézné se doporucuje sdilet firem-
ni stanovisko naptié¢ komunika¢nimi
kanaly. Budme otevreni a upfimni
ohledné inovaci a novych technologii.
Zameéstnanci by méli byt dobre infor-
movani o davodech, pro¢ je (nebo na-
opak neni) nova technologie zavidéna,
a jaky bude mit dopad na jejich praci.

Automatizace

a Al méni praci

Aliautomatizace predstavuji revoluci
napriklad ve formé prednastavenych
sluzeb Copilot v aplikacich Microsoft
365, naprosto redefinuje kancelarskou
praci. To samoziejmé miZe vzbuzovat
i obavy. Navzdory obrovskému pokro-
ku Al lidi o praci nepripravi, ale zmeéni
ji, o tom nenipochyb. Poskytnéme pro-
to zaméstnancm podporu - pravidel-
né konzultace, zpétnou vazbu, Skole-
ni- aby je nové technologie nezavalily,
ale staly se prirozenou soucasti jejich
profesniho vyvoje a prace.

Urcitése vkazdé firménajdoujedinci,
kterijsou nadSenci do technologii a Al
Nékde ve firmach se témto nadSenctim
rika digitalni ambasadori. Jsou tolidé,
kteriochotné vysvétlia predvedou kole-
glim vSe potrebné, coz ma daleko vétsi
dopad, nez kdyz cely tym v dobré vire
povinné vzdélavame, zasobujeme neza-
zivnymi pokyny nebo nudnymi prezen-
tacemi. Podporujme své lidi tak, aby je
bavilo vzdélavat sebe i ostatni.

Digitalni ambasadori jsou klicovi
pro budovani firemni kultury zamére-
né na inovace a digitalni technologie.
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Digitalni prostor je plny AI aplikaci.
Vybirejme, zkousejme, informujme se
anebojme se nastroje, které ndm nepri-
nasiocekavané vysledky, vyskrtnout ze
svého seznamu. Uprednostiiujeme kva-
litu pred kvantitou.

Co mUZeme uZ nyni oéekavat od Al
v HR?

Jednou z kli¢ovych vyhod, kterou
prinasi Al do HR je automatizace. Ta
vede k efektivnéjSimu a rychlejsimu
vybéru nejvhodnéjsich kandidata

POPULARNI NASTROJE NA BAZI Al

Pluginy jsou popularni, ale aplikacf, které vyuzivaji Al je mnohem vice. Které ma-
Zeme vyuzivat ve své denni praxi personalisty?

Tvorba LinkedIn pFispévk

Jestli nemame zrovna napady a chut na vytvoreni LinkedIn postu, nechame si ho
vytvorit. MlZeme se rovnou nechat inspirovat recruitment kampanémi, které se
v minulosti staly viralnimi.

LinkedIln Powertools

Plugin, které se integruje pfimo do socialni sité LinkedIn a napiSe za nds komentar
na zakladé textu postu, ke kterému se komentar vztahuje. Samozrejmé v jazyce,
ve kterém je napsany samotny post.

Pokud chceme dostat GPT (generativni predtrénovany transforméator) do vysledkd
nasich Google hledani, miizeme pouzit plugin ChatGPT for Google (Chat GPT je
chatbot s Al). U¢inime standardni Google hledani a za chvili se ndm v pravé ¢asti
vypiSe vysledek z ChatGPT.

Texta.ai

Texta je nastroj na psani blogovych prispévki. Podporuje 26 jazykl véetné Cestiny.
Texta ma i generatory zamérené na generovani LinkedIn reklam, headlinG a souhrn0
na LinkedIn profilech, generovani nazvl videf a dalsich prvkd.

SheetAl.app

Diky tomuto pluginu do Google Sheets dostaneme aplikaci ChatGPT do prostredi
Excelu od Googlu. Staci si toto rozsireni do Google Sheets nainstalovat a potom
vyuzivat funkce SHEETAI primo v bunkach. Zde napr. stac¢i zadat funkci SHEETAI,
aby vytvorila zpravu pro osobu, ktera ma krestni jméno ve sloupci B a pouzila
k tomu informace ve sloupci E.




na danou pozici. Automatizace a di-
gitalizace se zapojuji do predvybéru
iprocesu komunikace s potencialnimi
kandidaty. Predvybér provadi AI pod-
le zadanych parametra s cilem urcit ty,
kdo jsou na zakladé empirickych dat
nejvhodnéjsi. Roboti pak mohou resit
i pfimou komunikaci a odpovidat na
dotazy.

Poskytnuti spravnych informaci
okamzité a bez dodateénych nakladuq,
to jsou vyhody vyuziti Al pti komuni-
kaci s uchazeci o praci. Ti maji casto
dotazy a odpovédi potrebuji bez dlou-
hého ¢ekani. V dalsich krocich jsou
samozrejmé nenahraditelné osobni
kontakty, které ale také mohou casto
probihat pomoci technologii a video-
konferenci.

V éem usnadni automatizace praci
personalisty:
Automatizace tvorby pracovnich
inzeratq.
Nastaveni automatického filtrovani
zZivotopist podle danych kritérii.
Automatizované planovani poho-

o

voru.

AI ndm vytvori pracovni nabidku
pro jakoukoliv pozici, kterou zrovna
potrebujeme obsadit. Staci uvést v sys-
tému, koho zrovna hledame, a necha-
me systém pracovat za sebe.

AT muZe prispét také k objektivnéj-
§imu hodnoceni kandidatt a zameést-
nancl tim, Ze eliminuje subjektivni
posuzovani. Algoritmy Al se ridi pouze
relevantnimi daty a dovednostmi, coz

00110110101111

JAK FUNGUJE Al
V NABORU

Jednim z prikladl vyuziti Al v HR je
pouziti algoritmU strojového uceni
pro vyhledavani a vybér kandidatu.
Tyto algoritmy mohou vyhodnotit
stovky Zivotopistl a zpracovat je v Fadu
sekund, coZz umoznuje naborovym
tymdm rychleji najit vhodné kandi-
daty. Dals$im prinosem je identifikace
kandidatl s nejlepsimi schopnost-
mi pro konkrétni pozici, coz zvySuje
uspésnost naborového procesu.

MlzZeme také vyuzivat algoritmy stro-
jového uceni k analyze dat o svych

stavajicich zaméstnancich, abychom

Iépe pochopili, jaké dovednosti, zku-
Senosti a charakteristiky jsou nejvice

spojeny s uspéchem v urcitém typu

prace. To ndm pomUZe k vyleps$eni
naboru a zvySeni Uspésnosti nove

prijatych zaméstnancu.

Méame ve firmé novou pozici? Al ndm
pomUzZe poskladat sadu dovednosti
(skill sety) pro danou pozici, vyplni
nam pro ni dilCi cile a pripravi i eva-
luacni dotazniky.

pomaha minimalizovat rtzné predsud-
ky zaloZené na genderu, véku ¢i ptivodu
kandidata.

Al také dokaze objektivné hodnotit
a odmeénovat. Hodnoceni vykonnosti
zameéstnanci je klicovym aspektem pro
Uspésné rizeni HR v kazdé organizaci.
Al dokaze tyto oblasti (procesy) zlepsit
a prinést vyhody.

+ Systémy Al automaticky generuji
zpétnou vazbu pro zameéstnance na
zakladé jejich vykonnosti.

« Al podporuje proces planovani a au-
tomatizace odmeénovani, a to na za-
kladé vysledkii hodnoceni a stano-
venych kritérii.

+ Alumoznuje personalizaci hodnoce-
ni vykonnosti pro kazdého zamést-
nance individualné.

Vyuziti Al posunuje HR systém
firmy na vyssi droven

Technologie AI umi zpracovat obrov-
ské mnozstvi dat a ucit se z nich. Tato
data se pouzivaji k rozpoznavani obra-
zl, hlast a texti a umoznuji tak stro-
jam pochopit lidskou reé¢, rozpoznat
tvare, a dokonceiprekladat rtizné jazy-
ky. To vSechno se da vyuzit k rychlejsi
a efektivnéjsi praci.

Jednim z nejvétsich prinost Al je
jeji schopnost automatizovat pracov-
niprocesy. Napriklad v oblasti vyroby,
roboti s AI provadi slozité tkoly s vy-
sokou presnosti a rychlosti, coz vede
ke zlepSeni produktivity a snizeni na-
kladt. V oblasti sluzeb, chatboty s Al
odpovidaji na ¢asto kladené otazky za-
méstnanci nebo zdkaznikt, coz uvol-
nuje zaméstnance pro slozitéjsi ukoly.
AI také poméhaji s analyzou dat. Rych-
1é zpracovani dat a schopnosti odhalit
vzorce a souvislosti, které by ¢lovék téz-
ko objevil, dokaze Al poskytnout cenné
informace, které pomahaji s rozhodo-
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PERSONALIZOVANA
SKOLENI

vanim a planovanim, a to i v personal-
nim controllingu.

V neposledni radé je AI velkym po-
mocnikem v oblasti bezpecnosti prace.
Napriklad systémy s Al sledujichovani
lidi a rozpoznaji neobvyklé vzorce, coz

faktor a strategické rozhodovani. Za-
lezi na nas, jak vyuzijeme potencial Al
Je vzrus$ujici sledovat, jak se Al vyviji.
Technologie véetné AI nam usnadni
praci, ale schopnosti, zkuSenosti a ta-
lent nasich zaméstnancti nahradit ne-

poméhd s odhalenim potencidlnich  dokéaZou./

hrozeb a prevenci rizikovych situaci.

A STABILIZACE
ZAMESTNANCU

Al a prace s daty pouzivame zodpo-
védné a transparentné, s dirazem na
ochranu soukromi a dodrzovani etic-
kych zasad.

Zavérem lze Fici, Ze Al je zde jiz dlou-
hoabudenéasprovazetivbudoucnosti.
Je to nastroj, ktery pomuze zefektivnit
procesy v HR, ale nenahradi lidsky

Systémy propojené s Al mohou po-
moci pfi vyuce a Skoleni zaméstnanc.
Al rychle posoudi dovednosti kon-
krétnich zaméstnanct a naplanuje
jim rozvoj pomoci programd, s nimiz
budou pracovat na svém dal$im roz-
voji. Technologie Al navic zanalyzuje
data shromazdéna z praxe novych
zaméstnancd a pripravi podklady pro
HR tym. Inteligentni algoritmy (vystu-
py) doporuci nejlepsi postupy, které
jim pomUzou ucit se Iépe a rychleji.

APLIKACE Al - DEEPLY.CZ VYGENEROVALA
ZA POUZITI NAZVU €LANKU TENTO TEXT:

prijatych zaméstnancd. Technolo- Al a prace s daty maji v oblasti lidskych zdroja (HR) velky potencidl. Zde je

gie umi rozpoznat znamky svédcici nékolik oblasti, ve kterych se Al a prace s daty mohou uplatnit:

© mozné nespokojenosti a tenden- 1. Sbéraanalyzadat: Al miiZe pomoci ptisbéru a analyze velkého mnozstvi

ci k odchodu zaméstnanct z firmy dat, napriklad zivotopisa, formulat nebo vysledki hodnoceni. Pomoci

as predstihem o tom informovat HR strojového uc¢eni mize Al identifikovat vzory a trendy a poskytnout cenné
tym. Umi posoudit chovani zameést- informace pro rozhodovani.

hance a na zakladé analyzy ruznych 2. Automaticky vybér a hodnoceni kandidati: AI maze byt pouzita k auto-

faktort upozornit na potenciondini matickému vybéru a hodnoceni kandidatt na zakladé jejich zivotopisa,

problém. dovednosti a zkuSenosti. To mtZe urychlit a zefektivnit proces naboru.

3. Predikce fluktuace zaméstnanct: Prace s daty a Al mize pomoci identifi-
kovat faktory, které ovliviuji fluktuaci zaméstnanca. Na zakladé téchto
faktortt muze Al predpovédét pravdépodobnost odchodu zaméstnance
a umoznit HR oddéleni mu prijmout opatfeni pro zvyseni retence.

4. Personalizace arozvojzaméstnancti: Nazakladé analyzy dat mize Aliden-
tifikovat individualni potfeby a preference zaméstnancd a navrhnout
personalizované rozvojové plany. To miZe pomoci zaméstnanctm rist
arozvijet své dovednosti efektivnéji.

5. Analyza vykonu a produktivity zaméstnancti: Prace s daty a Al muZe po-
mocisledovata analyzovat vykon a produktivitu zaméstnancti. Na zakladé
téchto analyz mohou byt prijata opatieni pro zlepSeni vykonu a efektivity
pracovniho procesu.

V neposledni fadé se Al osvédcCuje
jako skveély pomocnik pfi udrzeni jiz
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MEZIGENERACNI DIVERZITA

Rozdily mezi generacemi
na trhu prace nejsou

propastné

Cim mlads$i zaméstnanec,

wewys

tim slozitéjSi pro néj je fict
si 0 zvgSeni mzdy. Hlavnim
dlvodem k ukonéeni
pracovniho poméru je ale
u vSech generaci shodné

re

nizka mzda ve srovnani
se stejnou praci u jiného
zaméstnavatele a jednotné
vSechny vékové skupiny
hodnoti i dulezZitost

pribézného vzdélavani.

otivatory k praci ¢i k ikolim

navic nebo postoje k naroc-

nym ukoldm se vSak u jed-

notlivych vékovych skupin

lisi. Vyplyva to z rozsahlého

prazkumu agentury Grafton
Recruitment, ktery zkoumal pracovni
preferencejednotlivych vékovych sku-
pinadonéhozse zapojilo bezmala 2000
respondentd.

,Veékovy rozptyl uchazecti o praci je
dnes diky pozdéjsimu véku odchodu
do diichodu ohromny, zaméstnavatelé
by se proto méli naucit vnimat potieby
jednotlivych vékovych skupin a praco-
vat s nimi individualné. Jen tak se jim
podari vytvorit stabilni a fungujici
tym,“ rika Jitka Kouba, marketingova

reditelka Grafton Recruitment a doda-
va:,, I kdyzje kazda generace jina, roz-
dily nejsou nijak propastné, a pti sprav-
ném nastaveni tymu mohou snadno
nalézt spoleénou feé, spolupracovat
avzajemneé se dopliiovat.“

Motivace

Nejsilnéjsi motivator k praci predsta-
vuji napric¢ generacemi finance. Za-
meéstnancijsou obvykle ochotniudélat
inéconavic, ovSem jen v pripadé, ze za
to néco ziskaji.

VSechny generace zastoupené na
trhu prace na prvnich dvou prickach
zebricku motivaci pro praci navic uved-
ly nové zkuSenosti a moznost nauéit se
néco nového. Treti pricka sejiz razni-
generace Z zminuje priplatek, generace
Y moznost vycestovat na zajimava mis-
ta, generace X pocit zodpovédnosti viici
firmé a Boomers prilezitost predvést,
co umi.

Finance, nebo volny ¢as?

Vétsi diiraz na finance, ktery je patrny
u generace Z, doklada i skute¢nost, Ze
je to jedina vékova skupina, ktera pre-
feruje spis vyssi mzdu neZ prostor pro
mimopracovni aktivity, a to v pomé-
ru 63 ku 37. Plnych 42 % z nich je také
ochotno pracovat i vice nez 8 hodin
denné. I presto, Ze penize povazuji za
dtlezitou hodnotu, jen mélokdo si do-
kaze rict o zvySeni mzdy. Témér pétina
zastupcti generace Z se k tomuto kroku
nakonec ani neodhodla.

Duvody k odchodu ze zaméstnani
Hlavnim dGivodem, pro¢ lidé vSech ge-
neraciopoustéji své stavajici zaméstna-
ni, je zjiSténi, Ze u jiného zaméstnava-
tele je stejna prace lépe odmeénovana.

Kromé mzdy hraji pti rozhodovani
o ukonceni pracovniho poméru vy-
znamnou roli i vztahy na pracovisti
aosobnost nadrizeného (generaceXaY).

Dutilezita je i zpétna vazba, jejiz ne-
dostatek miize u zaméstnanct vést
k frustraci a pocitu zbytecnosti a na-
sledné pak i k hledani nového zameést-
nani, ve kterém se budou citit uzite¢ni
(Boomers a X). U zaméstnancu do 40
let pak byva divodem k odchodu ze
zaméstnaniiomezend moznost kariér-
niho rastu.

VVgbérové fizeni

Zhruba tretina zdjemct o praci ukonci
vybérové fizeni pred¢asné. Castéji jde
pritom o zastupce mladsich generaci Y
a Z, které se neobavaji nedostatku pri-
lezitosti.

Nejcastéj$im diivodem jsou shodné
pro vSechny generace podminky nabi-
zené pracovnipozice. ProgeneraciZje
tojiny obsah a mnozstvi prace, nezjak
bylo deklarovano vinzeratu, pro gene-
raceXaYjinanezplvodnéinzerovana
finan¢ni nabidka a pro generaci Boo-
mers jind iroven pracovni pozice.

Vzdélavani a ochota se udit

Z pruzkumu vyplyva, Ze ¢im méné kva-
lifikovana pozice, tim vice se pracovni-
ci domnivaji, Ze si se svymi znalostmi
a dovednostmi vystaéi i v budoucnu.
Napriklad zatimco ve vyrobé si 6 lidi
z10mysli, Ze jejich znalostia dovednos-
tibudou dostacujiciizapétlet, vIT jsou
o tom presvédéeni pouze2z10./
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Bez efektivni migraéni strategie nelze
uspeésné prejit k znalostni ekonomice

Ceska republika &eli vgzvé zajistit si nezbytné pracovniky v konkurenénim boji o talenty.

S trvale nizkou nezaméstnanosti a oéekavanym nar(istem poptavky po vysoce

kvalifikovanych pracovnicich, zejména v oblastech IT, technologii a vgzkumu, je nezbytné,

aby Ceska republika upravila svou migraéni politiku tak, aby byla schopna prilakat a udrzet

zahraniéni talenty. Do roku 2030 se océekava, ze témér 60 % novych pracovnich pozic bude

vyzadovat vysoce kvalifikované pracovniky. S nedostatkem bojuje Ceska republika jiz dnes.

TEXT: ALENA KAZDOVA

soucasnosti se koncepce mi-

graéni politiky dostateéné

nevénuje potrebadm moder-

ni znalostni ekonomiky. Na

rozdil od jinych rozvinutych

ekonomik, které si uvédomuji
vyznam migrace pro svij rozvoj, ztista-
va ¢esky migraéni ramec zalozeny na
zastaralych principech pochazejicich
z90. let minulého stoleti.

»Projekt digitalizace migraéni po-
litiky sice presune zadosti o povoleni
na obrazovku, ale zustava zachovan
zastaraly postup,” hodnoti digitalizaci
migrace Mirek Mejtsky, specialista na
globalni pracovni migracize spole¢nos-
ti Petyovsky & Partners

Chybi IT specialisté

Jiz dnes Ceska republika ¢eli vaznému
nedostatku pracovniki, zejména v ob-
lastech strojirenstvi, elektrotechniky

14 hr forum 22024

a vysoce kvalifikovanych IT specia-
listt a inZenyrt. ,,Béhem posledni de-
kady jsme méli stésti prilakat mnoho
zahrani¢nich primych investic do vy-
voje softwaru a nékteré jiz etablované
korporace postupné zvySovaly svou
pritomnost. To vedlo k vyssi poptavce
po IT specialistech, popisuje situaci
Mirek Mejtsky, specialista na globalni
pracovni migraci ze spole¢nosti Pe-
tyovsky & Partners a dodava: ,,Spolu
somezenou kapacitou univerzit, klesa-
jici demografickou kfivkou a nedostat-
kem IT talentu po celém svété se Ceska
republika nelisi ve srovnani s jinymi
misty, kde je nedostatek IT talentu. Na
druhou stranu jsme tradi¢ni primys-
lovou zemi a v primyslovém sektoru
doslo k rozvoji, ktery vyzaduje doda-
teénou pracovni silu.”

Migraéni systém Ceské republiky
Jednim z kli¢ovych ukazateld kvality
migra¢niho systému je doba potiebna
k ziskani pracovniho povoleni. I pres
zavedeni vladnich program ekono-
mické migrace se vSak celkova dobare-
lokace pohybuje v rozmezi 3-6 mésict.
LV nékterych specifickych ptipa-
dech muze byt celkova doba relokace
dokonce jesté delsi. Tato nepredvida-
telnost a zdlouhavost procesu znaéné

komplikuje rychlou relokaci zahranié-
nich talentt do zemé,” doplnuje Mejst-
ky a upresnuje: ,,Pri vyuziti programu
Kli¢ovy a védecky personal, ktery je
tim nejlepsim, co soucasna migracni
politika nabizi, trva proces schvalova-
ni zadosti po jejim podani v priméru
46 dnii. Kdyz proces srovname se sou-
sednimi staty - v Némecku trva rozhod-
nuti o vydani pracovniho povoleni po
podani pouze 21 dni, v Polsku dokonce
jenom 14 dni - jde o dvou - tFfinasobné
kratsi casnezunés.”

Predvidatelnost ajednoduchost pro-
cesujsou umigracni politiky klicové. Je
potreba, aby mu rozumél jak klient, tak
verejna sprava. Potrebné je mit stanove-
nou délku platnosti povoleni k pobytu,
ale také podminky pro ziskani trvalého
bydlisté. V téchto oblastech je stale pro-
stor ke zlepSeni.

Migraéni politika neslouzi jenom
jako bezpeénostni opatreni, ale také
jako néastroj pro podporu znalostni
ekonomiky. Ekonomické analyzy uka-
zaly, Ze prijeti 15 000 novych vysoce
kvalifikovanych pracovnikd mize mit
az 0,5% pozitivni vliv na rist hrubého
domaciho produktu Ceské republiky.
Tato skuteénost potvrzuje, Ze efektivni
migracni politika maze vykazovat vy-
znamné ekonomické disledky.



1. Zakonodarci a fidici pracovnici

Y 15865

2. Specialisté _ 78274

3. Techniéti a odborni pracovnici

5. Pracovnici ve sluzbéach a prodeji

6. Kvalifikovani pracovnici v zemédélstvi, lesnictvi, rybarstvi
7. Remeslnici a opravafi

8. Obsluha strojd a montéfi

9. Pomocni a nekvalifikovani pracovnici

10. Zaméstnanci v ozbrojenych slozkach

Regulace prostfednictvim kvot
Samotny proces podani zadosti o po-
voleni k pobytu je ¢asto povazovan za
jeden z kritickych bodii vramci migrac-
ni politiky. Zadosti jsou tradi¢né poda-
vany na zastupitelskych aadech Ceské
republiky, které ¢asto celi omezenym
kapacitdm. Vzhledem k nadmérné po-
ptavce anedostatecnénabidce termint
se na téchto uradech zavedly kvoty, jez
slouzijako prostredek regulace migrac-
nich tokd.

»Regulace prostrednictvim kvot éas-
tonedostatec¢né reaguje na aktualnipo-
treby ekonomiky. Je-li cilem regulovat
migracni toky, mély by se zamérit spise
na aspekty jako jsou zkusSenosti, do-
vednosti, vzdélani a integrovatelnost
potencialnich migrantd, nikoli pouze
na jejich narodnost. Tim by se mohla
poptavka po terminech na podani roz-
prostrit mezi jednotlivé zastupitelské
urady, coz by vyrtesilo kapacitni problé-
my,“ dopliiuje Mejtsky.

Pro ziskani potrebnych vysoce kva-
lifikovanych zameéstnanct se stale
dastéji obracime na zahranici. Firmy
se nejprve ¢asto zaméruji na pracovni
trh Evropské unie, coZje povazZovano za
nejjednodussi variantu. Dal§i moznosti
jehledat talenty za hranicemiEU, kdeje
mozné nalézt kvalifikované odborniky.

4. Urednici

Y 41755

¥V 4612

| 488

Pomuze vyssi Uroven digitalizace
migracéniho procesu?
Vétsina pracovniki, kteti se do Ceské
republiky relokuji, pochaziz vychodni
Evropy. Dale sem prichazeji pracovnici
z Indie, Brazilie, USA a Velké Britanie.
I pres to, Ze Velka Britanie ztratila sta-
tus ¢lenské zemé EU, plati pro jeji ob-
¢any stejna pravidla jako pro ostatni
Jjtreti zemé“.

,Dostat se do Ceské republiky vSak
muze byt slozité. Imigraéni proces zde
patfi mezi jedny z nejnaro¢néjsich ze

Poéet zahraniénich zaméstnancl
podle klasifikace zaméstnani
(dle stupiitt CZ-ISCO)

Y 52511

Y 5o ssc
Y 205 339
Y oo s:2

Zdroj: MPSV

vSech. Jednim z divodd je obtizny sbér
aovérenipotfebnych dokumentd. Kro-
mé toho kapacity ceskych ambasad jsou
omezené, coz zplsobuje dalsi zdrzeni.
Vladni programy maji za cil usnadnit
migraci, ale i pres jejich vyuziti se cel-
kovéa doba relokace pohybuje v rozmezi
3 az 6 mésict, v nékterych pripadech
dokonce déle. I kdyZ se ndm podari
vétsinu relokaci zvladnout do ¢tyr mé-
sicli, pro mnoho firem je to stale prili§
dlouha doba. Oc¢ekavame, ze planovana
digitalizace migraéniho procesu pti-
nese urcité zlepSeni v rameci zazitého
systému, ale bylo by vhodné migraéni
politiku kompletné zrevidovat,” dopl-
nuje Mirek Mejtsky.

»,Celkové by se migraéni politika
méla orientovat na potreby moder-
ni ekonomiky a byt predvidatelna.
Vize této politiky by méla schopné
identifikovat potrebné talenty, které
pomohou preménit Ceskou republi-
ku na znalostni ekonomiku. Dale by
meéla zajistit rychlou relokaci a nabid-
nout vyhody pro migranty s cennymi
dovednostmi. Zmény v migraéni po-
litice mohou byt kli¢ovym krokem
smérem k vétsi mezinarodni konku-
renceschopnosti a udrzitelnému eko-
nomickému ristu v Ceské republice,”
uzavira Mejtsky. /
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PRUZKUM

Nevhodné osvétleni zpusobuje ztratu
vykonnosti i spokojenosti zaméstnancu

Zaméstnanci, ktefi pracuji v neodpovidajicim
osvétleni, maji niz8i vgkonnost, horsi spanek

a jsou v praci méné spokojeni. Idealni osvétleni
napodobuje sluneéni cyklus a odpovida tak
biologickgym potifebam lidského téla. Zjistila

to studie spoleénosti ZUMTOBEL provadéna

ve spolupraci s vgrobcem uzitkovych vozu
Volvo Trucks a védeckymi pracovisti belgickych

univerzit.

tudie probihala ve vyrobnim
zavodé firmy Volvo Trucks
vbelgickém Gentu. Spoleé¢nost
ZUMTOBEL namisté otestova-
ladvartzné zptsoby osvétleni.
V prvni ¢asti montazni linky
bylo pouzito reSeni liStového systému
LED TECTON C. Ve druhé éasti bylo
pouzito osvétleni HCL (Human Centric
Lighting) zohlednujici potreby lidského
téla. To se sklada z technologie tunab-
leWhite a systému rizeni osvétleni LI-
TECOM. Systém LITECOM béhem dne
meénilbarvuijassvétla, asimuloval tak
zmény denniho svétla od vychodu do
zapadu slunce zménami teploty chro-
maticnosti od 2700 do 6500 Kelvind.
,Télesné organy a systémy jsou rize-
ny takzvanymi cirkadiannimi rytmy,
které reaguji na okolni prostredi, pri-
éemz nejvétsi vliv na né ma svétlo,”
rika Jan Vacek, generalni reditel ceské
pobocky nadnarodni spole¢nosti Zum-
tobel Group. ,,Z tohoto znamého faktu
a rady dalsich védeckych poznatkt vy-
chazime pri vyvoji naSich osvétlova-

cich systémi. Je dobte prokazano, ze
sebemensi rozladéni téchto rytmt ma
negativni vliv na fungovani lidského
téla a na nase zdravi.”

V ramci studie prosli vSichni za-
meéstnanci testovanim hned na jejim
zacatku a po étyrtydennim obdobi,
které lidské télo potrebuje k adaptaci
na novou situaci. Vysledky byly jedno-
znacné. Osoby pracujici v prostorach
osvétlenych systémem HCL spaly mno-
hem kvalitnéji-rychleji usinaly améné
se v noci budily.

Vhodné osvétleni napomaha
zdravému spanku a soustredéni
Osvétleni HCL vedlo také k lepSimu
soustredéni a rychlejSim reakeim pri-
slu$nych zaméstnancd v porovnani
s kontrolni skupinou, ktera pracovala
v normalné osvétlenych prostorach.
To se samozrejmeé projevilo ve vyssi
vykonnosti a presnosti prace. Bez vy-
znamnych rozdila skonéilo subjektiv-
ni hodnoceni vizualniho komfortu.
Volvo Trucks se na zakladé vysledka

studie a posouzeni dalsich
parametrt od nakladt az po
energetickou naroénost roz-
hodla pro zavedeni systému
osvétleni HCL od spolec-
nosti Zumtobel v celém
vyrobnim zavode.
,WVhodné osvétleni
mize byt skvélym na-
strojem pro vytvoreni
podminek umoziujicich
zdravé fungovani téla i mys-
li,“ potvrzuje Jan Vacek. ,Vysled-
kynasistudie realizované se spole¢nos-
ti Volvo Trucks ukazuji, Ze s vyuzitim
téchto poznatkt lze optimalizovat
pracovni podminky ve vicesménnych
provozech tak, aby z toho mély pro-
spéch obé strany — jak zameéstnavatelé,
tak zaméstnanci.”

Naopak nespravné osvétleni muze
naruSovat télesné rytmy a spanek,
pracovnici v primyslovych provozech
se htife soustredi, pracuji s vyssi chy-
bovostiajsou vystaveni vyssimu riziku
vzniku zdravotnich problém?u. VSech-
ny tyto neduhy lze odstranit vhodnou
technologii osvétleni, ktera zohlednuje
vliv svétla na cirkadidnni rytmy lidské-
ho téla.

Specialni osvétleni oznacované HCL
(Human Centric Lighting) je prizpu-
sobeno potrebam lidského téla. Spo-
le¢nost Zumtobel pri vyvoji HCL zo-
hledniovala nejen ryze vizualni efekty
svétla, ale také jeho vliv na lidské emo-
ce a biologické procesy v lidském téle.
To oceni hlavné zaméstnanci pracujici
v uzavrenych prostorach, kam se cely
den nedostane prirozené dennisvétlo.



MOTIVACE

Budoucnost uispésnych organizaci

V dnesni dobé se stale vice
zamérujeme na to, ze kazdy
z nas je jedineéna osobnost
s vlastnimi potfebami

a predstavami o praci.
Premyslite ale nékdy, jak
tato individualita ovliviiuje
nase pracovni prostredi?
Jak éasto premyslite nad
tim, Ze by naSe prace mohla
lIépe reflektovat osobni
zajmy a schopnosti kazdého

Z nas?

odle prizkumu spole¢nosti De-

loitte ,,Globalni trendy v oblasti

lidského kapitalu 2023, témeér

85 % firem uvedlo, Ze jejich or-

ganizace ma prehled o doved-

nostech a schopnostech svych
zameéstnancl. Méné nezpolovinaznich
je ale schopna tyto informace vyuzit
k tomu, aby spravné priradila lidi k po-
zicim a tkollim, které jim nejlépe sedi.
To je jako mit v garazi zavodni auto,
a jezdit s nim pouze na nakupy.

V Cesku a na Slovensku se zamést-
nanci stale vice zapojuji do rozhodova-
nio tom, odkud budou pracovat, kolik
budou vydélavat, jak se budou profes-
né rozvijet a kdy budou pracovat. Je
zjevné, Ze to jak, kdy a kde pracuji, je
dtlezité pro jejich spokojenost a pro-
duktivitu.

TEXT: MARTINA KOPECKA

(AMBASADORKA KOMUNITY HR BRAINSTORMING),
LENKA SOVOVA

(ZAKLADATELKA KOMUNITY HR BRAINSTORMING)

Zajimavy prizkum HR Brainstor-
ming ,,Budoucnost avazkid“ ukazal,
ze firmy s méné nez 500 zaméstnanci
jsou Casto flexibilni, nabizeji zkracené
uvazky nebo moznost prace zdomova,
coz pomdaha lidem lépe sladit pracovni
a osobni zivot. Napriklad model, kdy
lidé pracuji dva dny z domova a zbytek
tydne v kancelari, se ukazal u zamést-
nanct jako velmi popularni.

Jak mlUZeme jit v posouvani firemni
kultury jesté dal?

Kniha , Budoucnost Organizaci: pra-
vodce budovanim organizaci v 21. sto-
leti na zakladé evoluce lidského uvazo-
vani“ (autori: Frédéric Laloux, Viktor
Jurek, nakladatelstvi PeopleComm)
nim predstavuje rizné styly rizeni -
od téch, kde panuje strach a hierar-
chie, az po ty, které jsou zaloZené na
spolupraci a zdbaveé. Zvlasté tyrkysovy
model, kde se prace prolina s osobnim
zivotem a kazdy muize prispét podle
svych schopnosti a zajm1, je néco, co
v dnes$ni dobé rezonuje s velkou ¢asti
nasi spoleénosti.

Co kdybychom se tedy pokusili pri-
blizit k tomuto modelu? Muzeme za-
¢it tim, Ze zaméstnanciim umoznime
vybrat si praci, ktera je bavi a ve které

vynikaji, napri¢ celou strukturou fir-
my. Predstavte si, Ze by vase office ma-
nazerka mohla vytvaret tabulky pro
finan¢nioddéleni, protoZejitobaviaje
v tom dobra. Nejenze by to rozvijelo jeji
schopnosti, ale také by to prineslo firmé
v dané oblasti novou perspektivu.

Dalsim krokem muiZe byt nabidnuti
konkrétnich tikolt nebo celych projek-
tl, na kterych by zaméstnanci mohli
pracovat podle svého vybéru. Tim se
zvys$i jejich motivace a angaZovanost,
protoze budou mit vétsi kontrolu nad
tim, co délaji.

A co kdybychom §li jesté dal? Muze-
me vytvorit interni platformu, ktera
by zaméstnancim umoznila objevovat
nové role a projekty na zakladé jejich
dovednostiazajmu. To by nejenom po-
mohlo lidem najit praci, ktera je napl-
nuje, ale také by to firmé umoznilo 1épe
vyuzit jejich talent.

Predstavte si, Ze byste mohli praco-
vat na rliznych projektech a rozvijet
rtizné dovednosti podle toho, co vas
bavi a co chcete délat. To by nejenom
zvysilo vasi spokojenost v praci, ale
také by to firmé pomohlo byt flexibil-
néjsi a inovativnéjsi.

Zména neni nikdy snadna a mozna
se setkame s pocate¢ni nedivérou, ale
kdo jiny neZz my, HR profesionalové
amanazeri, bychom méli tutozménuve
svych organizacich pomahat posouvat?
Posledniroky ndm ukézaly, Ze flexibili-
taapracebezgeografickych hranicjsou
mozné, tak proc nejit jesté dal a vytva-
ret pracovni prostredi, kde kazdy mtze
vyuzit své silné stranky a pracovat na
tom, co ho skuteéné bavi? /
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TEXT: ZDENEK LOKAJ, ROSALIA

trendl v naboru
top manazeru

Jisté, technologie bude hrat i nadale
dulezitou roli, v tom neni asi nic nové-
ho. Nicméné do naboru i do vyhleda-
vani vrcholovych manazert bude vice
zasahovat uméla inteligence (AI). Jeji
zastanci ocekavaji, ze Alurychli proces
vybéru a provérovani kandidatt a od-
strani lidskou predpojatost. ,,Jiz nyni
Al pomaha identifikovat kandidaty,
sepsat popis pozice, provadi zakladni
vyhodnoceni kandidatt a vstupuje do
procesu nastupu (onboarding),” po-
pisuje Jozef Papp, Managing Partner
prazské kancelare Stanton Chase. Jen
v letoSnim roce se ocekava nartst na-
borovych projekt s pomoci AI 07 %.

Covidova pandemie prinesla prudky
rozvoj prace na dalku. OvSsem jen co
odeznéla, volaji firmy své zaméstnan-
ce zpét do kancelare a o praci na dalku
se rozhotel boj. Obé strany maji své ar-
gumenty, avSak jednou vypusténého
dzina jiz firmy do lahve zpét nedosta-
nou. ,Dnes je prakticky nepredstavi-
telné, aby vrcholovi manaZzeri neméli
moznost pracovat ¢ast tydnezdomova,
beztohonikdonebude nanovou nabid-
ku reflektovat,” tvrdi Jozef Papp.

EU i Ceska republika ptijaly nové
normy, které praci na dalku upravu-
ji. Letosni rok jisté prinese dalsi kolo
domlouvani o tom, jaka je ta spravna
rovnovaha mezi praci zdomova a pra-
cizkancelare. Podle vyzkumu Stanton
Chase Praha z roku 2022 provedeném
mezi firmami v Cesku je nejéastéjsi
model 1-2 dny doma, zbytek tydne
v kancelari, ale je také ¢tvrtina firem,
kde si zaméstnanci mohou libovolné
volit, odkud budou pracovat. Konflik-



ty prinasi nesoulad mezi o¢ekavanim
zameéstnanct a firem, zaméstnanci by
chtéli pracovat z domova ¢astéji nez
jim firma umoznuje (ve 43 % pripada),
nebo podle firem pokulhava kvalita
prace odvedené z domova (taktéz 43 %
pripadu). Chybéjici socialni interakce
je problémem na obou stranach (67 %
odpovédi).

ZkuSenostbyla dominantnim pozadav-
kem na vrcholové manazery v uplynu-
Iych letech. Avsak s tim, jak generace
husakovych déti starne a blizi se dticho-
dovému véku, budou lovei hlav upred-
nostriovat dovednosti a schopnosti
a mens$i diiraz klast na dlouhou zkuse-
nost. ,,Novi vrcholovi manazeri budou
potrebovat predevsim takové nastaveni
mysli, které umoznipromyslet vécido-
predu, myslet nejen nabudoucnost, ale
jizvbudoucnosti,” poznamenava Jozef
Papp. Velmi dtlezitymi schopnostmi
bude pokora, transparentnost a — ku-
podivu - odhaleni slabin.

Dobry $éf by se totiz mél citit kom-
fortné i ve chvili, kdy tymu odhali, Ze
nenisuperstar ve vsem. ,,Muaze byt skve-
Iy odbornik, nebo prvotridni prodejce,
ale treba dobre nepripravuje porady. To
je skvéla prilezitost, jak delegovat pra-
ciajak dat najevo zdravé sebevédomi,“
tvrdi William Brewer ze Stanton Chase
v Los Angeles. ,,Ukazat, Ze jste ¢lovék se
spoustou slabin, motivuje tym, aby vas
podporil jako ¢lovéka, ¢lovéka s nedo-
statky. A to vytvari na pracovisti atmo-
sféru daveéry.“ Naopak skryvat slabiny
je nebezpecné, mohou se projevit ve
chvili, kdy se to nejméné hodi.

Pristi rok bude Generace Z (tedy naro-
zeni po roce 1995) tvorit asi tretinu pra-
covniku. Praveé toto je skupina, které je
technologicky nejvyspélejsi, nicméné
s nejhorsi interpersonalni dynamikou
achabou komunikaci tvari v tvar. ,Tito
lidé se zaéinaji prosazovat do vedoucich
roli a je stale tézsi najit mezi nimi kan-
didaty s mékkymi schopnostmi, kteri
by byli schopni vést ostatni,“ Peter
Deragon,Managing Director ve Stan-
ton Chase v Los Angeles. Podle néj je
nezbytné pracovat s takovymi zameést-
nanci dlouhodobé, mentorovat je a vy-
chovavat socialné schopné drice, kteri
jsou pro vedouci role potreba.

Letos bude ,na ¢epu” také kreativita,
zvlasté uvedoucichroli. Ti, kteri budou
schopni ukazat vynalézavost a inova-
tivnost, jednoznacné predci kandidaty,
kteri jen reaguji na prostredi. Jednim
ze zajimavych konceptt zdraznujici
kreativitu, je tzv. dyslektické mysleni.
Hovori se o ném v poslednim roce, kdy
LinkedIn u¢inil na své platformé z dy-
slektického mysleni oficialni ,skill®.
Narustajici dtlezitost kreativniho na-
staveni mysli zdlraznuji i takovi ob-
chodni titani, jako je napriklad Richard
Branson (ktery je sim dyslektikem).

ﬁ
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Dalsi kontroverzni zkratka DEIB (di-
versity, equity, inclusion a belonging,
tedy diverzita, rovnost, inkluze a sou-
nalezitost) mnohé zveda zezidle. Zatim
byl tento pristup kontraproduktivni,
zvlasté v situacich, kdy firmy upred-
nostnily diverzitu pred kvalifikaci. To
vedlo k prehodnoceni celé pseudofilo-
zofie. Nicméneé je zrejmé, Ze poroste
dtiraznainkluziasounalezitost na pra-
covisti. Vedouci pracovnici dotahnou
svounenavist k DEIB do konce, ale vrati
se k lidstéjsi formé, mit na pracovisti
rozmanité osobnosti, treba z riznych
kulturnich prostredi, pokud to pomu-
Ze, a hlavné staré i mladé na jednom
misté, jako to bylo vzdy, kdyz mistr
predaval zkusenosti svym tovaryStm.

Zdravi a pocit pohody jsou pro vétSinu
soucasnych spotrebiteld jednou z prio-
rit. Dataz vyzkum? stale 1épe osvétluji,
co sipodindividualnim pocitem poho-
dy a seberozvojem lidé predstavuji. Za
nejdulezitéjsi zaméstnanci povazuji
dobrou télesnou kondici, snizeni vahy,
lepsi stravovani alepsi dusSevni zdravi.
Zaméstnanci, a to véetné vrcholového
vedeni firem, chtéji dosahnout rovno-
vahy mezi pracovnim a soukromym zi-
votem a o¢ekavaji, ze jim firma umozni
udrzet se vdobrém zdravi a soustredé-
ni a zlstat pri praci dlouhodobé efek-
tivni. /
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Jaka byla vase kariérni cesta?
Zacinala jsem ptivodné v HR asi pred
30 lety tiplné od piky. Postupné jsem
vyzkousela vSechno, kromé odméno-
vani a sestavovani budgetd, to jsem si
nechala az na zavér (sméje se).

Dnes je moje role §irsi a jsem za to
rada. Jako ¢lenka vedeni GasNetu od-
povidam za celou oblast podptrnych
sluzeb. Nebylo Uplné jednoduché se
zboxu HR vymanit. Jste-li obchodnik,
miuiZete se dostat do provozu, do financi,
kamkolivjinam. Z lidskych zdrojii je to

VyzkousSela jsem rtzné druhy firem.
Zacinala jsem u McDonald s, to byla
firma, ktera mé naucila dobrym zakla-
dtim, pak jsem délala v telekomunika-
cich, v Eurotelu, v Hewlett Packard,
coz byla pro mou kariéru v HR skvéla
firma, ve farmacii a nakonec v energe-
tice-vinnogy a nyni v GasNetu.

Co se vam v innogy podarilo, na co
navazujete v GaslNetu?
Vérim tomu, Ze jsem v HR odvedla kus
kvalitni prace. V innogy jsem vybudo-
vala tym, ktery tam dodnes je. I poté,
co jsme se museli rozdélit na tri ¢asti.
Do kazdé firmy vydélené zinnogy jsem
poslala opravdu dobrou partu.
Podarilo se mi vybudovat tym lid-
skych zdroji posazeny na faktech, na
datech. Nastavili jsme si HR dashboar-
dyazvyklijsmesivychazetzdata ¢isel.
HR neni ,dojmologie”, jak si to nékdy
manazeri mysli. Lidské zdroje jsou o 1i-
zeni lidi a financi s tim spojenych, kte-
réjsou éasto nemalé. Naklady na mzdy
tvoriazpolovinu nasich ndkladi, takze
rozpocty jsou obrovské. I proto je treba
pracovat s fakty, ne s dojmy.
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HR pracenenijenotom, Ze mam rad
lidi. HR prace znamena, ze efektivné
pracuji s lidskym potencialem a po-
méahdm manazerim, aby ho dokazali
co nejefektivnéji vyuzit. Aby nastavo-
vali takové podminky, aby lidé ve firmé
pracovali radi.

Nemyslim si, Ze za mnou stoji néco
hodné speciadlniho, i kdyz ,,majstrsty-
kem“ bylo rozdéleni firmy. To nebyl
jednoduchy tkol, ale bylo to velmi za-
jimavé. Do té doby jsem absolvovala
nékolik fuzi, napt. v Hewlett Packard
nebo v Sanofi, zatimco v innogy jsem
se musela pustit do nééeho zcela opac-
ného - rozdélit firmu na t¥i ¢asti. Na to
neexistovaly Zddné mustry a manua-
ly, zddni poradci ndm v tom neradili.
VSechno jsme si museli vymyslet a udé-
lat sami. Na to jsem pys$na.

Co obnasi prace na vasi sou¢asné
pozici Chief Services Officer?
VSechno, co v GasNetu tvori podptrné
sluzby - ESG, HR, komunikace, na-
kup, facility & car fleet. S mym tymem
rikame, Ze pomahame byznysu, aby se
mohl soustredit na byznys. VSe ostat-
ni za né zarizujeme my. To je podstata
jednotlivych funkeci, které ve vedeni
reprezentuji.

Kromé jiného ve své praci jako
¢lenka vedeni Mlanagement Boardu
a Chief Services Officer urcujete
smé&fovani v oblasti ESG. Rika se,

Ze ESG je klicem k budoucnosti.
Gaslet patfi k mezinarodnim lidram
ESG v plynarenstvi. Co pro vas ESG
znamena, jak ho fidite a méfite?
Kdyz jsme se oddélili od innogy, bylo
mou hlavni misi vybudovat a rozvi-
jet oblast ESG. Je to velmi komplex-
ni a strategicky tkol, ktery zahrnuje
mnoho oblasti. Tyka se oblasti en-
viromentalni, socialni a spravovani
a rizeni spole¢nosti. Cilem je udrzitel-
nost spoleénosti. Rating ESG, kterym
kazdoro¢né prochazime, je dilezitym
ukazatelem pro investory, obchodni




partnery, spotrebitele i banky. Méfreni
provadéji mezinarodninezavislé firmy,
které ¢iselné hodnoti, jak fungujeme
v jednotlivych oblastech. Nas hodnoti
firmy Sustainalyticsa GRESB. Zatazuji
ndas mezi spoleénosti s vysokou arov-
ni fizeni ESG. V porovnéni s dal§imi
95 plynarenskymi spole¢nostmi nas
Sustainalytics loni vyhodnotil jako
celosvétove 3. nejlepsi. To je obrovsky
uspéch.

Hlavnim principem ESG je udrzi-
telnost. Nejen ve vztahu k Zivotnimu
prostfedi (pismeno E), ale i ve vztahu
klidem. Mtzete délat emisné perfektni
byznys, ale chovat se k lidem oskliveé.
Nikdo by asi nechtél, aby se nedodrzo-
val zakonik prace a zakladni pravidla
etiky. Socialni principy zahrnuje pis-
meno S. Pismenko G je o tom, jak mate
nastaveny vnitfni kontroly, jakym
zpluisobem firmu ridite a jak moc mate
véci pod kontrolou, zda vite, co se vam
kdekoliv ve firmé presné déje.

Proc jste v ratingu ESG tak dob¥i?

Protoze jsme zacali tplné ,zgruntu®.
Zacalijsme od nastaveni strategie a ze-
jména hodnot firmy. Hodnoty vim na-
stavi smérovani firmy a to, jak se lidé
ve firmé budou citit, pokud se s témi
hodnotami ztotozni. Potom je daleko
jednodussi jim uréité véci vysvétlit.

Jaké jsou hodnoty GasNetu?

Rikame, Ze svou praci délame bezpeé-
né, spolehlivé a s respektem. Pfitom
musime mit stale na zreteli, aby tomu
vSichni rozuméli, aby hodnoty uplat-
novali v praci. Nase hodnoty si zfor-
mulovalilidé sami, cozje velka vyhoda.
Pokud totiz maji lidé moznost na tom
participovat, tak jim pak nemusite hod-
noty néjak slozité vysvétlovat.

Muzete hodnoty GasNetu vic
priblizit?

Alfou omegou je u nas bezpecnost. Je
soucésti ESG v socialni oblasti (pisme-
no S). Podle mé si fada firem neuvédo-

muje tuto souvislost, ale nas rating je
proto tak dobry, protoze bezpecnost
je u nas nesmirné dalezita. Pracujeme
splynem. Ten miiZe pti podcenéni rizik
iublizit. Nejen nam, aleiokoli. Bezpec-
nostaochranazdravije obrovské téma,
do kterého hodné investujeme a které-
mu se hodné vénujeme. Mame k tomu
specialniridici vyborsnasSimiakciona-
11, kde se kazdého étvrt roku zpovida-

Oblibeny citat
Eriky Vorlové
od Alvina Tofflera:
»=Negramotni
21. stoleti nebudou
ti, kdo neumé;ji Cist
a psat, ale ti,
kdo se neuméji ucit,
odnaucovat

a znovu udit
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me ztoho, cojsme v ramci bezpe¢nosti
a ochrany zdravi udélali, co muzeme
délat vic, co se nepovedlo, zda se stal
néjaky araz atd.

Bezpecénost podléha neustalé komu-
nikaci a kontrole. Snazime se s lidmi
stale komunikovat, Ze jejich zdravi je
to nejzasadnéjsi, aby na to, kdyz vyrazi
do terénu, neustale mysleli.

Jaké jsou dalSi hodnoty?
Spolehlivost. To je §ir§i hodnota, kte-
ra znamena, ze zaméstnanec déla svou
pracispolehlivé, poradné. Patrik tomu
i firemni spolehlivost. To, Ze chceme
dodavat spolehlivé dodavky zemniho
plynu zakaznikim, kteri je denné po-
trebuji.

Uc¢ime lidi, Ze svou praci musi udé-
lat dobfe iz hlediska zodpovédnosti ke
svym kolegim. Ze neudélaji nic, co by
ostatni ohrozilo. To ma spojitost s bez-
pecnosti. Takze ué¢imelidi, aby upozor-
nili kolegu, kdyZ néco déla Spatné.

Dalsi nasi hodnotou je respekt. Mit
respekt k plynu, poradné si rozmyslet,
neznéco udélam, abych tim nékoho ne-
ohrozil. Ale také mit respekt k ostatnim
koleglim, respekt k tomu, zZe to maji ji-
nak a Ze maji pravo mit to jinak a jak-
koliv jinak. To uz se dotyka diverzity.

Patfite k lidriim v prosazovani

a zavadéni DEI - diverzity, rovnosti
(equity), inkluze. Jak vnimate
diverzitu?

Diverzitu vnimam hodné Siroce, nejen
genderové. Na to, Ze jsme plynarenska
firma, mamevgenderuavobsazenizen
velmi dobrou situaci. Pro nas je gen-
derovarovnoststalétéma. Aleto, conas
ted predevsim byznysové zajimi, je
diverzita regionalni. Pracujeme s riz-
nymi lidmi z rGznych regiont a tato re-
gionalni rozmanitost hraje v provozu
velkou roli. Pivodné jsme totiz vznikli
slu¢ovanim raznych regionalnich spo-
le¢nosti, znichzkazda méla své navyky
a kulturu. To ma vlivi na pracovni po-
stupy, coz nemusi byt vzdy bezpecné.
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Snazime se to vSechno propojitasladit,
protoZe potom dokazZeme byt efektiv-
néjsi.

NasSe hlavni aktualni téma je mezi-
generacni diverzita. Nastava doba, kdy
nam béhem péti let bude odchazet do
diichodu silna generace zaméstnancd.
Radu ¢innosti miZeme slouéit a zefek-
tivnit diky digitalizaci, ale nékde je na-
hradit mlad$imi roéniky musime. Na
pracovisti se potkavajiriizné generace.
Rozdil mezi kolegy je treba 20 a vice
let. My potrebujeme, aby si rozuméli
a spolupracovali, aby mladsi ziskava-
li know-how od zkus$enéjsich koleg,
aby navazali na klasickou plynarinu.
I kdyzZ se bude pracovat v budoucnu
jinak - modernéji, tak klasicky zaklad
plynariny tam vzdy zlstane.

Jak manazery skolite na praci
s riznymi generacemi v tymech?
Poradame workshopy na téma mezige-
neracni spoluprace, aby si mezi sebou
ve skupinéch rekli, co, ¢cim nazyvaji, co,
jak mysli, aby se vic poznali, porozumé-
li si a respektovali se. Je to hodné indi-
viduélni prace. U nas je novacek skoro
rok se svym mentorem, nez ho pustime
samotného k plynariné. Musi se nej-
drive poradné zaucit a ziskat vSechna
potrebna osvédcenia certifikaci. Starsi
kolega, ktery novacka zaucuje, ma na
zauceni a vzajemné poznani dost éasu.
Hodné jsme se zamérili na spolu-
praci se strednimi Skolami a ucilisti.
Zurocuje senam to. Nasilidé jsou vtom
hodné aktivni, chodi na §koly a pred-
stavujinas obor. Jsme rozkroceni v re-
gionech, spolupracujeme s 27 Skolami
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na vSech arovnich po celé republice.
Chlapi z provozu sami chodi za nami
s navrhy, s jakymi Skolami pracovat,
protoze je znaji, ziji vtom regionu. Cho-
di za studenty, délaji pro né prednasky
a staraji se o studenty na praxi. To se
nam v naboru osvédcuje.

Jak lakate zeny, aby k vam Sly
pracovat?

My k ndm néjak specialné divky a Zeny
nelakame. Rikdme, e k ndm muiZe kdo-
koliv. Nejvic nabirame stiedoskolaky,
ale divek na technickych stfednich
Skolach moc neni, specialné v ply-
narenstvi holky nenajdete. Ostatné
v plynarenstvi jsou i ¢innosti, které
z hlediska bezpecnosti prace a ochra-
ny zdravi Zeny délat nemohou, tieba
zdvihat té%k4 bremena apod. Zeny tak
mame na pozicich, které mohou délat
vSichni. Takze ve vysledku mame mezi
vSemi zameéstnanci 26 % Zen. Na pozi-
cich, které mohou délat vSichni, mame
42 % zen. Jsou mezi nimi projektantky,
analyti¢ky, stavarky, finan¢nice, mame
vybornou manazerku strategického
asset managementu.

Co Zeny na praci v GasNetu ocenuji?

Nasi kulturu. Zakladame si na flexibili-
té. Kdyzje Zena Sikovna, kdyz svtij obor
umi, tak vyhovimejejim éasovym moz-
nostem. Jsme flexibilnia dokazeme vy-
hovét jeji konkrétni situaci. Kdyz ma
malédité, maze sipracirozvrhnout, jak
potrebuje. Napriklad kdyZznastupovala
jedna manazerka SirSiho managemen-
tu, jejidité mélo dvaroky. Bavilijsme se

sni, jak tonastavit, aby mohla pracovat
na plny avazek. Je od Plzné, nemohla
by s ditétem denné dojizdét do Prahy,
tak jsme se domluvili, Ze bude praco-
vat z domova a ob¢as v kancelari v Plz-
ni, nékdy muze prijet do Prahy, podle
toho, jakjitobudevyhovovat. Kdyzma
do prace chut a je v ni dobr4, tak ja ji
nepotrebuji mit denné v Praze.

Ziskalijsme v nivelmi kompetentni
a inovativni manazerku. Byli bychom
hlupéci, kdybychom ji neumoznili, aby
si mohla praci rozvrhnout tak, jak jito
vyhovuje. Kdybychom nebyli flexibilni,
ztratili bychom talenty a lidi s poten-
cidlem.

Nabizite kratsi uvazky?
Ano, ale nedati se mi to tak, jak bych
chtéla. Mame asi 1 % krat$ich Givazki.

Cim to je?

Predevsim je potreba to naucit manaze-
ry, protoze pracovat s krat§imi tvazky
Senosti vim, Zze kdyz mate v tymu lidi
na kratsi avazky, tak je to néco jiného
nez ¥idit 10 lidi na plny tivazek. Casteé-
né tvazky jsou u nas v soucasnosti véc
edukace.

Skolime manazery, jak Fidit tym slo-
Zeny zriznych Gvazkii. Nenito snadné,
navic kdyz v ném mate maminky ma-
Iych déti. To musite byt jako manazer
velmi flexibilni a prizptisobivy, coz né-
komu nemusi tplné vyhovovat. Mana-
Zerim radime, poskytujeme navody,
ale nediktujeme jim zadna pravidla,
kazdy si v tom musi najit to svoje.

Nékteré firmy maji pevné stanove-
na pravidla pro home office, my ne.
Tvrdim, Ze od toho je manazer, aby si
ridil sviij tym, aby saim rozhodoval, kdy
akomu home office povoli. Pom&dhame
manazerim nastavit pracovné pravni
pravidla, ale jak si vSe v tymu poskla-
daji, je odpovédnosti kazdého z nich.

Jaké je v GaslNetu zastoupeni Zen na
manazZerskych pozicich?



Podafrilo se mi vybudovat tym
lidskych zdrojd posazeny
na faktech, na datech.
Zvykli jsme si vychazet
z dat a Cisel.

HR neni ,,dojmologie®,

jak si to nékdy manazefi mysli.

Ve vedoucich manazerskych pozicich
mame asi 13 % zen. Vzhledem k nizké
fluktuaci se nam manazerska struktura
a pomér zen v ni moc neméni.

Celkové unasv GasNetu zastoupeni
zen odpovid4 obecné situaci ve spolec-
nosti. Zeny se do manazerskych pozic
v CR moc nehrnou, protoZe maji mélo
podpory. Ne Ze by nechtély nebo na to
nemeély predpoklady, ale on jim nikdo
moc nepomuze. Spole¢nost jim to ne-
usnadnuje a firmy na sebe nemutzou
prebirat zodpovédnost statu. Osobné
si myslim, ze Skolky a jesle jsou véci
statu. Ne kazda Zena si vydéla tolik,
aby si poridila chtivu pro déti, a moh-
la do prace. A to nemluvim o zazemi,
které jim casto chybi v rodiné. I tolik
let po revoluci u nas panuji predsudky
a stereotypy o zenach, které jdou po
materské driv do prace. Moc jsme se
v tom neposunuli.

Vy jste se v kariéfe dostala jako
manazZerka hodné daleko. Jaka je
vaSe osobni zkuSenost s vlastni
kariérou?

Nejsem Uplné typicky pripad. Ja méla
velké §téstinalidi, co mé podporili, jak
v roding, tak v zaméstnéni. Ale kazda
zena takové podminky nema. Kdyzne-
udélame nic pro to, aby mély zeny v ka-
riére vic moznosti, tak jich ve firmach
ave vedenich vic nebude.

Nedavno jsme obsazovali misto redi-
tele v jedné ze spolupracujicich nezis-
kovych organizaci. Méli jsme skvélou
kandidatku, ktera ale nechtéla ve vy-
bérovém rizenidal pokracovat, protoze
ma dité ve $kolce a jeji manzel s tim ne-
souhlasil. To vypovida jasné o realité,
v niZ mnohé Zeny ziji.

S chatbotem Arnoldem jste
realizovali prizkum, ktery
analyzoval, jak na tom jste v DEI,
podpofie Zen a férovosti. MUzZete
zminit nékteré vysledky?

Arnolda moc radi v pravidelnych pri-
zkumech pouzivame. Ve zminéném
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prazkumu nas prekvapilo nékolik véci.
Jednak vyslo, co jsem predpokladala,
Zezeny jsouv GasNetu velmispokojené
s flexibilnim usporadanim (99 %). Ale
pak z toho vypadlo asi 35 % Zen, které
sdilely pocit, Ze nemaji dost moznosti
nasvij osobnia profesnirozvoj. A tady
jsem udélala jeden ze svych diverzit-
nich omylq, jelikoz jsem okamzité uci-
nila zavér, ze chyba je na jejich strané.
Asinectouintranet, média, asi se malo
zapojuji donabizenych programt, mély
by se samy o sviij rozvoj aktivné starat,
a ne Cekat, az jim to nékdo na zlatém
tacu donese.

Ale kdyz jsme se ptali dal, tak to od-
halilo néco Gplné jiného. Dévcata uz
na svlij rozvoj prosté nemaji prostor,
protoze chodido prace, doma musi ob-
starat détiarodinuauzviczadennesti-
haji. Kdyzplijdou na skoleni, prace jim
stoji a ony to pak nemaji kdy dohnat.
Hovorili jsme o tom s manazery a do-
mluvili jsme se, Ze dévéatiim cas na
rozvoj umozni, a to tim, ze kdyz budou
na Skoleni, jejich praci mezitim udéla
nékdo jiny. Poéet hodin stravenych roz-
vojem tak u Zen vzrostl z 20 v roce 2022
na 32 hodin za rok 2023.

V prizkumu pak zaznély také véci,
jako Ze zhruba 23 % Zen slysi obc¢as ne-
vhodné komentare. Posléze jsme zjis-
tili, Ze to neni tim, Ze by nasi kolegové
byli hrubi, ale Ze jsou to takové neve-
domé véci. Treba téhotné reknou, hele
ty uZnaten meeting ani nechod, a ona
to bere, Ze uz ji odepisuji, protoze pl-
jde na materskou, a to ji mrzi. I's tim
pracujeme.
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Jak reSite rovné odmeénovani

u budoucich maminek a téch, co se
2 rodicovskeé vraci?

Pri celoroc¢nim hodnoceni manazera
jsme se zacali viczamyslet nad tim, zda
spravedlivé odménujeme kolegyné,
které odchazeji na materskou a které
se pak z materské nebo rodicovské vra-
ceji. U nas se pri hodnoceni manazert
sejde cely Management board. Kazdy
mame pro své manazery néjaké hodno-
ceni v procentech a navrhujeme roéni
odménu. Kalibrujeme si to, navzajem
si pred sebou obhajujeme to, co navr-
hujeme. Pritom jsme narazili na to, ze
manazerka, nase kolegyné, méla jit na
materskou a my stereotypné uvazovali,
ze odchazi, tak ji dame mensi odménu,
aby viczbylona ostatni. Pochopilijsme,
Ze to neni spravné, protoze odvedla vy-
bornou praciazaslouzisi tutézodmeénu
jako ti, co na materskou neodchazeji.
Rekli jsme si, Ze kdyz pracovala na 100
procent, tak dostane 100% bonus.
Stejné tak, kdyz se Zena po materské
nebo rodicovské vraci, tak ji upra-
vujeme plat na Groven, kterou v té
pozici maji ostatni. Tim jsme na-
pravili zakladni chybu, kterou

v odménovani u Zen délame.

Rovnosti Zen a muzu

v odménovani se vénujete

velmi intenzivné. V porovnani

s prumérem Gender Pay Gap

v EU na tom CR neni dobfe.
Napriklad mame osmy nejvyssi
Gender Pay Gap v EU (podle
Eurostatu 2021). V indexu

rovnosti je CR na 25. misté v EU
(EIGE 2023)? Jaké kroky v oblasti
Gender Pay Gap podnikate, aby se
odménovani Zzen narovnalo?

Prvni véc je, ze edukujeme manazery,
aby spravné premysleli, Ze na stejné
pozici pri stejném vykonu by lidé méli
brat stejné, bezohledu na to, jestlije to
»,mravenec nebo slon“. Za stejnou praci
a stejny vykon, stejné penize. Pokud se
rizni vykon, tak odménu musi mana-
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Zer odtivodnit, musi jasné védét, proc¢
tak praci daného ¢lovéka hodnoti.

Edukace manazerd v rovném od-
meénovani je pro nas aktualni kapitola,
protoze od roku 2026 nas ¢eka reporting
a manazer bude muset umeét vysvétlit,
kdyZnékdo ze zaméstnanct vznese do-
taz, jakje odménovan a zda je odmeérno-
van spravneé, pro¢ tomu tak je.

Mame 2300 lidi po rtznych regio-
nech a za jejich odménovani nesou od-
povédnost jejich manazeri. NaSe prio-
ritaje naucit se ohodnocovat vykon. Ne
na zakladé dojmu, ale faktd, coZ neni
jednoduché.

Druha véc, kterou mtzZeme udélat
centralné, je hlidat odménovani a ze-
jména navraty z materskych a rodicov-
skych dovolenych. Kdyz se maminka
vracizpatky, otevirame diskusina téma
odmeénovani, protoZe casto je to o tom,
ze za tu dobu, co byla maminka doma,
se jeji prace zménila. Treba pracovala
jako analytik nééeho a vracise takyjako
analytik néceho, ale za ty roky se ta pra-
ce Uuplné posunula.

Zpohledu zakoniku prace ji musime
vratit zpét na stejnou roli a z hlediska
firmy se s tou maminkou a jejim ma-
nazerem bavime, co bude délat, jaka
bude napln jeji prace a ze jeji prace
bude ohodnocena jako na trhu a jako
u ostatnich kolegti. Podle toho jinasta-
vime novou odménu tak, aby to odpovi-
daloroli, kterou bude d€lat. Tojejediné
spravné a spravedlivé.

Trh se hybe a je tfeba si k tomu spo-
leéné s manazerem sednout a zhodnotit
to jako novou skutecnost. Je to slozité,
ne kazdému manazerovi se to chce dé-
lat, ale my k tomu takto pristupujeme.

Mate pro Zeny néjaké specialni
vzdélavaci programy?

VSechno je v podstaté stejné pro zeny
i muze. Pro Zeny mame ale navic pro-
gram GasNet zenam, kdy kazdy mésic
poradame néjakou akci pro Zeny. Pro-
gram je otevren i muzim. Nékteri na
néj obcas prijdou. Naposledy napriklad

Zeny se do manazerskych
pozic v CR moc nehrnou,
protoze maji malo podpory.
Ne Ze by nechtély,
nebo na to nemély predpoklady,
ale on jim nikdo moc

nepomdaze.

naakci o diverzité loni pred Vanocemi.
Konala se k prvnimu vyroc¢i naseho
podpisu Women s Empowerement
Principles (WEPs). Mimochodem byli
jsme prvni firma v Ceské energetice,
ktera dokument signovala.

Zeny také vice vyuzivaji mentoring,
koucink a psychodiagnostiku. Posiluje-
me komunikaénidovednostiZen a aser-
tivitu, protoze nedostatek téchto do-
vednosti byva jednou z priéin pay gap.

Nabizite mladgym talentoveé a trainee
programy?

Prede dvéma lety jsme méli trainee
program pro 10 studentti 3. a4. ro¢niki

PROFESIONAL

vysokych §kol. VétSina z nich uz u nas
pracuje. V pribéhu trainee programu si
u nas zpracovali odborné prace zamé-
rené na technologie budoucnosti, na
ESG, na téma sniZovani emisi, biome-
tan a vodik, coz souvisi s nasi strategii
budoucnostidistribuovat zelené plyny.
Mladé tyto nové véci pritahuji a zaji-
majia pravé kvili tomu, Ze mohou byt
u néceho uplné nového, k ndm radi po
skole nastupuji.

Které pozice se vam nejobtiznéji
obsazuji?

Klasicky specialista plynarenského za-
plynatijsme v Cesku my a své nastupce
si vychovavame sami jednoho po dru-
hém. Ohromné ocenuji kolegy v regi-
onech, kteri se studenty a absolventy
pracuji. Dneska uz jdeme i cestou na-
staveb - rekvalifikaci. Spolupracujeme
se strednimi $kolami a snazime se je
navnadit, aby umoznovali jednoro¢ni
nastavbu, v niz zajemci ziskaji potreb-
nou kvalifikaci pro praciunas. Na véku
uchazece nezalezi, nastavbu nabizime
vSem vékovym skupinam.

Do portfolia vasi prace patfi

i komunikace. Jak ji pojimate, jak

se vam dari prosazovat klicova
témata? Mate na to néjaky recept?
Zasadni recept je zjednodusovat. Co
nejjednoduseji vysvétlovat a porad do-
kola vS§echno opakovat. To mé naucila
praxe a covid.

Kdyz jsme se oddélili od innogy, po-
trebovali jsme budovat novy brand,
novou znacku. Ale prisel covid, a to
byl strasny prusvih. Nemohli jsme se
s lidmi potkavat. Tehdy jsme objevili
Arnolda, ktery ndm nesmirné pomohl.
Od té doby ho pouzivame a jsme jeho
fanousci.

Za covidu jsme si lamali hlavu, ja-
kym nastrojem s lidmi komunikovat,
protoze jsme o nich nic nevédéli, jen mi-
stfi je obvolavali, ale na centrale jsme
nevédélinic. Nasi chlapi v terénu nejsou
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nepretrzité na mailu jako zaméstnanci
v kancelari. Za covidu ani tablety moc
nepouzivali a e-mailova komunikace
nebyla tehdy tolik efektivni. Ale vSichni
mélia maji mobily, a tak nékoho napad-
lo, Ze nejiéinnéjsi je ptat se pres mobil.
Tak jsme objevili chatbota Arnolda od
LMC, ktery ndm umoznil a umoziuje
pokladat lidem otazky, které chceme.
To je obrovska vyhoda.

Zacali jsme lidem pravidelné psat,
zameéstnanci dostavali pres chatbota
SMS do mobilu ana otazky, které je zau-
jali, ndm reagovali. Béhem covidu jsme
vzdy poslalijednoduché otazky a infor-
mace a navazovali na né dal§imi otaz-
kami v 14dennich cyklech. Pravidelné
jsme tak byli s lidmi v komunikaci, coz
nam strasné pomohlo.

Osobné nedam dopustit na pravidel-
nou komunikaci, vniZpo troskach néco
sdilime. Uz nedélame velkou ploSnou
komunikaci, nedélame ani velké pri-
zkumy spokojenosti, kam vam lidi na-
piSou cokoliv, a nemusi to byt pravda.
Pravidelné jednou za mésic posilame
naseho Arnolda a ptame se na kon-
krétni véci, nékdy na diverzitu, nékdy
technické nastroje, nékdy na obleceni,
pitny rezim, nové kancelate atd. Je to
anonymni a se dozvidame od lidi zaji-

Erika Vorlova
Chief Services Officer, GasNet

mavé informace a zpétné vazby. Se zis-
kanymi odpovédmi hned pracujeme,
méame na to kolonku na intranetu, kde
zverejnujeme vysledky a vypisujeme
akeni plan, jak s tim, co jsme od lidi
dostali, pracujeme.

Tti roky nas lidé nevidéli, nahrazo-
valijsme komunikaci Arnoldem. Posili-
lijsme samozrejmé i digitdlni komuni-
kaci, intranet, implementovali Teams
apod. Az po covidu jsme usporadali
$nhru 8 prezencnich setkani Manage-
ment Boardu s lidmi v regionech. Lidé
mohli klast otazky a my odpovidali na
vSechno, co chtéli védét. ZkusSenosti
meé naudily, Ze v komunikaci je dllezi-
ta jednoduchost, ochota odpovidat na
kazdou otazku a dtlezita témata lidem
stale a porad stejné opakovat.

Podle toho, jak ve firmé
komunikujete, myslim, Zze souéasti
vasi kultury je ptat se a naslouchat.
Jaka je vase firemni kultura?

Asi ano. Hodné zapojujeme lidi pro-
stfednictvim Arnolda a mame amba-
sadorské skupiny. Nasi ambasadori

vznikli, kdyzZ jsme si predefinovavali
hodnoty. Uvédomili jsme si, Ze se ne-
muzeme ptat vSech zaméstnancti, a tak
jsme pozadali manazery, aby nomino-
vali jako ambasadory rizné zameést-
nance. Ale nejen ty, co chtéji spolupra-
covat, aleinéjaké,stouraly”, kterijsou
radi v opozici. Z toho vznikl tym kul-
turnich ambasador, kteri funguji do-
dnes. Spolupracujeme s nimi na vSem
mozném, co se tyka dénive firmé. Moc
se nam to osvédcilo, prinaseji ndm po-
hled z regionti, jsou to nasi super pri-
zkumnici terénu.

Pak mame digitalni ambasadory, to
jsou nadSenci, kteri se vénuji ,digive-
cem”, obrovsti fandové ainovatori, kte-
Finad ramec své prace dobrovolné pti-

Jako élenka vedeni Management Boardu a Chief Services Officer uréuje smérovani
GasNetu v oblasti ESG, lidskych zdrojd, komunikace, nakupu, facility & car fleetu.
Ménit kulturu a posilovat dobré jméno zaméstnavatele se Erice dafilo i na jeji
predchozi pozici reditelky HR v energetické skupiné innogy (dfive RWE). Bohaté

zkusenosti ziskala také jako odborna konzultantka, manazerka a personalni

feditelka v dalSich mezinarodnich spoleénostech jako jsou EuroTel, Hewlett Packard,

Sanofi ¢i BAXTER. Stejné jako GasNetu dava i Erice smysl podnikat odpovédné.
Pomahat mladé generaci je cesta, na kterou se plynari vydali spoleéné s nadaci
The Duke of Edinburgh’s International Award Czech Republic, v niz je Erika ¢lenkou
spravni rady. Erika vystudovala obor psychologie a strategicky management
lidskych zdroju.
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pravujipro naselidi rizna $koleni. Dale
méme ambasadory bezpecnosti prace,
s nimiz se jednou za mésic setkavame
aprobirame, co se kde udélalo v bezpec-
nostinapric firmou. Amameiambasa-
dory socialnich siti. Cilem ambasadort
je, aby to, co s nimi domlouvame, ko-
munikovali dal. Aby komunikace $la
od nich, zespoda, protoze, kdyz to jde
zintranetu nebo seshora, nemusi tomu
kazdy vérit. V zapojeni lidi moc vérim
a vzdycky se mi to vyplatilo.

Loni jste se stali Férovgm
zaméstnavatelem, co to pro vas
znamena?

Natoto ocenénijsem velmipySnaamoc
sitohovazim, protoze nasjako zameést-

navatele hodnotili zaméstnanci na At-
moskopu. Na$ilidi na firmé predev§im
ocenuji flexibilitu a dvéru.

Je potreba lidem vérit. Vétsina chce
délat svou praci dobre, mit se v praci
dobrea chtéjispolupracovat. Flakactii je
malo. Bohuzel obecné mame tendenci
na zakladé par negativnich zkuSenosti
generalizovat. Toje Spatné. Presvédcu-
ji manazery, aby k lidem pristupovali
s duvérou a otevrené, vSem se nam to
vyplati.

Jak si hledate lidi k sobé do tymu?

Podle hodnot. Samozrejmé mé zajima,
co maji za sebou, jaké maji predchozi
zkuSenosti, co délali zajimavého, co
umi, a jestli umi néco, co ja neumim.

PROFESIONAL

Ajestlijsou to dobrilidé, kteri do tymu
zapadnou. Ostatni se nauci.

Co vas u vasi prace drzi, bavi?

Lidi. Mam skvély tym. MidiZu se na
vSechny spolehnout a moc se od nich
u¢im. Jsou velci profici ve své praci.
To mé bavi. Hledam lidi, od kterych se
muizu ucit.

Jak odpocivate, jak se nabijite?
Konick mam spoustu, ale nejvic mé
nabiji hory a priroda. Kdyz se potte-
buji nabit, jdu do lesa. Uzivam si kolo,
v zimé bézky, ale nékdy mi staci jit jen
tak ven, na prochazku. /
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Hledani, kesek*

Hra, ktera se stala benefitem

Letos se kvuli zméné legislativy dostavaji do popredi

zajmu zaméstnavatell benefity. Firmy premysieji, jak

benefitni systém nové nastavit, aby byl v souladu

s tzv. Konsolida¢nim balickem, kterg danové

zvgyhodnéné benefity zaméstnavatellim vjznamné

zredukoval. Pfed personalisty vyvstava otazka, které

zaméstnanecké benefity se tési nejvétsi oblibé,

které tedy podpofit, aby vysli svgm zaméstnanclim

co nejvice vstfric.
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odle Mzdového prizkumu 2024 spolec¢nosti Hays
oznacilo v odpovédi na otazku, které z faktort kro-
meé mzdy jsou pro né nejdulezitéjsi, 32% respondentt
benefity jako paté v poradidilezitosti-po faktorech:
Dobrapracovniatmosféra, Zajimava prace a projek-
ty, Work Life Balance a Prace na dalku. Ve stejném
prazkumu, ktery spoleénost Hays prezentovalaletos vlednu,
zaradili respondenti mezi TOP benefity: dny dovolené navic
(62% respondentti), flexibilita pracovni doby (50% respon-
dentt), sluzebni auto (20% respondentti), zdravotni volno —
sick days (17%), penzijni pripojisténi (15% respondentti).
Tak vypada podle zminéného prizkumu oblibenost uz
standardné fungujicich benefitti. Ale k benefitim lze pri-
stoupit i kreativnéji, originalnéji a zapojit do jejich tvorby
samotné zaméstnance.

Kreativité se meze nekladou

Takovy pristup zvolila a ispéSné realizovala spole¢nost
PENNY v projektu ,,Ddme Cesko - Hezky &esky po Cesku“.
Nesouvisi primo se sou¢asnou situaci vdanénizameéstnanec-
kych vyhod, ale mtze byt v dnesni dobé, kdy firmy obraceji
kazdou korunu a hlidaji si naklady, inspiraci. V PENNY se
ujal novy benefit zaloZeny na interni hie pro zameéstnance,
ktera vychazi z principu geocashingu pres mobilni telefon.

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV PENNY MARKET

Néapad na projekt ,,Dame
Cesko - hezky &esky po Ces-
ku® vznikl tésné po dobé
covidové, jejiz lockdowny
tvrdé omezily interni ko-
munikaci i setkavani za-
meéstnancu. ,Lockdown nas
v tymu prived]l na myslenku,
Ze situaci, kdy mohou lidé
vyraZzet jen do prirody nebo
doregiontia castojsouztoho
rozladéni, bychom mohli
zcela otocit. Zacali jsme pti-
pravovat projekt, ktery by
pomohl zlepsit a zintenziv-
nit interni komunikaci, roz-
vijet vzajemné vztahy mezi
lidmina prodejnach, aleive
volném case, posilil by loa-
jalitu k firmé a tim i firemni
kulturu,” rika o projektu Mi-
chal Batelka, vedouci perso-
nalniho oddéleni PENNY.

Tato mySlenka se vedeni
firmy libila a HR tym zacal
tuto myslenku uskutecno-
vat.

Napinavé hledani ma
vzdélavaci hodnotu
Zakladem hry ,Dame Ces-
ko-hezky éesky po Cesku*je
aplikace, v niz jsou uvedena
mista po celé Ceské repub-
lice, na néz se zaméstnanci
PENNY mohou vydat a hle-
datunich virtualni, kesku®“.
Hledani jim umoznuje GPS



v mobilu. Diikazem pro to,
Ze skutecné , kesku® objevili,
je fotka z mista, kde ji nasli.
Tim hranekon¢i, zaméstna-
necjesté musispravné odpo-
védét na kvizovou otazku,
ktera je u kazdé ,kesky“. Za
kaZdou objevenou , kesku“
se zaméstnanci zapocitavaji
dojeho virtualni penézenky
v cafeterii benefitni body.
Tento benefit neni jen
hra pro hru. M4 vzdélavaci
hodnotu. Cesta za , keSkou*
motivuje lidi k poznava-
ni. Sami a aktivné pri hre
poznavaji pamétihodnos-
ti, prirodu a krasy Ceské
republiky. Dalsi pridanou
hodnotou hry-benefitu je,
Ze se za ,keSkami® casto
spoleéné vydavaji celé rodi-
ny zaméstnanct z prodejen
PENNY a to napric¢ republi-
kou, takze se poznavaji za-
méstnanci z riznych koutd
Ceska i z rliznych prodejen.
Projektzaéinal s 50 keska-
mi, v soucasné dobé je jich
v aplikaci 550 a letos podle

Cesta za ,,keSkou® motivuje

lidi k poznavani.

Michala Batelky urcité do-
sahne pocet ,kesek” na Sest
stovek.

Pribgvaji nové kategorie
mist, kam se vydat
Projekt probiha nékolik mé-
sicu v roce, ma edici zimni
aediciletni, kazdi edice trva
3-4 mésice..

Obsahové se projekt kaz-
dy rok rozrust4 o nové kate-
gorie, nova mista, nové akce.
Napriklad do néj pribyly trhy
ajarmarky, vzimniedicine-
chybi vinobrani ¢i slavnosti
spojené se svatomartinsky-
mi slavnostmi a vanoéni
trhy. V letni edici dominuji
pamatky, hrady a zamky, za-
jimavé prirodni ukazy.

»,Obsah nam poméahaji
dotvaret nasi zaméstnanci.
Doporucuji mista, kam se
vypravit, ¢asto to byva v je-
jichregionu, obci, mésté. Do
obsahu jsme zaradili napri-
klad kategorii Nejkrasnéjsi
kostely, mame i kategorie
Strasidelna mista, ktera jsou
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spojenaardznymipoveéstmi
apribéhy, nebo Nejosklivejsi
mista. Pro ty, co chtéji klid-
néjsi vylety, jsme zaradili
napriklad ttulné kavarny,”
rika Michal Batelka.

O hru, ktera je netradic-
nim benefitem, maji zamést-
nancivelky zajem. ,Zacinali
jsme s nékolika desitkami,
nyni jich hraje témér tisic.
Zameéstnanci nam davaji
zpétnou vazbu, co by si prali
jesté do hry zaradit, co zlep-
§it. Napriklad prislis tim, ze
by chtéli mit moznost navza-
jem pres aplikaci komuniko-
vat, domlouvat se na spolec-
nych vyletech za , keSkami®.
Tak jsme aplikaci rozsitili
o chat,” rika Michal Batel-
ka. O projektu se ve firmé
mluvi, fotky z cest i komen-
tare a zkuSenosti Gcastnikl
si zaméstnanci mohou na
aplikaci prohlédnout.

Jak projekt pfFipravit
Pro vznik takového projektu
jedtlezité mit pripraveny ob-
sah a pak ve spolupraci s IT
firmou honaprogramovatdo
aplikace, kterou simohoudo
mobild stdhnou vsichni za-
meéstnanci. ,,My jsme spolu-
pracovali s mensi IT firmou,
ktera sndmivPENNY spolu-
pracujeuzdlouho. Podstatné
bylo, Ze napad programatory
nadchl a sami byli zvédavi,
jak sejim to podarinaprogra-
movat. Pripravna faze tako-
vého projektu trvadle nasich
zkusenosti zhruba ptl roku.
Nezjsme projekt spustili na-
ostro, tak jsme si ho pilotné
oveérili,” vysvétluje Michal
Batelka.

Startu projektu predché-
zela komunikaéni kampan.
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Zaméstnanci se o novém be-
nefitu dozvidali mimo jiné
od svych manazerd, z firem-
niho ¢asopisu nebo z plakat
v prodejnach. Jakmile se do
hry zapojili prvni Gc¢astnici,
S$itily se zpravy o hte jako
lavina, lidé si hru vzajemné
doporucovali.

Napojeni hry

na témata CSR

Tvurci projektu se snazi ne-
jen, aby hra lidi bavila, ale
také aby byl obsah hry spo-
jen s tématy a hodnotami,
které PENNY podporuje.
Jednim z dalezitych témat
v ramci celospolecenské od-
povédnosti je podpora vcel.
I toto téma je pritomno ve
hre o, kesky“. Soucasti pro-
jektuje kategorie Nacestach
za véelami. Zameéstnanci se
mohou vydat do apidomkd,
cozjsoumedové domky, kde
1ze relaxovat nebo podstou-
pitterapiiprotirtiznymaler-
giim. Do cest za véelami pat-
tiipozorovatelny, znichzlze
zivot vcel pozorovat.

Dalsi téma, kterym se
PENNY dlouhodobé zaby-
va, je ekologie a udrzitel-
nost. V projektu ,,Dame Ces-
ko - hezky éesky po Cesku®
se téma realizuje spoleéné
s iniciativou ,,Uklidme Ces-
ko“. Zaméstnanci PENNY se
do tétoiniciativy pravidelné
zapojuji a jako dobrovolnici
uklizeji odpad v prirodé.
Soucasti projektu je i spolu-
prace se Sokolem a podpora
sportovnich aktivit zamést-
nancu.

»KdyZ projekt zac¢inal, ni-
kdo netusil, jak se bude roz-
rustat o nové funkce a novy
obsah. A zejména, jak po-
pularni mezi zaméstnanci
bude. Myslim, Ze benefit,
ktery si sami vymyslime
a spole¢né ho utvarime, je
velkou motivaci pro nase
zaméstnance. Toje velka vy-
hoda,” rika Michal Batelka.

Loni tento projekt oce-
nila odborna HR komunita
Cenou verejnosti v soutézi
onejlepsi HR projekt—-HREA
2023./



S diskriminaci nebo Sikanou

se v praci setkalo 30 % Cechli

T¥i 210 Cech(i se ve svém
soucasném zameéstnani
osobneé setkali s diskriminaci
¢i Sikanou, at uz se tykaly
jich samotngch nebo

jejich kolegti. Z Barometru
zaméstnancl spole¢nosti
Up Ceska republika mezi
vice nez 1000 respondenty
z tuzemskych firem

a organizaci také vyplgva,
ze dalsi lidé védi o tomto
jednani alespon z doslechu.

xistenci diskriminace nebo $i-

kany tak potvrzuje témér po-

lovina zameéstnanct. To vSe ve

chvili, kdy v Cesku uz piil roku

plati Zakon o ochrané ozna-

movatell. Pravni Gprava tzv.
whistleblowingu vesla v platnost na
zacatku srpna loniského roku a od po-
loviny prosince plati povinnost zavést
vnitfni oznamovaci systém pro vsech-
ny povinné subjekty. Zatim maly pocet
oznameni vysvétluji odbornici nizkou
informovanosti zaméstnanct nebo pr-
votnimi obavami z vyuzivani nového
kanalu.

Potvrzuji to i vysledky Barometru,
podle kterych lidé rozhodné maji co
oznamovat. ,Nékdy se jedné o jedno-
razové prohresky, ale vyjimkou nejsou

ani opakované projevy diskriminace
nebo Sikany,“ rik4 Stéphane Nico-
letti, generalni reditel spoleé¢nosti
Up Ceska republika, ktera se speci-
alizuje na pé¢i o zameéstnance a pro-
vozuje i systém pro whistleblowing.

Opakované sesdiskriminacinebo §i-
kanou setkalo vsouéasném zaméstnani
16 % lidi. Dalsich 13 % bylo svédkem ta-
kového jednéni jen jednou ¢i dvakrat.
17 % pak nema s diskriminaci ¢i Sika-
nou v soucasné praci osobnizkusenost,
ale slysSelo o tomto jednani od kolegn.
Celkem pouze 44 % zaméstnanct tvrdi,
ze o Sikané nebo diskriminaci ve svém
soucasném zamestnani nevi.

»-1 na zakladé téchto éisel je evi-
dentni, ze legislativni ukotveni whis-
tleblowingu u nas rozhodné ma své
opodstatnéni. Jak uziteény tento na-
stroj v praxi bude se teprve ukaze, ale
v zadjmu firem i organizaci by mélo
byt, aby mély vnitini oznamovaci sys-
tém nastaven co nejlépe. Jen tak se jim
muzZe podarit vymytit toxické jednani,
které mnohdy nici celou firemni kultu-
ru,” rika Stéphane Nicoletti.

Vysledky Barometru totiz ukazuji,
Ze diskriminace se podle samotnych za-
meéstnancti dopoustéji zaméstnavatelé
spise nevédomky. Obzvlast pokud k ta-
kovému jednani dochazi nezadmérné,
mélo by byt v zdjmu firem a organiza-
ci jej podchytit co nejdrive a usnadnit
oznamovatellim cely proces nahlaseni.

Splnénizakonné povinnosti bohuzel
jeSté nutné neznamena, Ze systém bude
opravdu funkéni a prinosny. ,,Mysli-li
tozameéstnavatel vazné, musi oznamo-

DISKRIMINACE

vateliim zajistit skutecné bezpeéné pro-
stiredi a jednoduchou cestu. Oznameni
by naptiklad mélo byt mozné snadno
podat nejen pres pocitac, ale i skrze
mobilni aplikaci. Komplexni pojeti
problematiky zahrnuje i individualni
pravni sluzby spojené se zavedenim
whistleblowingu,“ popisuje Nicoletti.

Prevence prfedevsim

Dobre nastaveny systém muze firmu
nebo organizaci privést na problém,
kterému by méla vénovat vétsi pozor-
nost. ,Zjistovani preferenci, nazort
nebo problémil zaméstnanci je ostat-
né trendem i bez ohledu na novou le-
gislativu. Zatimco oznamovaci systém
je spiSe posledni instance, dobfi za-
meéstnavatelé se snazi zamérovat i na
prevenci. O rizné formy pribézného
meéreni spokojenosti zaméstnanct tak
registrujeme v poslednim roce rekord-
nizajem,” Fika Nicoletti.

Co se tyce diskriminace, vénuji za-
meéstnavatelé aktualné nejvétsi pozor-
nost genderové a vékové diskriminaci.
Tojsou zaroven dvé hlavni oblasti, kte-
rym by firmy a organizace mély podle
zameéstnancl vénovat jesté o néco vetsi
pozornost, nez tomu v praxi je. Zatim-
co mladi zaméstnanci jsou citlivéjsi na
problematiku rovnosti pohlavi, starsi
generace vola spiSe po vétsi pozornosti
pro vékovou diskriminaci. /
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Casto se v HR Foru na témata divame optikou zaméstnavatelG. Chei vam proto

prinést pohled na predsudky v ndboru z druhé strany. Seznamim vas se zkuSenostmi

uchazecu, ktefi se s predsudky setkali na vlastni kGizi. Migm cilem neni jen prediozit

vam jejich Spatné zkusSenosti, ale spiSe vam ukazat, Zze predsudky jsou v naboru

porad jesté az prilis ,doma® a Ze to pro vas mizZe v uréitém ohledu byt vghoda.

Hledani prace je peklo, rika

zivoté jsem nebyla ve
vétsi euforii z odmitnu-
ti prace,” uzavira svij
pribéh sdahodlouhého
vybérového rizeni Ni-
, , kola, kterd ma na svém
pracovnim konté uzvice nez16let praxe
zejména v cestovnim ruchu.

Nekoneéné vgbérové fizeni
Psal serok 2021 a Nikola narazilanapra-
covninabidku zavedeného hotelu s Ces-
kym vedenim v jedné exotické ostrovni
destinaci, ve které hledali manazera
hotelu. Prihlasit se mohl kazdy. ,,Para-
da! Mam zkuSenostiz cestovniho ruchu
ihotelnictvi a chci se posunout dal, tak
proc tonezkusit,” rekla si Nikola a posla-
laZivotopis. Postoupila do dalsiho kola,
kde chtéli motivacnivideo v ¢estiné. Po-
slano. Dostala se do dalsiho kola. Hura!
Chtéli video v angliétiné. Poslano.
Dalsim kolem, uz asi ¢tvrtym, byla
cesta do Prahy na kratky pohovor. Paté
kolobylo dvoudenni seznameni s dalsim
managementem v Krkonosich. ,Pilo se
tam do ¢tyr do rdna a o praci nepadlo
ani slovo. Z celkovych 200 uchazect
jsem byla jedina Zena mezi deviti muzi.
Uztohle jsem povazovala za tispéch, ale
prisla pozvanka na dalsi kolo, tentokrat
¢tyrdenni pobyt v Beskydech, abychom
se lépe seznamili s praci,” popisuje.
Kdyz prisly dalsi vecirky, neprijemné
poznamkKy ze strany kamaradt manage-

mentu a Nikola dostala jakojedina Zzena
roli uklizec¢ky, zacala se citit divné. Ra-
déjiale mlcela, protoZe o praci opravdu
stdla. Nato nasledoval pohovor s majite-
lem, ktery na uchazece kticel, idajné
aby zjistil, jak budou reagovat.

,,Po dvou dnech zazvonil telefon sna-
bidkou prace na tri mésice na zkousku
bez naroku na vyplatu. Letenku mi pry
proplati, azZ pokud se osved¢im. Po-
sledni kolo vybérového rizeni uz jsem
odmitla aohromné se miulevilo. I kdyz
jsem o tu praci pivodné hodné stala, do-
$lo mi, ze kvalita pracovniho prostredi
avztahy na pracovisti pro meé maji vétsi
vahu,” popisuje Nikola sviij zazitek.

Nazavér tohoto pribéhu bych dodala
jen dva vzkazy. Jeden je pro zameéstna-
vatele. Nikdy nedé€lejte vybérové rize-
ni na sedm kol a nikdy se nechovejte
k uchazec¢tim neslusné. I vybérové ri-
zeni je PR vasi firmy, které tim miiZete
vyrazné poskodit. Nikdy totiz nevite,
kam az se to donese. A druhy vzkaz je
pro uchazece. Pokud citite, Ze prostre-
di firmy neniv poradku, rad€ji tam ani
nenastupujte. Mozna praveé to donuti
tyto firmy sviij pristup rychle zmeénit.

Kdyz krupicova kase

rozhoduje o pfrijeti

»Byla jsem Gplné na dné. Méla jsem za
sebou nékolik nedspésnych pohovort
a vlibec jsem netusila, co mam na po-
hovorech tikat, abych je zaujala. Moje

predchozi vysledky nikoho nezajima-
ly,“ popisuje svou zkusenost s hledanim
prace Radka.

Radka puisobila 16 let jako key ac-
count manager v jedné spoleénosti.
V ramci své kariéry tu zorganizovala
jedenéct ro¢nikt veletrhu a k nému
pridruzené odborné konference. Kdyz
se v Iijnu dozvédéla, Ze od ledna uz ji
ve firmé kviili zméné majitele nechtéji,
Slapla do toho a sama dohnala celkovy
prodejnicil, ktery sistanovili jesté s pa-
vodnim vedenim. Sdhnéme si v§ichni
do svédomi a odpovézme si na otazku:
Kdo z nas by tohle udélal?

Mohlo by se zdat, Ze cloveék s tako-
vymi vysledky musi velmi rychle najit
nové uplatnéni. Zvlasté jako skvély pro-
dejce, kterych je stale nedostatek. Asi
tusite, Ze to tak riZové nebylo. Radka
prosla desitku pohovorti a jeji zoufal-
stvi se prohlubovalo. Kdyz védéla, ze
se ji budou ptat na Spanélstinu, po ve-
éerech siji pilné oprasSovala a na poho-
voru dokonce zazarila vyrizenim rekla-




1elskou pobockou. Nevzali
ovor. Nic. Dalsi. Zase nic.
dalsi...
i kapkou pro me byl zaver
ohovoru, kde se mé zeptali:
,KdyZz jite krupicovou kasi, michate si
ji, nebojijite od kraje?‘ V tu chvili jsem
se malem rozbrecela. Pro¢ se meé nikdo
nezeptal na moje predchozi vysledky?
Pro¢ se meé ptaji na takove nesmysly?
Odpovédéla jsem: ,Krupicovou kasi
nejim, ale kdybych ji jedla; asi bych to
vzala od kraje.* Nevzali me.*
Predstavili jste si sami sebe na jejim
misté? Co byste délali, kdybyste ted mu-
seli hledat pracia nikoho by nezajimalo,
co se vam v minulostipovedlo? Vy, kdo
se na vysledky svych uchazecu ptate,
mate obrovskou vyhodu, protoze tihle
sikulové ,zbydou“ navas. A jestlisejesté
navysledky neptate, zacnéte s tim rade-
ji hned. Vykaslete se na vzdélani, roky
praxe a krupicovou kasi a divejte se na
to, co je za lidmi doopravdy vidét.

Zivotopis,

kterg nezapada do tabulek

Petr ma v Zivotopise rtizné obory, ve
kterych pracoval. Najdete tu obchod,
IT, stavebnictviifinancnisektor. Nikde

hemalo uchazecu

ale nebyl prilis kratce, abychom mohli
mluvit o fluktuantovi. I presto se bé-
hem hledani nové prace nesetkal s po-
chopenim. ,,Myslim si, Ze muj nejvetsi
problém neni na pohovoru zaujmout,
ale viibec se na néj probojovat. Po néko-
lika odmitnutich mi to nedalo a jedné
personalistce jsem zavolal a zeptal se,
jestli muj zivotopis vidéla. Odvétila, Ze
ano, aleze nemam praxivoboru. ,Vzdyt
ji tam mam, jako druhou polozku,’ od-
povédeéljsem. ,Aha, tak tohojsem sine-
vsimla. Ja vzdy koukam jen na posledni
pracovni pozici,’ dodala.”

Vice to uz asinetreba rozvadét. Mys-
lim, Ze pribéh dobre ukazuje, jak nespo-
lehlivé je tridéni kandidath podle Zivo-
topisu. Divejte se na Zivotopis radéji
jen jako na vizitku a provérujte spise
predchozi vysledky, at uz je ma clovek
v jakémkoli oboru. Ze zkuSenosti v Per-
formii vime, Ze ¢lovék mé tendenci své
uspéchy opakovat.

Mlada rovna se brzy téhotna

Sdalsim pribéhem je tu Simona. Simo-
na ma asi tfi roky praxe v marketingu
amimo to jej také vystudovala. I pres-
to se pri hledani nové prace hlasila na
juniorni pozice. Poslala patnact Zivo-
topisti v reakci na inzeraty, v kterych
zadnou velkou praxi nevyzadovali.
V osmi pripadech ji odmitli proto, Ze si
preji nékoho zkusenéjsiho. V jednom
pripadé se ji nakonec povedlo dostat

TEXT: BARBORA HARTMANNOVA, PERFORMIA

se do finale vybérového rizeni.

»Mélajsem ztoho skvély pocitauzto
vypadalo, Ze do firmy nastoupim. Za-
volala mijejich personalistka, chvalila
me, jak jsem se jim strasné libila a jak
skvéle jsem zvladla praktické ukoly.
Potom mi ale oznamila, Ze vzali radéji
muze, ktery se mnou byl ve finale, a na-
znacila, ze je to proto, Ze jsem mlada
a urcité bych §la brzy na materskou.
Neméla jsem slov.*

Simonauzdnes pracima, takzenam
ji nemusi byt lito. Lito mi je ale spise
téch, kdo kvuli predsudktim prijdou
o nékoho se skvélymi vysledky, moti-
vaci a chuti do prace. A naopak drzim
palce vam, kdo nelpite na praxi a jste
radiza kazdou mladou damu ¢i matku,
ktera vam treba i diky tomu, Ze jste ji
dali Sanci, prokazuje loajalitu a velké
nasazeni.

Auzjen poznamka nazavér. Prijme-
nizminénych uchaze¢h o pracianizvy
konkrétnich firem jsem zamérné neu-
vadéla, abych jim néjak neuskodila.
Vérim ale, Ze i tak se mi podarilo vim
aspon trochu nastinit situaci na trhu
préace a ukazat vam, jak velkou mate
prilezitost zachytit ty nejlepsi pro sebe,
pokud nebudete mit nesmyslné pred-
sudky. /

(Clanek vysel v ¢asopise Dobrodruz-
stvi personalistiky ¢islo 33 vyddavaném
spole¢nosti Performia).




Robotizovana vyroba
ve spole¢nosti Conteg
v Pelhfimové.

az do sidla NATO

TEXT: VOJTECH VOLACEK, SPOLUMAJITEL Ctvrtstoleti je z pohledu dé&jin docela kratké dasové
A OBCHODNI REDITEL CONTEG GROUP

FOTO: ARCHIV CONTEG obdobi. Obéas se ale zda, jako kdyby to bylo véera.
Znacku CONTEG jsme spole¢né s bratrem Vitem a otcem
Janem zagali rozvijet v roce 1998, kdy éesti hokejisté
vyhrali olympiadu v Naganu. Od té doby jsme se
posunuli vgrazné vpred. Dodavame Spi¢kové produkty
napriklad pro centralu NATO v Bruselu, mame vice nez
500 zaméstnancu. A nehodlame se s tim smifit. TéZit

z toho budou nasi zaméstnanci i zakaznici.
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dyZz jsme rozjizdéli vyrobu

rozvadécéu koncem minulé-

ho stoleti, vypadalo to témér
jako z Polac¢kova humoristic-
kého romanu Bylo nas pét.
Nas bylo tehdy totiz Sest. Nase
spole¢nost je neodmyslitelné spoje-
na s vyrobou IT rozvadéct. Zacinali
jsme, jak se tehdy rikalo, jako garazo-
va firma. I kdyZz pro tplnou faktografic-
kou presnost jsme sestrojili nase prvni
vyrobky v prostorach byvalé Jednoty
v Humpolci. NasSe plany se pohybovaly
v produkci okolo 20 rozvadéca tydné.
Ivmalém poctulidi se nam datilo v pi-
znivé dobé uspokojovat potreby zakaz-
nika. Uz v roce 1999 jsme realizovali
zakazky pro Polsko, o tri roky pozdéji
jsme vyvazeli do zhruba 40 zemi svéta.
To se projevilo v nartstu zameéstnanc,
vroce2003 CONTEG zaznamenal prvni
stovku pracovniki.
Postupné jsme presouvali vyrobu
z Humpolce do Pelhtimova, kde jsme
zacali v roce 2003 provozovat lakovnu.
Byly to doby, kdy mzdy nedosahovaly
v prumeéru ani 20 tisic korun. Paradox-
né nadm pomohlo, Ze v Pelhtfimoveé pa-
nuje vyrazna konkurence. V prostredi
firemjako Agrostroj, SPOKAR ¢i RIMO-
WA nebylo snadné se prosadit. Dokazali
jsme se diky nasazeninasich lidi etablo-
vat jako respektovany zaméstnavatel.
Miuzeme nabidnout prostredi rodinné
firmy, ktera se chova ke svym lidem
srespektem. I v regionu s tradi¢né vel-
mi nizkou mirou nezameéstnanosti tak
dokazeme konkurovat a ziskavat po-
trebné profesionaly pro pozice, které
potrebujeme.

Operatoti CNC stroji a svareci patfi
mezi nejvyhledavanéjsi zaméstnance.

Diky spole¢nému usili jsme zajistili
dalsi lukrativni zakazky a dokazali fir-
mu postupné rozsirovat.

V roce 2007 se tak souéasti naseho
byznysu stala i spoleénost GEOMINE
sidlici ve stredoceské Pribrami. Ta ma
priméarné na starostizajisténi zakazko-
vé vyroby plechovych dild.

Sazka na datacentra se vyplaci
Jako spolumajitel jsem pravem hrdy na
praci nasich zaméstnancti, bez nichz
by nevznikly produkty, které funguji
mj. v centrale NATO v Bruselu. NasSe
dodavka vice nez tisice rozvadécti v le-
tech 2015 az2017 byla skvéle odvedenou
pracia stala se projektem, jehoz tispés-
nérealizace naszase posunuladal. Neni
zadnounahodou, Ze dokazeme ispésné
konkurovat firmam ze zapadni Evropy.
Obecné muzeme s odstupem doby
konstatovat, Ze se ndm od roku 2006 vy-

platilo zamérenina datacentrova rese-
ni. Velké tispéchy tradi¢né zaznamena-
vame ve Skandinéavii, dikazem ¢ehoz
jsou nasSe datacentra pro IBM a HP ve
Svédsku, Dansku, Finsku a Spanélsku.
Zajem o nase sluzby maji i poradatelé
nejvyznamnéjsich sportovnich udélos-
ti svéta, nechybéli jsme s nasimi pro-
dukty pri letnich a zimnich olympia-
dach v Aténach, Turiné ¢i Parizi, nyni
se aktivné podilime na vystavbé infra-
struktury nové egyptské metropole.

Zasilkové boxy

a duraz na udrzitelnost

S Gspéchem jsme se vyporadaliis vyz-
vami v podobé pandemie Covidu. Ne-
bezpecny virus vyrazné neovlivnil po-
ptavku po naSich produktech. Naopak
se v poslednich letech v Pelhfimové
rozrostla nase vyroba o zasilkové boxy
OX Point, stovky z nich uz jsme insta-
lovali v Ceské republice. Provozovani
chytrych schranek pro nas predstavu-
je dalsi motivaci, abychom pomohli
k pfechodu nasi zemé z tradi¢niho do-
rucovani k modernimu, kdy je mozné
sizasilkuvyzvednoutapodat prakticky
nonstop.

Vojtéch Volacek

Vystudoval mezinarodni obchod na
Floridé (USA), rozviji spolecné s bra-
trem Vitem rodinnou firmu CON-
TEG, pozdégji celou skupinu CONTEG
Group. Firma byla zaloZena v roce
1998 a od té doby se neustale rozrlista,
jak roz8irovanim vyroby a aktivit, tak

geograficky. Vojtéch Voladc¢ek ma na
starosti obchodni zalezitosti spole¢-
nosti CONTEG, ktera vyvazi produkty
do zhruba 70 zemi svéta a méa deset
pobocek. Vojtéch Volacek dohlizi
na jejich rozvoj a denné komunikuje
s regionalnimi rediteli. Mimo to ma
na starost vedeni marketingového
a technického oddéleni.
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CONTEG

Spole¢nost CONTEG je ¢eska vyrobni
firma, ktera byla zaloZzena v roce 1998
a dlouhodobé patfi mezi predni ev-
ropské vyrobce komplexnich reSeni
v oblasti datovych center, teleko-
munikaci a pramyslu. Spoléha se na
$pickovy tym vice nez 500 odbornikd.
Jako jeden z méla vyrobcl v regionu
EMEA pokryva kompletni portfolio
jak v oblasti IT rozvadécli a kom-
plexnich rfeSeni pro datova centra,
tak i v oblasti pridmyslovych rozva-
décu a jejich aplikaci. Své vyrobky
CONTEG exportuje pomoci deseti
pobocek do 70 zemi svéta na tfech
kontinentech. Spole€nost CONTEG
Cerpa ze silného zédzemi byznysového
a inovacniho zadzemi pan-evropské
primyslové skupiny CONTEG Group,
do které patfi dalSich 8 spole¢nosti.
Skupina disponuje vyrobnimi zavody
v Pelhfimové a Pfibrami s rozlohou 35

000 m? a také ve Spanélské Barceloné.

Pro stale vice nasich zaméstnanct je
dtlezity i nas pristup k ochrané zivot-
niho prostredi. DokaZeme oproti stavu
pred 20 lety zajistit zhruba o polovinu
mensiodpad z plechd, které pro vyrobu
nasich produktt pouzivame. Navic se
soustredime nazpracovani komponen-
tl s evropskym ptivodem, nedovazime
véci napriklad z Ciny. Nase vyrobky
umime i ispornéji zabalit. Energii Cer-
pame v Pelhrimové z nasich solarnich
panelli nanasitovarné, divaime tim jas-
ny signal pro nase zakazniky, Ze nam
jde o ekologicky provoz. Asi neni tieba
dodéavat, ze naSe severské partnery tyto
aspekty vyroby eminentné zajimaji.

Operatori CNC stroju

az v prvniradé

Nejvétsi zdijem mame o kvalitni ope-
ratory CNC stroju. Tim se ale prilis
nelisime od jinych firem v regionech,
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kde plisobime. Dal§im zaméstnanim,
které v nasi primyslové branzi ma
velky potencidl, je svare¢. VSem nasim
zaméstnancim mtizeme nabidnout sta-
bilizaéni odmény podle principu, ¢im
déle u nas pracujes, tim vic ti zaplati-
me. Hledame talenty i mezi studenty
stfednich Skol. Na exkurze tak k ndm
chodi mladi lidé ze Stfedni pramyslo-
vé Skoly a stfedniho odborného ucilis-
té v Pelhrimoveé. Jejich znalostiIT jsou
v moderni dobé potiebnou soucasti do
skladacky efektivni prace, kterou po-
trebujeme.

Zameéstnanclim nabizime také stra-
venkové pausaly, prispévky na penzijni
pojisténi. Oblibenou novinkou posled-
nich let jsou i vitaminové bali¢ky ¢i
drobné darky k narozeninam. Posilu-
jeme také prispévky na dopravu pro
naSe pracovniky. Dnes tak v Pelhfimové
pracuje zhruba 220 lidi, v Pribrami ko-

®

V Pelhfimové se nové vyrabéji
i zasilkové boxy OX Point.

lem stovky. Nezapominame ani na nase
zameéstnance v centrale CONTEG Group
v Praze. Protoze zakazek je nastéstivice
nez dost, ocekavame dalsi nabor pra-
covnikii. Na webu tak mame otevre-
nych mnoho pozic, které hledame.
Méme velkou radost z toho, Ze se
aspésné rozrustame i do zahranici.
Duikazem toho je i nase koupé dalsi
rodinné firmy Retex z roku 2022, ktera
sidli nedaleko Barcelony. Dava nam to
nové moznosti predevsim v jizni Evro-
pé. A na vysledky nasi spole¢né snahy
zaposlednich 25 let jsme pravem hrdi-
exportujeme primo do zhruba 70 zemi
svéta. Jsme tak zijicim diikazem toho,
Ze zlaté ceské ruci¢ky dokazou témér
zazraky na po¢kani. A hlavné, ze i po
potrebnych zménach v listopadu 1989
je mozné Zit uprostred stfedni Evropy
poctivy podnikatelsky sen, ze kterého
profituje i nase statni pokladna. /



Jak na Al v HR?

koro kazd4a nova technologie

ma sva pro a proti, stejné tak

jetou Al Zatimco obecné vyu-

ziti Al je spiSe otazka moznosti

dané technologie, v HR je tfe-

ba myslet primarné na osobni
udaje. Nezse v HR za¢ne pouzivat jaka-
koliv technologie, v prvniradé se musi
myslet naochranu osobnich udaja. Pro-
to vSichni, co o¢ekavali boom s nasaze-
nim chatbot® velmi casto stale ¢ekajina
jejich zprovoznéni.

Chatbot funguje na principu genera-
tivniho AI, aby sis vami mohl povidat.
Za sebou ma lozisté dat se vSemi HR
daty. Coale neumijerozlisit opravnéni,
pro néj je tojedno velké tlozisté. Jinak
reCeno umi, ale pouze nadrovni-tohle
jsou ma osobni data a vSe ostatni je mi
cizi.

Prvni, co vam chatbot bude schopen
rict budou informace o vas. Napriklad
vaSe datum narozeni, zbyvajici dovo-
lena nebo kdo je vas nadtizeny atd. Bez
problému také zvladne obecné firemni
informace, kterou smeérnici si mé za-
meéstnanec precist nebo pokud potrebu-
jevédét, zdali miize kelimek od jogurtu
vyhodit do smésného odpadu nebo ne.

Nebude v§ak v prvnich fazich védét,
kolik zbyva dovolené celému vasemu
tymu. Na to je tfeba dobudovat jesté
rozsahlejsi logiku do Glozisté i samot-
ného chatbota.

Dalsi pripady vyuziti Al jsou v ob-
lasti vybéru novych zaméstnancu. Fil-
trace pozic na kariérnich strankach na
zakladé Zivotopisu uz jsou zcela bézné.
Co bude velmi brzo k dispozici je paro-
vani zivotopisti a pozic na zakladé kom-
petenci ptimo v ATS.

Velmi zajimavou funkcionalitou je
generovani popisu pracovnich inze-

ratd pouze podle nazvu pozic. Al vim
bude délat i predvybér kandidatd pro
screening, a tozcelabezvaseho zasahu,
Cisté teoreticky jednoho dne probéhne
vybérové rizeni kompletné za pomoci
Al ajednoho osobniho interview.
Kdebude Al asinejvic prinosna bude
generovanipozadovanych kompetenci
na pracovni pozici a k tomu porovna-

S CCesSS

Success Solutions se zamé&ruje vy-
hradné na oblast HR a personalni
platformu SAP SuccessFactors. Mezi
klicové sluzby kromé implementace
systému SAP SuccessFactors a vy-
funkcionalitu tohoto systému patfi:
HR poradenstvi, projekty Change
managementu (Rizeni zmény), pro-
jekty dotazovani a ziskavani zpétné
vazby na platformé Qualtrics a mnoho
dalsich.

Béhem svého pulsobeni spole¢nost
Success Solutions dodala radu vy-
znamnych implementacnich projektl
reSeni SAP SuccessFactors a etablo-
vala se jako ¢islo jedna na ¢eském
trhu v této oblasti.

success-solutions.com

ADVERTORIAL

TEXT: JOSEF SYSEL, CO-OWNERSUCCESS SOLUTIONS

ni se souc¢asnymi kompetencemi u za-
meéstnance. Dokonce bude umét urcit
kompetence dle pozic, na kterych pti-
sobi ¢i plisobil v minulosti nebo dle Lin-
kedIn profilu. Budete si schopni velmi
rychle vypracovat kompetenéni model
pro celou firmu v jednotkach minut
apouzit hodale napriklad pro vzdélava-
ni. Bude vyhodnocovat prinosy kurzu
z pohledu zvySeni Grovné kompetence
a doporucovat zaméstnanci Skoleni.

Vse vySe popsané je jen maly vycet
schopnosti AI, na kterych v Success
Solutions pracujeme a postupné vam
naSe napady predstavime. Maji zatim
jedno spolec¢né, urcité ¢loveku ulehéi
praci, ale nenahradi ho.

Budoucnost totiz zavisi na analyze
veskerych dat, ktera mate ve vasich HR
systémech. Vbudoucnu se Al podiva na
vSechna vase data a zaroven na zakladé
predchozich zkuSenosti vam doporuci
nejvhodnéjsiho kandidata na zarazeni
do talentové skupiny. Nebude to na za-
kladé pouhého hodnoceni, ale napti-
klad 80 raznych parametrti. Stejné tak
bude schopna identifikovat budouci
odchody zaméstnancd, a i presné pri-
¢iny odchodi. /
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Relaxuiji

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV PETRY SOCHOROVE

Petra Sochorova patfi

Vv pracovnim pravu mezi
$pickoveé pravniky v Cesku.
PGsobi v advokatni kancelafri
Noerr Czech Republic na
pozici Head of Employment
& Compliance, predtim
sedmnact let pracovala
jako expertka na pracovni
pravo v advokatni kancelafri
Havel & Partners. Zastupuje
klienty jak z éeskych firem,
tak z top zahranicnich
nadnarodnich spole¢nosti.
VVénuje se implementaci
evropskych smérnic do
éeského prava, napriklad
tématu whistleblowingu
nebo sladovani pracovniho
a osobniho zivota. Za

svou praci ziskala i fadu

profesnich ocenéni.
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pod hladinou

ybrala jsem si pracovni
pravo, protoze je o lidech
a jejich osudech a problé-
mech v pracovnim Zivoté
a souvisi s tim, jaké pra-
, , covni podminky zamést-
navatelélidem vytvareji, jakou firemni
kulturu podporuji. Libi se mi na tom,
Ze v pracovnim pravu se setkavate
isjinymi daleZitymi oblastmi, jako je
sociologie nebo psychologie, potkava-
te zajimavé lidi,” vysvétluje Petra, ¢im
ji pracovnépravni legislativa upoutala
a pro¢jibavi.

Pravo je velmi narocna disciplina,
ktera na advokaty klade vysoké poza-
davky nejen odborné, ale i ¢asové. To
vSe s sebou nese tlak na co nejrychlejsi
a nejlepsi vykon. Ruku v ruce s tim jde
i stres. Proto je jako v kazdé naroc¢né
profesi pro pravniky a pravnicky dtle-
zZity pravidelny odpocinek, ktery nabi-
ji ¢lovéka energii na dalsi legislativni
pripady a kterym si takzvané dobiji
baterky.

Na zac¢atku byla laska k vodé

Petra Sochorova od raného détstvi
miluje vodu. S maminkou jezdila
kmoti, vdobéjejiho détstvito byl Ja-
dran v Jugoslavii. ,Mama $norchova-
la amné se to moc libilo, chtéla jsem
to délat také. Takze jsem ve trech le-
tech zacala Snorchlovat,” vzpomina
Petra. More ji tenkrat okouzlilo na-
vzdy a dodnes si bez néj Zivot a dovo-

lenou neumi predstavit. ,,Jsem teplo-
milna, takZe koupéani nebo potapéni
v ¢eskych lomech a piskovnach mé
nepritahuje, od détstvijsem propad-
la motim v teplych kon¢inach,” vy-
svétluje Petra.

Od snorchlovani byl jen kracek
k opravdovému potapéni, které se sta-
lo jejim zivotnim koni¢kem. ,Potapé-



ni bylo mym snem a cht€la jsem se to
naucdit. Strasné mé lakalo, Ze se mazu
ponotit pod hladinu hodné hluboko
a pozorovat podmorsky svét plny neu-
véritelnych zivoéich@i, mriavych i ob-
rovskych, jako jsou manty nebo zraloci.
Fascinovaly mé pestré barvy, mnozstvi
ruznorodych tvort, kteri v podmor-
ském svéteé ziji,” sdili své pocity Petra.

,Ponorovanim se dostdvam do svéta,
ktery nabizi klid a spoustu nevidané
krasy, proto jsem si strasné prala naudéit
se potapét a pak potapéni provozovat,”
vzpomina.

Cestak licenci
Po studiu prav na univerzité se Petra
pustila do advokatnich zkousSek, coz

byla pro ni tehdy priorita, takze ¢as
na reSeni potapécské licence nebyl.
Ale jakmile méla advokatni zkousky
aspésné za sebou a nastoupila do ad-
vokatni praxe, ke svému snu se vra-
tila. ,,Byla jsem odhodlan4 si licenci
udélat. Uz jsem vydélavala, ale nastal
jiny problém, jak v praci zdivodnim,
ze kvili trénink@m potrebuji od-
chazet z prace diiv, nez tenkrat bylo
zvykem,“ rik4 Petra. Pro sviij sen ale
sebrala odvahu a vysvétlila $§éfim, ze
se pripravuje na potapécéskou licenci
a ze kvali tomu zkratka bude kon¢it
nékolik dnd v praci driv.

Potapéni mi pomaha
odreagovat se od toho,
co zazivam ve svété lidi

a svete prace.

Licenci pred 16 lety ziskala a jeji sen
se splnil. ,Licenci dostanete na zakla-
dé toho, Ze trénujete ponory v bazénu
a pak v prirodni vodé. Ja jsem to vse
absolvovala v Cesku v jednom z lomf,
kde se potapéniucite. Ale mtzetejizis-
kativzahranic¢iumore, kde jsou Skoly
potapéni,” dopliiuje Petra.

Ocistna klira potapéni

Abyste ziskali licenci pro potapéni,
musite trénovat radu dal$ich disci-
plin: predevs§im dech, potapéni do
ruznych hloubek, sledovani, jak jste
hluboko, jak dlouho jste pod vodou,
kdy je tfeba se vynorit, spravné vy-
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stoupaniapod. ,,Zpocatku jsem méla
ze vSech pozadovanych dovednosti
trochu respekt, ale potapéni jsem se
nebéala. TéSila jsem se na to, az budu
pod hladinou. Pfipadalo mi Gizasné,
Ze opoustim pozemsky svét a precha-
zim do jiného, kde je klid, ticho, kde
se soustredite na to, co je kolem vas,
apozorujeteauzivate sitoho, co se ko-
lem odehrava,” 1i¢i své zazitky Petra.

»Mné potapéni pomaha odreago-
vat se od toho, co zazivam ve svété lidi
a svété prace, pod vodou si ohromné
procistim hlavu, pod vodou jsem sama
se sebou a tady a ted.”

Jakmile ¢lovék ziska licenci, otevira-
jise mu moznosti potapét se vSude, kde
chce. Podminkou k tomu, aby silicenci
udrzel, ale je, aby v prabéhu roku usku-
tec¢nil pravidelné ponory aspon jednou
za pul roku.

Nadhernych destinaci, kde je moz-
né skvélé ponory uskutecnit, je ve svété
spousta! ,,Mij prvni morsky ponor byl
v Egypté v Rudém mori. Tenkrat jsem
byla jesté zac¢atecnik, ne iiplné jsem se
soustredila nato, co kolem meé vSechno
v moti je, hlidala jsem si dech, cas, do-
konce mé dohnaly i myslenky na praci.
Casem jsem se ale dopracovala ke stavu
flow, Ze vSechno pozemské zmizelo, a ja
se soustredilanato, covidim pod vodou
kolem sebe,” rika Petra.

Béhem Sestnacti let, co se potapi, vi-
déla nadherné morské svéty v riaznych
koutech svéta. Byla treba na Fidzi, na
Havaji, v Thajsku, na Salamounovych
ostrovech, v Indonésii.
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Skryté poklady pod vodou
,Vsudejetojiné, pokazdé pod vodou
vidi$ néco jiného a krasného. Des-
tinace si urcuji podle toho, co chci
pod vodou vidét, tfeba jsem méla
obdobi, kdy mé pritahovaly manty,
tak jsme s pritelem za nimi letéli do
Indonésie, kvili Zelvdm jsme si na-
planovali dovolenou v Oménu a na
Seychelach. Strasné jsem chtéla
vidét Velky koralovy utes, tak jsme
se vydali do Austréalie,” vypoéitava
morské vylety Petra. Ale nejen zi-
vocichy lze pri potapéni pod vodou
spatfFit. ,Naptiklad na Salamouno-
vych ostrovech jsme objevovali po-
zustatky vrakt lodi a bombardérta
z 2. svétové valky,” rika Petra. Na
potapéni ji bavi i to, ze je spojeno
s poznavanim ruznych zemi a kul-
tur, prirody a historie.

Strach nema, dési ji ale jeskyné

Potapéni ma radu raznych disci-
plin, napriklad na Comodo Island
si vyzkousela tzv. proudové potapeé-
ni, pri némz se ¢lovék necha unaset
proudem. Ale to vyZaduje vétsi zna-
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lost potapéni a orientaci ve vodnich
proudech, protoze jakakoliv chyba
muze byt Zivotu nebezpecna. ,,Dnes
bych do toho ne$la, je to rizikové. Od
té doby, co mam syna, jsem v tomto
svém koni¢ku mnohem opatrnéjsi,”
priznéva Petra. Na dovolené za pota-
pénim s sebou bere i témér osmile-
tého syna, kterému se tento konicek
také libi. ,Zatim Snorchluje a pozo-
ruje, jak se potapime, ale asi ptjde
v mych stopach,” rika Petra. Po na-
rozenisyna ¢etnost ponort omezila.
»Kdysi jsme délali na dovolené 10-15
ponord, ted jen nékolik jednotek,”
rika.

Petra ma licenci na potapéni do 30
metrQ, nejhloubéji byla v 39 metrech.
Strach z potapéni neméla a nema, jedi-
né, cojidési, je potapéni do hlubokych
jeskyni, protoZe ji uzavrené prostory
obcas nedélaji dobre.

Foceni pod vodou a Zraloci

Kpotapénicasem pridalaifocenipod
vodou, coz ji v posledni dobé velice
bavi. ,,Zaujaly mé detaily pod morem,
které jsem predtim moc nevnimala.
Naptiklad fotim pestré nudibran-
ches, malinké zivoéichy rtznych
barev, kteri se ukryvaji na koralech.
Jejich vyhledanivyzaduje ¢as, cvi¢im
se tak v trpélivosti a koncentraci po-
zornosti. To si pak nazemiprenasim

do své préce, takze mij koni¢ek mi
pomaha zlepSovat si dovednosti vimé
pravnické praci,” rika Petra.

Dalsizvéci, kteréjivpotapénizauja-
ly, jsou zraloc¢i ponory. ,,Jde o potapéni
v mistech, kde se ocitnete mezi zraloky,
naposledy to bylo na Havaji, kde jsme
byli na ponoru s Bull Sharkem (zralok
bélavy). Zralokfl jsem se p¥i potapéni
nikdy nebala, ale priznam se, Ze pri
$norchlovani ten respekt k nim obcas
prijde,” rika Petra.

Potapéni prinasi nové benefity
Potapéni je konicek, ktery ji do Zivo-
ta a prace prinasi nékolik benefitl.
,, Procistim si hlavu, u¢im se soustre-
dit na jednu jedinou véc, u¢i meé vy-
trvalosti, odolnosti a trpélivosti. Pri
potapénizapomenu navéci, které mé
na sousi stresuji,” uzavira Petra. Do
budoucna chce v potdpéni s rodinou
pokracovat. Lakaji ji destinace, kde
zijiwhale shark -zraloci velrybi, tie-
ba Filipiny.

Miluje knihy a prochazky se psem
Kromeé potapéni méla a mé i dalsi
konicky. ,Vzdycky to byly knihy, zvi-
rata, ktera jsem méla doma, hlavné
psa a u babicky kocky,” rika Petra.
Mimochodem mnohdy si vybira kni-
hy nebo filmy spojené s podmorskym
svétem. Nedavno ji tfeba nadchl fil-
movy pribéh Nyad, o Sedeséatileté
plavkyni, Diané Nyad, ktera chce
uplavat vic nez 160 kilometra z Kuby
na Floridu bez jakékoli pomoci.

Ve volném case se vénuje synovi
a také psu Elliotovi, kterého si nedavno
poridili. ,Elliot je élenem rodiny, donu-
ti mé vic chodit ven na prochazky, pri
nichzsivy¢istim hlavu, promyslim véci,
které mé ¢ekaji v préci, castoiprijdu na
feSeni, kterd by mé za pocitacem nena-
padla,” dopliiuje Petra Sochorova. /



Pro¢ podnikatelé oddaluji predani firmy

TEXT: ING. JIRI JEMELKA, MBA, SPOLECNOST JPF CZECH

Uspésné podnikat znamena taky zvladnout mezigeneraéni

vyménu. Porad je to ozehavé téma. Nedivim se. Neresil bych

ale jen nastupce. Je potreba se vic zamyslet nad mentalnim

nastavenim podnikatele. O uspéchu predani rozhoduje vic

nez z poloviny.

etoonacasovani. Bohuzel neni

vyjimkou, Ze podnikatelé ne-

maji o osudu firmy jasno ani

v dobé, kdy se blizi k dichodo-

vému véku. A to uz mize zna-

menat problémy. Predani je
potreba zacit planovatil0 let doptedu,
jakmile mabyznyszdravy ekonomicky
zaklad. Pro nékoho ta doba byva kolem
35 let véku, pro jiného kolem padesat-
ky. V obdobivrcholusil sedo toho chce
ale malokomu.

Po stovkach rozhovort s podnikateli
jsme v JPF Czech doSli k zavéru, Ze od-
kladanidvah o mezigenera¢nivyméné
souvisi s ment4lnim nastavenim. Pod-
nikatel je osobnost, ktera potrebuje
rust, inovovat, vyvijet smysluplnou
aktivitu. Rad se udrzuje ve stredu déni,
jeoporou, ale zaroven tim, kdo si uziva
pobyt na vysluni. Myslenky na odchod
adtchod jsou tabu.

Starnuti se tahountim firem nehodi
Nikdo nechce davat na prahu ¢tyricit-
ky mozku signal, Ze se blizi konecjedné
etapy zivota. ProtoZe presné tento tok
mysSlenek a rozpacitych emoci téma

spousti. Podvédomi pracuje. Nabou-
rava psychickou pohodu. Starnuti se
tahounovi firmy nehodi.

Z4ajmy firmy se mnohdy dostavajido
konfliktu se zajmy ega. Pro¢? V tuzem-
sku byva porad azu95 % malych a sted-
nich firem zvykem, Ze je ridi majitel.
Kazdy z nich podnik vystavél na svém
know-how, kontaktech, houZevnatos-
ti, napaditosti. A jak se firma vyvijela,
zacala se stavat ¢cim dal tésnéjsi soucasti
jejich sebepojeti a zivotniho stylu. Ale
majitelé jsou zodpovédniizazachovani
odkazu.

Podnikatelé si stézi dokazi pred-
stavit, Ze by tomu tak nékdy nebylo.
Proto je mezigenera¢ni vyména tak
delikatni zalezitost. Mnohdy nejde
ani tak o kroky strukturalni a ekono-
mické, jako o duSevni pripravu. Proto
to rada vlastnika odklada a vyckava.
Ten proces miva uskali. Vyna$i na
svétlo i to, co museli majitelé svému
snu obétovat, nejcastéji v osobnim
zivoté. Pritom rovnovaha v pracov-
nim a osobnim Zivoté, opora rodiny
jsou pro tento druh tranzice dulezité
a ulehcuji jeji prabéh.

Opoustéjte firmu pozvolna
Mezigenera¢nivymeéna je rovnéz o bu-
dovani odolnosti, sebepoznani, men-
talniho zdravi, vztah. Jde o nastoleni
celkového wellbeingu. Proto je zasad-
ni psychicka priprava na tuto zZivotni
zménu. Pfechod z jedné role do druhé
je obestreny neznadmem. Muze vyvolat
pocit uzkosti ¢i odporu. Nové zZivotni
poslani je potreba postupné cilevédo-
mé utvaret.

Doporucuji roli ve firmé opoustét
pozvolna: snizit zavislost podniku na
vlastni osobé, uéinit potrebné struk-
turalni zmény, oddélit roli vykonnou
a majitelskou, zacit vychovavat na-
stupce. A soubézné s tim vénovat vice
pozornosti osobnimu zZivotu a zajmim.
Znovu objevit koni¢ky ozivit vazby, kte-
ré pro vytiZenost musely pockat. A jesté
dtilezitéjsije mindset. Je diileZité siuveé-
domit, Ze podnikatel je mnohem vicnez
firma. Je rodic, pritel, umélec, sporto-
vec, mentor, cestovatel, chalupar, mi-
lovnik prirody... Otevira se moznost
znovu formovat své ja, jeZ ma stejnou
hodnotu jako to podnikatelské.

Ted uz dava ten desetilety ¢asovy
ramec smysl. Mezigenera¢ni vyména
neni jen tak néjaka zména, ale proces
s Sirokymi diisledky, ktery ovlivni cel-
kové zdravia pocit zivotniho naplnéni.
Jednou znejvétsich vizi kazdého podni-
katele je, aby firma pretrvala, dobte se
jidarilo a dokazala zajistit éleny rodiny
napri¢ generacemi. Alespon to slycha-
me, kdyz se s nasimi klienty bavime
o jejich nejen firemni budoucnosti. Za
témeér dvé dekady jich bylo vic nez pét
set. /
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Tahakem pro uch

Aneta Miillerova, HR Byznys Partner ve Slevomatu,

uz béhem studia psychologie védéla, ze chce byt

psychologem prace a organizace. ,\\/ praci ¢lovék stravi

tretinu Zivota, pokud si vybere Spatné, tak to boli. Firmu

i toho ¢lovéka. Mgm snem byla prace v HR, nachazet

spravné lidi na spravné pozice, aby jim v praci bylo

dobre,” fika. Ve Slevomatu je sedm let a je presvédcéena, ze

kandidaty laka silng brand této firmy. S Anetou Miillerovou

hovofime o viybéru a adaptaci novacku.

Takové, co zapadnou do nasi firemni
kultury. Onotoznijakoklisé, ale mame
dost specifickou firemni kulturu a hle-
damelidi, ktetijsou zodpovédni, samo-
statni, vykonni a kreativni. Zaroven
lidi, kteri jsou tymovi. U nés plati, Ze
jaké si to ¢lovék udéla, takové to bude
mit.

Jak kdy a jak v které profesi a tymu.
Obecné je pro nas dalezitd osobnost
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kandidata. Protoze ale u nas vétSina
lidi postupné vyrostla do rtiznych pozic
a manazerskych roli, tak nékdy potre-
bujeme ziskat zvenku specialistuanebo
nékoho, kdo ma zkusenosti z jinych fi-
rem a prinese ndm know how zvenku.
Vzdy ale, i kdyz jde to Spi¢kového od-
bornika, je pro nas prioritou, aby byl
sladén s nasi firemni kulturou.

azeceje

TEXT: ALENA KAZDOVA
FOTO: ARCHIV SLEVOMAT




Velmi otevrend, zaloZené na duvére,
zodpovédnosti a férovosti. Spoléhame
na samostatnost. Nejsme mikroma-
nazeri, prosté dame clovéku projekt
arekneme ,doru¢“apakuzjetohodné
na ném. Prirovnala bych nasi kulturu
knéjakému fluidu, co tady béha, a bud
se ¢lovéku libi, nebo ne. Podle toho se
rozhodne, zda tu bude pracovat.

Ptali jsme se lidi, co pro né Slevo-
mat znamena, a oni ho popsali slovy:
Duvéra, odpovédnost, flexibilita, vol-
nost, svoboda, kreativita, humor, spo-
luprace, dynamika, vzdélavani. Tojsou
hodnoty, které je ve firmé drzi.

Ano, muze se to stat. Jsme ve vSem veli-
cerychli, atak pokud to ¢lovék ,nezaba-
li“ sam, docela brzy zjistime, Ze nedoda-
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va vysledky, a tak to pak s nim resime.
Parkrat se stalo, Ze kandidat saim v pri-
béhu vybérového fizeni, treba poté, co
se podival do svého budouciho tymu
nebo s nim Sel na obéd, rekl, Ze uz ve
vybérkunebude pokracovat. Prosté mu
to nesedlo.

Snazime se byt v HR marketingu
hodné transparentni, nemalujeme
praci u nas nartizovo. Vzdy, kdyz néco
poustime ven, tak se snazime ukazat
i odvracenou stranu nasi prace. Za
svobodou a diivérou, kterou nabizime,
je brutalnizodpoveédnost. Ne kazdému
to vyhovuje.

Velice nam pomaha nas brand, ktery
lidé znaji, maji ho radi a sami se ndm
kvili praci ozyvaji. Pracujeme hodné
sdaty atanadm ukazuji, Ze nejvic zajem-
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cll o praci prichazi z nasich kariérnich
stranek Volna mista, které mame pri-
mo na webu Slevomatu.

Samozrejmé vyuzivaime v HR mar-
ketingu socialni sité, a kdyz potrebuje-
me nékoho specializovaného, tak jde-
me na Startupjobs. Tam se nam dobrte
hledaji produktovi manazeri nebo IT
specialisté.

Technické pozice jako webovi analyti-
ci, produktéci, techni¢ti manazeri.

Ano, prednasime na §kolach k uréitym
tématm, spolupracujeme predevsim
s vysokymi skolami technického nebo
ekonomického zaméreni.

Mame interni pravidlo, Ze do sedmi
dnt bychom chtéli véem kandidatim
dat védét, jak dopadli. Nékdy to ale ne-
jde. Nedavno jsem obsazovala pozici
copywritera a prihlasilo se béhem jed-
noho dne 50 lidi. Odpovédét vSem do
sedmi dnd nebylo v mych silach. Vzdy
ale odpovidame vSem. Kandidati oceni
ito, kdyz jim oznamime, Ze neuspéli.
Nékdy nam za tu zamitavou informaci,
dokonce podékuji, protoZe to u jinych
zameéstnavateld nezaZzili.

JesSté nez nastoupi, pro néj délame
onboardingové trello. Komunikuje-
me s nim o vécech, které potrebujeme
ke smlouvé, sdélujeme véci o firmé,
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otymu, otom, cosebudedit prvniden,
jak vypada onboarding. Pokud ¢ekdme
nakandidatameésicdva, protozejejesté
ve vypovédni dobé, tak s nim udrzuje-
me kontakt. Dostava informace, jaké
akce organizujeme, a mtze na né prijit
ipred svym nastupem.

Na to mame vyborné zpétné vazby,
protoze lidé, kdyZ sem nastoupi, maji
pocit, ze uzjsou tady zabydleni, protoze
predtim s nami uz néco prozili. Vidéli
videa, fotky, kancelare. Maji pocit, Ze
jdou do néceho znamého, a ten prvni
den neni pro né tak stresujici.

Nejsme mikromanazefi,
prosté dame clovéku projekt
a rekneme ,,doruc*

a pak uz je to hodné na ném.
PFirovnala bych nasi kulturu
k néjakému fluidu,
co tady béha,
Tojeindividualni. Obvykle tri mésice.
Na zakladé predchozich zkus$enosti
nyni design onboardingu pred€lava-

me, aby byl efektivné;jsi.
Kdyz k ndm novacek nastou-
pi,jeprvniden na HR, kde mu
rekneme zakladni véci o nasi
kulture, podepise smlouvy
a jde na obéd s nasim gene-
ralnim reditelem. Po obé-
dé je predan tymu. Fakt,

a bud'se clovéku libi, nebo ne.




ze kazdy novacek hned po nastupu jde
s Feditelem na obéd, kazdy oceni a do-
kazuje tonasi otevirenou kulturu. Nedr-
zime hierarchickou strukturu, bavime
se vSichni spolu bez ohledu na pozici.
Tykame si a jedname spolu jako rovny
srovnym. KdyZ se ndm néco nelibi, tak
sito rfekneme.

Dalsi dny jdou novaécei do svého
tymu, kde maji tymovy onboarding
na starosti manazeri nebo team leadri.
Soucastionboardingu je také setkavani
a poznavani jinych tymd, aby novaccei
navnimali celkovy kontext fungovani
firmy, a co ten ktery tym déla.

Drive jsme tato setkavani délali tak,
Ze jsme cekali, az bude novacku vic,
a pro né jsme usporadali setkavani
s tymy. Tymy se prezentovaly, novacci
se mohli na cokoliv ptat. Letos jsme to
zménili. UZndm nenastupuje tolik lidi,
spise to jsou jednotky, takze ¢élovék by
nasetkanisjinym tymem dlouho ¢ekal.
Chceme, aby si lidi svou kariéru ridili
sami. Takze kdyz clovék nastoupi, pro-
jde kole¢kem v HR a obédem s redite-
lem, pak jde do oddéleni zakaznické
péce a obchodu, aby poradné poznal
nas produkt. Toto si organizuje no-
vacéek sam. Dostane kontakty na lidi
v téch oddélenich a sam si domluvi
schiizku a celé jednani. HR do toho ne-
zasahuje, je pouze podporou, pokud to
nékde vazne.

Dalsi mésic se novacci setkavaji
s tymy, s kterymi budou tzce spolu-
pracovat. A zase si schizky sami do-
mlouvaji.

Velké, ale majije ve svych rukach. Vra-
cim se k tomu, Ze jaké si to clovék udeé-
14, takové toma. Nenutimelidi, aby §li
na to ¢i ono skoleni, nejsme zastanci
toho, aby sinéjaké vzdélavani, odsedé-

li“. Nechavame nanich, co si vyberou,
nebo sjakou predstavou o svém rozvoji
prijdou. Mtizou o tom hovorit se svym
Séfem, ktery ma rozvojové plany na
starosti. Nebo mohou ptijit za nami
do HR.

Za HR poradame dvé Skoleni mé-
si¢né, jedno je na sotftové dovednosti,
druhé na hard skills. Uéast je dobrovol-
na. Mame také program Leadership De-
velopment, ktery je rovnéz dobrovolny.
Z dat vime, Ze nutit lidi na Skoleni neméa
smysl. Pokud nemaji sami motivaci,
Skoleni berou forméalné, moc si z ného
neodnesou.

Pokud jde o kariérni postup, tak
se mohou posouvat napric¢ tymy, rast
v tymu ve své specializaci, miizou se
prihlasit na volnou pozici. Manazeriim
nabizime pro osobni rozvoj tfebaimoz-
nost kouce.

My vérime, ze manazerijsou dost kom-
petentni na to, aby si onboarding ohli-
dali. Vétsinou je to tak, Ze novacek se
jednou za tyden, nékdy 14 dnt setkava
se $éfem a povidaji si o tom, jak to pro-
biha. Pritom $éf zjistuje, jak novacek
plni zadané Gkoly, jaka ma ocekavani,
v ¢em potrebuje podporu.

V HR mame zavedené, Ze se po mé-
sicisnovackem schizime naadaptacni
pohovor, jestli je spokojeny, jestli ma
vSechno, co potfebuje, jestli nema né-
jaky problém. Pak se s nim vidime po
trech mésicich aletos jsme se rozhodli
takova pravidelna setkavani délatipo
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ptl roce a po roce. My novacka a jeho
vykon nehodnotime, to je nastroj ma-
nazera. S nami na téch setkanich jde
o zjisténi, zda je novaéek spokojeny
spraci, tymem, Séfem, zda nepotrebu-
je vnécem pomoc. Setkavani s novac-
ky jsou velmi uzitecna, protoze novi
zameéstnanci ndm daji nové podnéty
aimpulsy. Prisli zvenc¢ia mnohdy vidi
to, co my zevnitr vidét nemusime.

Délali jsme si vyzkum a hodné v ném
zaznivaly stravenky, my mame straven-
kovy pausal. Velky zajem je o penzijni
pripojisténi. Touto cestouale nejdeme,
nase benefity jsouzamérené na udrzeni
a rozvoj firemni kultury. Mame mini-
malné dvé akce mési¢né pro celou firmu
a kromé toho ma kazdy tym rozpocet
nasvoje aktivity. Jde nam o stmelovani
tymd a firmy. Ke spole¢nym akcim vy-
uzivame nasSe partnery- tfeba chodime
spole¢né do kina, mame kredity na na-
kupy na Slevomatu, poradame Zavirac-
ku, cozje event, kdy se sejde cela firma
arikame si, co se nam dari a co nedari,
sdilime cile, planujeme, co dal a pak
néasleduje volna zabava.

Chceme, aby se lidé poznavali
a stmelovali, do toho hodné investu-
jeme. Mame sluzbu Terapio, diky niz
lidé mohou vyuzivat terapeuty, nebo
pravni poradnu Verdicto. Obé sluz-
by jsou anonymni a pro lidi zdarma.
Nabizime kurzy angliétiny, které jsou
individualniaintenzivni, alelidésina
kurz prispivaji, aby méli silnéj$i mo-
tivaci se ucit. Jsme Pet friendly firma
spétitydny dovolené a ve vétSiné tymua
je flexibilni pracovni doba, poc¢et dnt
na home office neomezujeme. Hodné
oblibend je u nas i multisportkarta
aplné lednice. /
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Na otazku, pro¢ bychom
se méli vénovat rozvijeni
mindfulness, dava Marcela
Klauzova Roflikova jasnou

arcela Klauzova Roflikova si
sama na sobé v jedné velmi
obtizné zivotni krizi vyzkou-
Sela, ze v§imavost/mindfu-
Iness dokaze ¢lovéku pomo-
ci prekonat stres, deprese
a lépe zvladat narocné zivotni obdobi.
I proto se rozhodla uéit jiné lidi, jak
mindfulnessvZivotéa v praci pouzivat.

odpovéd: ,,Praktikovani
mindfulness pomaha
shizovat stres a posilovat
psychickou odolnost, je
prevenci proti vyhorteni.
Chceme-li naplno prozivat

svlj pfitomny Zivot,

Zit své hodnoty aneb integrita
osobnosti

Po témeér 20 letech manazerské prace
v mezindrodnim businessu v oblasti
marketingu a komunikace Marcela
Klauzova Roflikova najednou zjistila,
Ze ji jeji prace prestava davat smysl.

»To, Ze jsem pracovala ve stresu, Ze to
bylo naroé¢né, to patri ke kazdé pra-
ci. Mné se ale postupné zacal smysl
mé prace vytracet. Vnimala jsem, ze
marketingové aktivity v dobé finanéni
krize v letech 2008-2009 se stavaly po-
kryteckymi, a mé v tom nebylo dobre.
Citila jsem rozpor mezi tim, jak jsem
vécicitilaajakjsem jedélala. Neuméla
jsem z toho vystoupit. Posléze ve mné
narostl strach, ze opravdu neni dobré
po svém zit a pak v praci délat néco, co
mezi mé hodnoty nepatri. Nevidéla
jsem jinou cestu, nez z toho odejit. Za-
stavilajsem sea meditovala,” svéruje se.

Neékolikahodinové kazdodenni me-

ditace ji v osobni krizi velice pomohly.
Pak se dostala do Centra Lavka k dr.
Janu Honzikovi, ktery osmitydenni
program mindfulness nabizel. ,To bylo
pro mé natolik transformujici a osvo-
bozujici v pohledech anazorech na véci,
Ze jsem béhem absolvovani programu

budovat lepSi vztahy k sobé
i k ostatnim lidem, Iépe
zvladat naro¢né situace,
Iépe se soustredit na to, co
délame, budovat kvalitni
pracovni prostiedi. Chceme-
li méné konflikt( v nasich
kazdodennich Zivotech.”
Muze to byt recept na
kunderovskou ,lehkost
byti®.

TEXT: ALENA KAZDOVA

Mindfulness je cestou

naprosto jasné pochopila, Ze toto bude

ma4 cesta. Mindfulness mi pomohla pre-
konat krizovou Zivotni etapu a motivo-
vala mé k tomu, Ze bych mindfulness

chtélaucitve firmach. Abych tak mohla

pomadhat lidem, ktefi mozné prochaze-
jistejnéslozitou situacijakoja predtim,”
vysvétluje Marcela. Kdyz o tom rikala

koleglim a pratelim, odrazovali ji od

toho, tukali si na ¢elo, co je to za blaz-
nivy napad. Ona tomu ale vérila a Sla

sizasvym.

Mindfulness je unikatni pFistup

k sebepoznani

Absolvovala trénink pro lektory na
Mindful Schools a pozdéji ziskala
osvédéeni pro vycvik a lektorskou
praci v oblasti mindfulness a stala se
kvalifikovanou lektorkou programu
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k lehkosti byti

| ‘1 zvykli. ,,Firmy tehdy zajimalo, kam si

ten program mohou zaskatulkovat, jak

ho standardizovat, vyhodnocovat, ane

co jejich lidem muiZe ptrinést,” vzpomi-
né Marcela.

Zamérenim na pritomnost ménite
postoje ke stresoriim
V ¢em tedy tkvi podstata mindfulness?
»Mindfulnessje schopnost mysli uvédo-
movatsi, co se déje praveé ted, anizby to
¢lovék néjak hodnotil, posuzoval. Kdyz
zameérime pozornost na pritomnost,
plné si uvédomujeme svoje myslenky,
emoce a pocity. Tim ziskdvidme moz-
nost lépe si volit, jak na
neé reagovat. Lépe

Al

MBSR & MBA na Mindful Academy
International. ZaloZila Cesky mindfu-
Iness institut a spolu s nékolika dalsi-
mi pritkopniky této metody v Cesku se

pustila jako lektorka do vycviku zajem-
clio v§imavost. Byl to a zistava to mij

prispévek k tomu, aby lidé Zili $tastnéji,
byliispésnia plné uplatnili sviij poten-
cial,” tvrdi Marcela.

Na zacatku jejiho lektorovani podle
ni nebylo nejtézsi to, ze lidé u nas ne-
méli o mindfulness mnohdy ani poné-
ti, ale to, Ze praktikovani mindfulness
vyzaduje od kazdého aktivnia trpélivy
pristup k sobé samému a zZe, pokud se
ma vSimavy postoj stat soucasti de-
nodenniho Zivota, musi se trénovat
vytrvale a poctivé. To byl iplné jiny
pristup k sebepoznani a seberozvoji,
nez na ktery byli lidé a hlavné firmy
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receno, mame moznost odpovidat na
stresujici podnéty dovednéji tim, ze
nepodléhdame autopilotnim reakecim®
rika Marcela.

,2Umime si vice v§imat ,vandrovani“
mysli a vyuzivime moznost rozhodo-
vat se pro navrat pozornosti k tomu,
¢emu se pravé vénujeme. KdyZ se nau-
¢ime vyuzivat mindfulness v béznych
dnech, neznamena to, Ze bude kolem
nas méneé stresu. Nauéime se ale ke
stresorim zaujimat dovedné;jsi posto-
je. Nejsou to totiz stresory samy o sobé,
co urcuje intenzitu stresu, ale to, jak
s nimi zach4zime. Casto zmiflovanou
zménou v postoji ke stresortim je vice
trpélivosti, méné intenzivni potieba
ihned reagovat, hodnotit a posuzovat,
vice zvidavosti a méné predsudkd, také
laskavost a akceptace,” vysvétluje Mar-
cela.

Wellbeing a praktikovani
mindfulness ve firmach
V soucasné dobé je uz mindfulness jak
mezi verejnosti, tak ve firmach zna-
mym pojmem. Marcela uznemusijako
v pocatcich své vzdélavaci drahy vy-
svétlovat, o co jde a k ¢emu je to dobré.
Zvlasté ve firemnim prostredi nebylo
pred osmi deviti lety jednoduché s na-
bidkoumindfulnessprogramui prorazit.
Vyjimku tvorily nadnarodnispoleénos-
ti, které mindfulness ze zahraniénich
,matek a dcer®znaly. Pozdéji uzsezacal
objevovat fenomén wellbeingu a work
life balance a v tomto kontextu zacal
byznys postupné vice uvazovat o zava-
déni programi mindfulness.

Pro firmy pripravuje Marcela vzdé-
lavaci programy mindfulness na miru,
odrazeji potreby zaméstnancl nebo
manazerd, popripadé konkrétnich
tymu. ,Firmy béhem nékolika uply-
nulych let pochopily, Ze mindfulness
je nastrojem pro zvladani a prevenci
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SPOJENI
MINDFULNESS
S TRENINKY
LEADERSHIPU

Marcela méa radost, Ze za covidu i nyni
naddle zajem o toto vzdélavani ve fir-
méch roste. ,Délam programy vzdy na
miru dané spolecnosti a nejlepsi je,
kdyZz management necha na lidech,
aby se rozhodli, ze do programu pu-
jdou. Velmi zajimavou zkuSenost mdm
z némecké vyrobni spole¢nosti, kde
mindfulness se zaméstnanci a ma-
nazery realizuji uz 6 let. Pred dvéma
lety jsme propojili programy rozvijejici
manazerské dovednosti s rozvijenim
mindful leadershipu. Kdyz se spole¢-
nost dostala do odbytové krize, bylo
velmi zajimavé sledovat pripravenost
¢eského manazerského tymu a né-
meckych kolegl, ktefi se rozvijeni
mindfulness zacali vénovat vioni. Uka-
zalo se, Ze pokud vycvik téchto do-
vednosti propojite s mindfulness, je ve
vysledku trénink mnohem efektivné;si
ama v mnoha ohledem transformacni
presah nez, kdyz trénujete samotné
manazerské dovednosti,” Fika Mar-
cela Klauzova Roflikova a dodava, ze
tam do budoucna mUze dalsi vyvoj
mindfulness smérovat. Jiz od roku
2021 v programu CMTT (Corpora-
te Mindfulness Teacher Training) se
podili na pripravé internich lektor(
mindfulness v organizacich.

stresu u jednotliveq, ale i v tymech,
a Zze pomaha zvysovat odolnost a spo-
kojenost lidi. Lidé diky praktikovani
mindfulness pracuji efektivnéji a jsou
vyrovnanéjsi. A o takové lidi dnes fir-
my hodné stoji, proto do mindfulness
programu zacinaji vice investovat,”
komentuje sou¢asnou situaci na trhu
Marcela Klauzova Roflikova.

Podpora psychického zdravi
Lektorovat se uc¢ila za pochodu, i kdyz
radu lektorskych zkusSenosti ziskala
predtim v byznysu, kde trénovala ob-
chodniky, novac¢ky nebo manazery
v zakaznickém servisu. ,Hodné mi
v mém stylu vycviku pomohla vlastni
zkusSenost, bez vlastni zkuSenosti se
mindfulness neda udit,” rika.

Béhem deviti let, co mindfulness vy-
ucuje, se portfolio jejich cilovych sku-
pin vyznamneé rozsitilo. ,Pracujis mno-
ha odlisnymi skupinami. Zaméstnanci,
manazeri, verejnost, neziskové organi-
zace. Zajimava je pro mé prace s lékari,
kteri jsou ¢asto nadSenymi fanousky
mindfulness. Pom&ha jim lépe hledat
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim
zivotem, zlepSuje jejich komunikaci
s pacienty. Zejména jim snizuje stre-
sy, vznikajici v praci pod tlakem, nebo
které na né nékdy prenaseji pacienti.
Mindfulness je navic spojena s laska-
vosti, coz je vlastnost, ktera rozviji
empatii a respekt k druhym. AvSak nej-
vétsi motivaci pro lidi a firmy, kdyz se
pro minddfulness rozhoduji, je snaha
snizovat stresovou zatéz v soucasném
nejistém svété,” sdili Marcela Klauzova
Roflikova své zkusSenosti, proc¢lidé a fir-
my do vzdélavaciho programu mind-
fulnessjdou.

Velky zajem o mindfulness nastal
v letech covidové pandemie, ktera
zhors§ila psychické zdravi vSech gene-
raci. V této dobé Marcela pripravova-
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redukce stresu
vyssi odolnost
nizsi reaktivita

vy

lepsi regulace emoci

prohloubeni empatie

vyssi ochota ke spolupraci

BENEFITY AVYHODY MINDFUL

KOMUNIKACE A VZTAHY

OSOBNi A MANAZERSKY ROZVOJ

PRACE A JA

leadership excellence
vyssi soustredéni posilovani diivéry prostor pro vedeni
vysSi spokojenost lepsi naslouchani véasna detekce hrozeb E
lepsi spanek a zdravi vys$i mira porozuméni - vy$si produktivita e-
prevence vyhoreni redukce konflikti soucitné vedeni - schopnost zachovat si lidskou
mensi absentismus zvy$ena kreativita tvar i v narocnych situacich

la pro firmy, 1lékare a verejnost online
vzdélavaci programy mindfulness. Byl
o né ohromny zajem. Mezi mymi klien-
ty se objevila jedna uplné nova skupi-
na-rodice s détmi. Programy pro tuto
skupinu mam velmirada, jsouipromé
velmi obohacujici. Je nadherné vidét,
jak si prostfednictvim mindfulness
technik a nastroji obé generace poro-

4

zumi, jak se vice chapou,” ika Marcela.

Mindfulness pro seniory
Marcelastale hled4, jak by mindfulness
mohlalidem zlepsit zivot. V organizaci
Elpidaabsolvovalalonikurzprolektory
seniord a stala se Senior Friendly Tea-
cher. Do svych program loni zaradila
kurzy mindfulness pro seniory, které
hodla letos vice rozvijet. Podle védec-
kych studii mze mindfulnesslidem ve
vy$$im véku pomoci lépe zvladat stres,
zlepSovat vztahy, tribit mysl a zpomalit
nastup demence.

Sama pro své programy pripravuje
skripta, online webinare a audia, ktera
nazorné ucizajemce, jak zklidnit mysl,
zvladat stres nebo meditovat.

Prace, kterou déla, ji nabijia inspiru-
je. Kazdy kurz je jiny, vzdy se zajimavy-
mi lidmi. Rika, Ze z prace chodi odpo-
¢atd, coz predtim v korporatu nezazila.
Odpociva nejradéji s rodinou a v priro-

NAVRAT ‘
K DETSKYM HRAM

K povidani o mindfulness Marcela

dodava, ze zpétné, kdyz se ohlédne

do svého détstvi, byli jejimi prvnimi

uciteli vSimavosti, a to nevédomky,
jeji dédecek a babicka. ,Se svym

dédeckem jsem jako mala holCicka

podnikala mnoho vyletl. Cestovali

jsme autem a nase nejoblibenégjsi hra

byla - co ti pfipomina tamhleten mrak
prave ted¢ Celou cestu jsme koukali

na nebe a smali se legracnim mrakim

vypadajicim tfeba jako bézici pes. Byla

to hra na pritomno, absolutni pri-
tomno, protoze ve vteriné uz mrak
nepripominal psa, ale treba kocku.

Jako mala jsem reSila véci rychle, né-
kdy rychleji, nez jsem o nich stacila
aspon chvilku popremyslet. Moje ba-
bic¢ka mi vzdycky fikala: ,Pocitej si do
deseti, nez néco reknes”. A tak jsme
si s babic¢kou pocitavaly nahlas do
deseti, a tim byly ¢asto v mém zivoté
misto neuvazenych reakci rozvazné

rozjima nad minulosti Marcela, ktera
tehdy netusila, Ze tyhle détské hry
budou jednou patfit do program
Ceského mindfulness institutu.

dé, a to vétSinou velmi aktivné. V zimé
na bézkach v Jizerkach, v 1été na kole,
rada béha a chodi s manzelem po pout-
nich cestach. Vloni se zacala otuzovat
v Labi, které protéka Brandysem nad
Labem, kde bydli. /
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Prava a povinnosti v pracovné pravnich
vztazich v souvislosti s vojenskou sluzbou

TEXT: MGR. MATEJ GRODL, BSC.,
ZAKLADATEL ADVOKATNI KANCELARE
GRODL LAW OFFICE S.R.O.

V uplynulych dvou letech
ve spolec¢nosti intenzivné
rezonuje téma valky mezi
Ukrajinou a Ruskem, ktera
ma bezprostredni dopad

i na bezpeénost Ceské
republiky. Co by se stalo,
kdybychom byli jako dalSi
(relativné mald) zemé
napadeni, byli bychom
schopni se sami ubranit?
Za soucasného stavu nasi
armady pravdépodobné
nikoliv, a proto by bylo
logicky vhodné poéty
vojakl navysit. Jaka prava
a povinnosti momentalné
maji v pracovnépravnich
vztazich zaméstnanci, ktefi
by se rozhodli nastoupit na

vojenskou sluzbu?
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Pracovni volno souvisejici

s brannou povinnosti

Presto, Ze po profesionalizaci ¢eské
armady ztratila ustanoveni zdkoni-
ku prace spojena s plnénim branné
povinnosti na aktualnosti, formal-
né branna povinnost obéant Ceské
republiky nezanikla a je obsazena
v platnych zakonech. V souvislos-
ti s brannou povinnosti zakon ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, v plat-
ném znéni(dalejen ,,zakonik prace“)
rozliSuje dva druhy prekazek souvi-
sejicich s vojenskou sluzbou. Prvni
z nich predstavuje situace, kdy je za-
meéstnanec povinen se dostavit k pri-
slu§nému vojenskému spravnimu

uradu v souvislosti s vykonem bran-
né povinnosti. Druhou pak situace,
kdy byl povolan k vykonu vojenského
cviéeni nebo k vykonu sluzby v ope-
ra¢nim nasazeni.

Podleustanoveni § 204 zakoniku pra-
cezameéstnanci prislusi od zaméstnava-
tele pracovnivolno v nezbytné nutném
rozsahu, pokud zaméstnanci vznikne
povinnost dostavit se k prislusnému
vojenskému spravnimu Gradu v souvis-
losti s vykonem branné povinnosti (tj.
v souvislosti s odvodem). Zaméstnan-
ci prislusi od zaméstnavatele pracovni
volno v nezbytné nutném rozsahu také
po dobu, kterou potrebuje na cestu do
mista povolania po dobu vykonu vojen-



ského cviceninebo sluzby v opera¢nim
nasazeni. Zaméstnanci rovnéz prislusi
od zaméstnavatele pracovni volno na
zotavenou, pokud plnéni jeho pracov-
nich kol zasahuje do doby 24 hodin
po ukoncéeni vojenského cviceni nebo
sluzby v opera¢nim nasazeni.
Zaméstnavatel mé tedy povinnost
zaméstnanci poskytnout pro vykon
vojenské sluzby pracovni volno. Nad
ramec pracovniho volna zaméstnanci
nalezi zaméstnanci ndhrada mzdy nebo
platu ve vysi primérného vydélku za
pracovni volno souvisejici s brannou
povinnosti - tuto vSak zaméstnanci
hradi primo prislusny vojensky sprav-
niurad. Pfivykonu vojenského cviéeni
nebo sluzby v operaénim nasazeni nic-
méné ndhrada mzdy ani platu zamést-
nanci neprislusi. Ostatni finanéni za-
lezitosti (jako napt. sluzné, ndborovy
astabiliza¢ni prispévek atp.) tykajici se

ADVERTORIAL

vojak v zaloze pak detailné upravuje
zakon ¢. 45/2016 Sb., o sluzbé vojaka
vzaloze, a to vCetné poskytovaniprovi-
antnich ¢i vystrojnich nalezitosti nebo
ubytovani.

Ochrana zaméstnance pred
ukonéenim pracovniho poméru
Zakonik prace dale poskytuje za-
méstnancim vykonéavajicim vojen-
skou sluzbu ochranu pred vypovédi
a uklada zaméstnavateli povinnost
kzarazenina ptvodnipracipojejich
navratu. Konkrétné ustanoveni § 53
zakoniku prace zakazuje dat zamést-
nancivypoveéd pri vykonu vojenské-
ho cviéeni nebo sluzby v operaénim
nasazeni ode dne, kdy byl zameést-
nancidoruéen povolavacirozkaz, po
dobu vykonu téchto druhti vojenské
sluzby, az do uplynuti2 tydnt po pro-
pusténizaméstnance z téchto druha

O uspéchu technologii
rozhoduiji lidé

dobé, kdy se zd4, zZe digitalni

technologie a automatizace

dominuji kazdodennimu zZivo-

tu, zlistava mezilidsky respekt

a zakladni principy budovani

vztahtl, stéZejnipro ispéch or-
ganizaci. Technologie mohou zjedno-
dusit procesy a dat prilezitost pro rist
efektivity, ale o tom, zda se to povede,
rozhoduje lidsky faktor a spoluprace
lidi.

Umét spolupracovat a predevsim
umét spolu pracovat se ukazuje jako
naprosto zasadni, nekopirovatelna
konkuren¢ni vyhoda v jakémkoliv bu-
siness prostredi. A jeuméni to ve firmé
bud dlouhodobé udrzet nebo rozbéh-
nout. Stalym jevem je ,resortismus®,

vojenské sluzby. Soucasné se podle §
47 zakoniku prace uplatni, Ze pokud
zameéstnanec nastoupi po skonce-
ni vojenského cviceni nebo sluzby
v opera¢nim nasazeni do préace, je
zaméstnavatel povinen jej zaradit
na jeho ptivodni praci a pracovisté.

Zavér

Zakonik prace v soucasnosti posky-
tuje urc¢itou miru ochrany zameést-
nanctim vykonavajicim vojenskou
sluzbu. Neda se vSak vyloudit, Ze
v pripadé zhorSeni bezpeénostni si-
tuace v Evropé by mohlo dojit k vy-
znamnym legislativnim zménam
v dané oblasti, a to predevs§im v sou-
vislosti s diskutovanym znovuzave-
denim branné povinnostido praxe. /

suzavreni do sil“ a nefungujici mezi
tymova spoluprace. A mnohdy, ptine-
dostatku oteviené komunikace a prace
se zpétnou vazbou, se to projevujeina
urovnijednotlivych tymi. Zdeje to cas-
to o nedostatku behavioralniho rozvoje
a tréninku vedoucich tymada.

Proto se nase role, jako trenérd,
konzultantl a tymu Image Lab posi-
luje. Cim d4l vice se podilime na roz-
voji ispéchu firem pravé diky praci na
rozvoji lidi. Od diagnostiky talentu po
tréninky leadershipu a tymové a mezi-
tymové spoluprace.

Mozna Vas zajim4, jak to délame
achcete védeét, jak to funguje. Proto od-
kryvame tajemstvi naseho know-how
a Vy osobné mizete navstivit nase HR
Zoom Snacks Image Lab. Prihlaste se
jesté dnes, pro Vas zcela bezplatné, na
nase workshopy: https:/www.image-
lab.cz/hr-na-snidani/

Tésime se s Vami na shledanou.
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Jak v Seznamu
pracujeme

S amnasacory

Na rozdil od tradi¢ni reklamy se ambasadorsky
marketing opira o skutec¢né nadseni jednotlivct, ktefi se
ztotoznuji s hodnotami firmy. Predstaveni spole¢nosti
prostifednictvim pfibéhl zaméstnanct
a pohledi na jejich praci miZe vnimani

znacky vyznamné ovlivnit. V Seznamu
se rozhodli touto cestou posilit

svUj ndbor. V rozhovoru Petra
Jalovecka, HR marketing specialistka
ze Seznamu, odhaluje strategie
a pristupy k praci s ambasadory
a popisuje, jak vybira témata
pro sdileni a propojuje
je s klicovgmi projekty

a inovacemi firmy.
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TEXT: VERONIKA GELTNER

Jak vnimate roli ambasadora, kdo
to podle vas je?

Ambasadorem je pro nas kazdy kolega,
ktery nam pomaha budovatjméno Sez-
namu. Pro mé je ambasador ten, kdo
pomaha §irit dobré jméno firmy jako
zameéstnavatele, tj. employer brandu.
Nékdo miize byt aktivni ve spolupraci
s vysokymi $kolami, nékdo je naopak
rad aktivni na socidlnich sitich a né-
kdo rad chodi prednasSet a sdilet své
know how v rdmci riznych komunit.
Jedna se o odli$né skupiny kolegi, ke
kterym je potreba v raimci BAP (Brand
Ambassadoring Program) pristupovat
rozdilné. Clovéka, kterého bavi social-
ni sité a tvorba kreativnich prispévka,
nemusi bavit feénictvi. Naopak kole-
gu, ktery propaguje Seznam v ramci
odbornych komunit, nemtzeme nutit
k tvorbé prispévkl na socialni siteé.
Zaroven je dalezité si uvédomit, Ze ne
kazdy chce byt aktivni po cely rok, né-
kdo ma aktivnéjsiobdobijen vurcitych
usecich (napriklad na jare a podzim je
vrchol eventové sezony). A stejné
tak je potreba podcitat s tim, zZe
jde o praci dlouhodobou, efekt
(napf. nastup nového kolegy) se
miuiZe projevit az za néjaky cas.

Jak pfistupujete
k ambasadorstvi u vas
v Seznamu?
Ambasadorstvi ma nékolik
ruznych forem a my méame
nékolik typli ambasadort.



Snazime se je podporit, ale zaroven
najit cesty, které jim v ramci employer
brandu budou vyhovovat. Sama mam
obdobné faze, kdy jsem na socialnich si-
tich aktivni, a doby digitalniho klidu.
A délat néco ,,na krev“ vétSinou stejné
nefunguje. Zaroven maji kolegové svoji
béznou agendu, ambasadoringje néco,
co délaji dobrovolné a nemélo by to byt
v kontradikci. Nejlepsi pripad je, pokud
déla nékdo ambasadoring, ani o tom
nevi. A pokud mame mezi kolegy né-
koho, koho to zajima, ale nevi, jak na
to, jsme tu my, abychom mu pomohli
s nasmérovanim.

Podle jakého kli¢e vybirate témata,
ktera kolegové pak sdileji?

Madame obrovskou vyhodu toho, Ze za
nami stoji sila zna¢ky Seznam.cz, jeho
technologii, inovacia projektt. Silnych

Ambasadofi sdileji své zkuSenosti
a pribéiné se skoli napfiklad v praci
s LinkedInem.

KOMUNIKACE

a atraktivnich témat mame tedy stale
dost. Aktualné treba zZijeme projektem
tykajicim se nasehovlastnihojazykové-
homodelu. Kolegové sdileji své nadseni
z vyvoje tak zasadni technologie a pri-
rozenym zptisobem pomahaji budovat
brand.

Stejné tak atraktivni téma je i nase
nova Al moderatorka Hasciko, ktera
vysila na radiu Expres FM nebo nas
novy digitalni Seznam pes. VSe pro-
pojujeme s nasimi ambasadory, kteri
nam poméahaji Employer Brand na
sitich budovat. Jsou to témata, ktera
jsou pro Seznam vyznamna a pro nase
kolegy to jsou napady na obsah, ktery
mohou sdilet.

Navic mam sestaveny i tematicky HR
content plan, ktery pomaha EB pod-
porovat. Jedna se o sérii prispévka na
socialni sité na hlavnich profilech Se-

22024 hrforum 55



KOMUNIKACE

znamu. Publikace je pak koncipovana
tak, aby odpovidala potfebam naboru,
planovanym akcim nebo podporte na-
§ich rec¢nikdl. VSechny prispévky jsou
postaveny na naSich vlastnich fotkach.

Jak vypada sdileni informaci

a novinek mezi ambasadory?
VSechny ambasadory sdruzujeme vjed-
né Teams skupiné, kde s nimi pravi-
delné sdilim novinky a zajimavosti
vhodné pro BAP. Jednak pozvanky na
rtzné akce, kam se mohou kolegové
prijit inspirovat, tak i odkazy na ¢lan-
ky a posty na socidlnich sitich, kde sta-
¢i dat jednoduse like, nebo vytvoreny
prispévek rovnou presdilet. Je to nas
internikanal, prostrednictvim kterého
muzeme dorudit zpravu vsem a kazdy si
znabidky postti miiZe vybrat. Zaroven
kazdy rad podporti akci druhého kole-
gy. Organicky nadm tak pracuje dosah
na sitich lip nez kolikrat u placené in-
zerce. Neni to ale takova legrace, tvor-
ba jednoho postu zabere i nékolik dni,
zaroven radsi dodam kvalitniobsah nez
nudnou kvantitu. A zde je prostor pro
naSe ,,pasivnéjsi ambasadory“, kteri
sice aktivné nevystupuji, ani netvo-
i své prispévky, ale pomahaji nam je
sdilet nebo komentovat. A to se vramci
siti rozhodné pocita.

Spolupracujete s néjakgmi
organizacemi nebo spolky?

Méame databazi kontakti, které se ndm
osvédcily a radi ve spolupraci pokra-
¢ujeme. Aktualné nabizime kolegim
meetupy od Frontendisti.cz, nebo se-
tkani od PyVo pro nadSence Pythonu.
Spolupracujeme také s Dny AI v ramci
meetup, jako napriklad na zaéatku
listopadu u setkani na téma velkych
jazykovych modeli. Neni ale nic lepsi-
ho, nez kdyz s napadem prijdou sami
kolegové. Je to nejuziteénéjsi forma
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spoluprace, protoze odpovida tomu,
s ¢im chceme pracovat a kde mtizeme
¢erpat inspiraci. Jako tfeba Linuxdays
nebo MLP Prague. Nové pracujemeina
nové microsite, kde budeme sdruzovat
vSechny tyto akce. Prehledné a na jed-
nom misté.

Jak si hlidate socialni sité, vgstupy
atd.?

K tomu, abychom mohli posty na so-
cialnich sitich sledovat a propojovat
s firemnim Gétem, vyuzivame vsude
jednotny prvek odkazu na @ Seznam

Cim zajimavéjsi je osobni
brand, tim vétsi je Sance,

Ze s vami budou
budouci talenty chtit pracovat.
Ato je presné nas HR cil
ambasadoringu.

spolus#. Abytoalenebylojen oslepém
publikovani prispévki, nabizinase HR
oddéleni zajemctim $koleni o tom, jak
pracovat s Linkedinem. Je to dobré
jednak pro tucely naboru, ale i pro bu-
dovani osobniho brandu, coz se vlast-
né prolini. Cim zajimavéjsi je osobni
brand, tim vétsi je Sance, Ze s vimi bu-
doubudoucitalenty chtit pracovat. A to
je presné nas HR cil ambasadoringu.

Prozradite nam, na ¢em ted'
pracujete?

Nové pracujeme na strategictéjSim
budovani celého BAP programu, at uz
pomoci HR marketingu, nebo i pra-
ci s osobnimi profily a vyuziti nasich
silnych EVP (Electronic Voice Pheno-
mena, cesky Fenomén elektronického
hlasu). Spolupracujeme vic s obchodni-
mi tymy, vyvojari, alei RTB (Real time
bidding - Automatizovana metoda na-
kupubannerové reklamy s moznosti ci-
lit na konkrétni publikum) oddélenim
nebo nové prichozimi kolegy, kterym
davame tvodni skoleni. Treba sejim to
nékdy bude ptijejich praci hodit a sami
se na nas obrati.

Do BAP patri i spoluprace s vysoky-
mi §kolami na rtznych partnerskych
arovnich. Nékdy je to o nasich kolezich
ajejich odbornych prednaskach vram-
ci specializovanych predmétt, nékdy
to mohou byt i mensi akce nebo tc¢ast
na veletrzich.

Lonijsme napriklad v Seznamu pri-
vitalil4 studentskych exkurzi, coZ neni
vibec malo. Kazdou takovou navstévu
se snazime prizptsobit dle zaméreni
studia, aby se studenti dozvédéliz praxe
co nejvic. Nabizime exkurze se zamé-
fenim na IT, obchod, marketing nebo
média. Celkoveé jsme za rok 2023 zvladli
HR marketingoveé podpotit nebo reali-
zovat 58 akei, z toho 15 meetupt nebo
tfeba 5 dnd otevitenych dvefi. /
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Konference HR Know How

5G Challenge

5 generaci a Al v digitalnim svété prace

Dozvite se, jak nastavit mezigeneracni dialog a spolupraci,
jak vést multigeneracni tymy, jaky dopad ma digitalizace

a Al na svét prace a HR, jak pouzivat Al eticky a jak ji zakotvit
legislativné, aby byla prilezitosti a ne hrozbou.

Vystoupeni jiz prislibil Marek Orko Vacha, knéz, biolog, etik, Jana Kupkovicova, Advisory
Leader CEE ve spolecnosti Korn Ferry, Klara Escobar, HR feditelka v MONETA Money Bank,
Magdalena Wavle, Director People&Property ve Vodafone nebo Martina Rasticova, socialni
psycholozka a prodékanka Mendelovy univerzity a dalsi.
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