o People
Management
Forum

HR for

C VYDAVATEL

9/2016
ODBORNY MESICNIK PRO VSECHNY, KTERI CHTEJI DOBRE VEST DRUHE I SAMI SEBE
PARTNER CASOPISU
thomas‘% TEMA MESICE
VO Bstires o por pesiipie. ban better Rozvoj tyrmlol
i jednotlivce
INSPIRACE
10 tipt1 pro
FBOR::J]M efektivnéjsi nabor:
udoucnost co nemétim,
vzdélavani

. I to neridim
je v mobilité

DANA FORMANKOVA




3 Bitva o talenty"
Primar a hlavni sestra « C lna

LEDEN

UNOR

BREZEN

DUBEN

KVETEN

CERVEN

LETNIi DVOJCISLO

ZARI

RIJEN

LISTOPAD

PROSINEC

Strucne predstaveni
témat casopisu HR forum pro rok 2016

Zavirame HR?
Jak obhdjime svou existenci?
Sdilen4 ekonomika v HR

Ptibéhy firemnich transformaci

Zpusoby hodnoceni zaméstnancu
Hodnoceni senior tymd.

Socialni sité a jejich vyuziti v HR
Vyuziti umélé inteligence v HR

Nastupnictvi v rodinnych firmach
i korporacich

Nové zptisoby odménovani
Inspirace ze start upti
E -stravenky

Trh prace v nové Evropé,
zaméstndvani cizincti, migrantt

Rozvoj tymil i jednotlivce,
osobnost jako soucast odbornosti

Vzdélani a kariéra v HR

Job rotace a dalsi formy
flexibilizace prace

Trendy v recruitementu,

interpretace a ¢teni naborovych dat

MBA, skoly, kurzy

Poradenské spolec¢nosti

Vzdélavaci agentury, poradenské firmy

Personalni agentury,
recruitefri, poradenské spolec¢nosti

Vzdélavaci agentury, poradenskeé firmy

Benefity a jejich sprava

Pracovni agentury

Vzdélavaci spole¢nosti
Koucink a kurzy pro HR

HRIS

Vzdélavaci spole¢nosti

Headhunteri, recruiteri,
personalni agentury



zari 2016

Vydavatel:

People Management Forum (dfive Ceska
spole¢nost pro rozvoj lidskych zdroju)
Vitkova 244/8, Praha 8,186 00

telefon: 222 560 073, 608 071 381

fax: 224 232 353

e-mail: info@hrforum.cz
www.peoplemanagementforum.cz

Redakce:

Mgr. et Mgr. Barbara Hansen Cechova
Vitkova 244/8, Praha 8,186 00
telefon: 774 188 343

e-mail: barbara.cechova@hrforum.cz
www.hrforum.cz

Redaké¢nirada:

Alena Cervenkové, Markéta Fixova,
Jiti Halbrstat, Anna Knotkova,

Olga Myslive¢kovd, Hana Stalmachova

Korektury:
Marie Téthalova

Graficky layout, sazba:
Johana Kratochvilovd, johana@signatura.cz
telefon: 776 610 321

Foto na obalce:
Johana Kratochvilova
Tisk:

Tiskérna Jiskra

Gustav Hornik
Telefon: 602 311189

Péce oklienty:
Sandra Huri, telefon: 774 712 795,
e-mail: sandra.huri@hrforum.cz

Piijem predplatného:
Objednavky predplatného i vechny
dotazy a urgence tykajici se
predplatného sméfujte prosim na:
SEND Pfedplatné

P.O.Box 141,140 21 Praha 4

telefon: 225 985 225, 777 333 370
pifjem SMS 605 202 115

e-mail: send@send.cz, www.send.cz

Informace o predplatném:

Dita Stodolova

telefon: 224 235 750, 608 071 381

fax: 224 232 353

e-mail: dita.stodolova@hrforum.cz
Piedplatné:

Plna cena ptedplatného je 1400 K&

(bez DPH) ro¢né, pro predplatitele ze
Slovenska 98 EUR (bez DPH) ro¢né. Pro
¢leny PMF je zasilani vytiski (2 ks) zdarma,
pro dalsi vytisky je zvyhodnénd cena 700 K¢
(bez DPH) ro¢né.

Casopis HR forum vychazi ve dvou
podobiéch - tisténé a online, jiz Ize najit

na www.hrforum.cz. Pro heslo kontaktujte
info@hrforum.cz.

Reklamni a PR ¢ldnky jsou zfetelné
oznaleny. HR forum neodpovidd za jejich
obsah, ani jazykovou tiroveri.

Vydavani povoleno MK CR pod &islem 8257.
Nevyzadané rukopisy se nevraceji.
Nepovoleno pietiskovani a reprodukovan{
bez souhlasu redakce.

Toto &islo vychdzi 12. 9. 2016.

ISSN 1212-690X

Richard Dobes
Clen predstavenstva
PMF

o,

1
EDITORIAL

Kolik toho umis,
tolikrat jsi ¢lovéekem?

ato parafrdze znamého réeni mé napadla v okamziku,

kdy jsem si ptecetl statistiku Evropské unie zaméfenou

na vydaje ob¢antl jednotlivych zemi na vzdélavani. Ces-
ka republika se s méné nez jednim procentem umistila na konci
pelotonu. Mozn4 je to i odpovéd na otdzku, pro¢ jsou nase platy
ve srovnani s ostatnimi staty EU tak nizké. Asi si vic nezaslou-
Zime.

Vét$ina z nds povazuje za samoziejmé, Ze za profesiondlni roz-
voj jsou po ukonceni skoly pIné odpovédni pouze zaméstnavatelé.
Ti investuji v fadé piipadu skute¢né hodné. Je ale otazkou, jestli
to délaji tim nejlep$im zptisobem. V rozvojovych programech by
méla byt &ast prostfedkil i ¢asu investovdna do pochopeni indi-
vidualni odpovédnosti kazdého manazera a specialisty za svij
rozvoj. V loriském roce jsem vidél velmi zajimavy piistup jedné
anglické firmy. Ta v rdmci ro¢ni rozvojové schiizky informovala
kazdého zaméstnance o tom, co se od jeho pozice bude oekévat
za 2-3 roky. Po této informaci nasledovala otdzka: ,,Co vy a nase
firma musime v mezidobi udélat pro dosazeni této drovné od-
bornosti a kompetenci?” Dtiraz byl ale kladen piedev$im na prvni
Cast otazky, tj. na individudlni odpovédnost kazdého zaméstnan-
ce za sviij profesionalni rozvoj.

Myslim si, Ze tento pfistup bude zdkladem pro konkurence-
schopnost a atraktivitu firem v nejblizsich letech. Ty by mély na-
bizet nejen zaméstnéni, ale pfedev§im dlouhodobou zaméstna-
telnost postavenou na vyuziti individudlniho talentu a motivace.
Pro podporu tohoto partnerského piistupu je pak mozné vyuzit
vechny nové metody rozvoje: vysokou miru individualizace,
kombinaci elektronickych a klasickych metod, just-in-time roz-
vojové aktivity nebo piistup zohledriujici osobnostni typ ¢lovéka
a jeho vliv na optimalni zptsob uceni.

Az tedy budeme pfipravovat nové rozvojové programy pro
své zaméstnance na pristi rok, zamysleme se nad tim, jestli chce-
me hladovému po vzdélavani nabidnout jenom rybu, nebo také

udici. m
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ZE ZAKULISI

~ Jaké jsou trendy
V rozvoji?

~ Jak rozvijet talenty?

www.HRforum.cz

~ Co prinese novela
zakoniku prace?

~ Jakna
efektivni nabor

~ Jak pracovat se strategickymi rolemi?

Lidé ve véznicich
i vymysleni zpusobt, jak sehnat lidi, ktefi na trhu
prosté nejsou, napadlo fadu firem vyzkouset spolu-
praci s véznicemi. Motiv, zd4 se, nebyl nijak svaty,
nicméné ryze prakticky: ejhle, vyskytuji se tu tisice osob,
které mohou pracovat, a to za docela mélo penéz. Je za-
jimavé, jak se zapojenim véziii do pracovniho trhu néco
trosicku méni. V ¢lancich, které popisuji tento trend jako
podnikatelskou aktivitu, se o téchto zaméstnancich neho-
voii jako o ,véznich", ale jako o ,lidech ve véznicich.“ Véz-
nice dostavaji raz podnikatelského subjektu, kdyz se o nich
pise jako o instituci, kterd ,ve spolupraci s komerénimi
firmami otevird call centrum a zaméstna tam své lidi“. My-
slim, Ze je to trend vice nez pozitivni. Rusi nalepku, ktera je
pro jejich nositele niciva.
V kazdé spole¢nosti vznikd vrstva, kterou je mozno
oznadit za krimindlni. Casto mluvime o krimindlnich je-

Barbara
Hansen Cechova
Séfredaktorka

dincich, ale je tfeba si uvédomit, Ze kdyby se ke kriminaln{
¢innosti neuchylili tyto konkrétni osoby, udélali by to za né
jini. Jak dokazuji rizné experimenty (nejzndmé;jsi s odsté-
hovani vsech kriminalnika z Anglie do Australie), vymytit
kriminalitu tuplné nelze (v Anglii kriminalita nepoklesla a
v Australii se z byvalych kriminalnik podafilo vytvofit cel-
kem normalni spole¢nost).

Co myslite, nestalo by za to dat dal$im , krimindlnikam®
Sanci se stdt ,nasimi zaméstnanci ve véznici*? Vice o za-
méstnavani vézinl se mizete dozvédét na nasem webinafi
6.10.
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otazka pro..
Pavla Kuseho,

feditele strategie a inovace Edenred

7 Piispévek na stravovani stale vede Zebiicek obliby benefiti,

jaka je jeho budoucnost?

Najist se v praci kvalitné a kazdy pracovni den zvlddne jen velmi malo Cechii. Podle mezina-

rodniho srovnavaciho prizkumu Edenred jsme dokonce na chvostu mezi 7 evropskymi ze-

mémi. Pravidelnost a kvalita stravovani v praci m4 pfitom vyrazné dopady na zdravi, vykon i spokoje-

nost zaméstnancil. Budoucnost stravovani v praci tak vidim hlavné v zaméfeni na zdravy Zivotni styl

zaméstnancli béhem pracovniho dne, z ¢ehoZ mohou profitovat nejen lidé, ale i firmy. Budoucnost

vyrazné méni digitalizace. Papirové stravenky ustupuji modernim formam thrady jidla. Prvni inovaci
je bezkontaktni, ¢ipovd karta Ticket Restaurant, na kterou zaméstnavatel posila kazdy mésic kredit.
Odpada administrativa pro firmu, uzivatel plati rychle, jak je zvykly u bankovni karty. Digitalni pro-
pojeni firem, uZivatelil i restauraci nabidne v§em nové moznosti i nové sluzby. Budoucnost Ize tedy

shrnout jednoduse: Zdravé jist a chytfe platit.

Platy statnich zameéstnancu
rostou

Stat zvySuje odmény vypldcené svym
zamétstnancim. UCitelum se jiZ od to-
hoto mésice zvedne tarif o $est procent
a nepedagogickym pracovnikim o ¢étyfi
procenta. Potfebnych zhruba 2,5 miliar-
dy korun se ziska z uspory ¢astky na ob-
sluhu stdtniho dluhu.

Ucitelé s praxi do Sesti let by si v ta-
rifu a ve své 11. a 12. ti{dé méli prilepsit
zhruba o 1300 korun. Ti, ktef{ vyucuji
ptes $est let, by méli dostat 1500 azZ 1600
korun mési¢né ke svému soucasnému
platu navic.

Platy ostatnich statnich zaméstnanct
se zvys$i uz od letosniho listopadu, tedy
o dva mésice diive, nez se dosud pla-
novalo. Objem penéz na odménovani
vzroste o pét procent, pficemz do tarift
pujdou ¢tyfi procenta.

Diivéjsi narast mezd zadaly odbo-
ry. V lonském roce si zaméstnanci sta-
tu polepsili ve srovnani s rokem 2014
o 1012 korun mési¢né a jejich plat vzrostl
na 26 892 korun.

To je vice nez &ini primérnd mzda
lidi zaméstnanych v podnikatelském
sektoru. Primérna hruba mzda v Ces-
ké ekonomice jako celku pfepoltend
na plné zaméstnané osoby vzrostla v
lotiském roce podle bfeznovych udaju
Ceského statistického tfadu na celych
26 467 K&.

zapiste si do diare
11 1 LEGISLATIVNT{
. . FORUM

Jednim z nejvice sledovanych témat leto$niho roku
mezi odbornou HR vefejnosti i zdstupci zaméstna-
vatelt jsou pfipravované zmény zdkoniku prace. Na
ptilezitosti a rizika této nové Upravy pracovnépravni
legislativy se zaméti odborné setkani, které se bude
vénovat predev§im tomu, jakym zptsobem zméni
pfipravovand novelizace zdkoniku priace poméry na
tuzemském trhu price a zda poskodi nebo pomuze
zaméstnavatelum. Prijdte diskutovat se zastupci za-
meéstnavateltl, legislativcti i autort chystané noveli-
zace nejenom o chystanych zméndach v oblasti prace z
domova. Akce je realizovana pod zastitou primatorky
hlavniho mésta Prahy a kond se prostorich MSMT.
Vice informaci na www.peoplemanagementforum.cz.

Pocet c¢eskych firem

s britskymi vlastniky je rekordni

Za posledni tfi roky se zvysil o 62 procent na 4540 po-
Cet firem vlastnénych britskymi majiteli v tuzemsku.
V zebticku nejvétsich zahrani¢nich investort podle
upsaného zdkladniho kapitdlu patfi Britim sedmé
misto, vyplyvd ze statistik spole¢nosti Bisnode. Pokud
by se Britanie v dusledku Brexitu méla v iimyslu vice
separovat od EU, pak by to pro CR mélo negativni
dopad. Tento scénéf vsak neni pfili§ pravdépodobny,
nebot i pro Britdnii by vétsi separace méla vyznamné
negativni dopady. Fakticky se dopady vystupu objevi
v evropské ekonomice az s novym rozpoctem, tedy
v roce 2022 a pozdéji.
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20. 9. 2016

INSPIRACE HR

Vyzvy novych generaci -

jak spolec¢nosti vyuzivaji prace
s generacemi XYZ

21. 9. 2016
INSPIRACE HR - Firemni
klima jako soucast brandu

6.10. 2016
Webinar: Vyplati se
zameéstnavani vézinu?

11. 10. 2016

Prilezitosti a rizika

noveé upravy
pracovnépravni legislativy
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Andrea Kozuchova

Novou persondlni feditelkou spole¢-
nosti HARTMANN - RICO se stala
Andrea Kozuchov4, ktera pfichdzi ze
spole¢nosti Tesco SR. Kromé spole¢-
nosti Tesco pisobila také 13 let ve fir-
mé Holcim, kterd se zabyva vyrobou
stavebnich materiali, kde vystfidala
nékolik pracovnich pozicJako ve-
douci odboru vzdélavani a rozvoje
managementu se soustfedila na vy-
tvofeni centralnfho tymu na Sloven-
sku s puisobnosti i pro dalsi tfi sou-
sedni zemé, tvorbu a implementaci
tréninkovych programti a podilela se
také na tvorbé jednotného systému
Fizeni vykonnosti pro Holcim celo-
svétové. Andrea Kozuchova vystudo-
vala Univerzitu Friedricha Schillera
v Jené v Némecku.

Lenka Maureryova

Do funkce feditelky rddiové stani-
ce Evropa 2 nastoupi od zafi Lenka
Maureryova. Bude zodpovédnd za
strategii znacky a celkové sméfovani
tohoto rddia. Do multimedidlnfho
domu Lagardeére Active CR piichdzi
z vydavatelstvi Mediaforce, kde za-
stavala pozici managing director.

V Lagardére Active CR bude zodpo-
védna za veskeré aktivity znacky Ev-
ropa 2, véetné tvorby multimedidlni
strategie, finan¢niho i persondlniho
fizeni aktudlné nejposlouchanéjsiho
rddia pro mladé.

Michael Pupala

Z predstavenstva pojistovny AXA
pfichazi na post generalniho fedite-
le spoletnosti CEZ Prodej Michael
Pupala. Doposud byl fizenim CEZ
Prodej povéien $éf strategie Skupiny
CEZ Dévid Hajman, ktery se nadale
bude plné vénovat této oblasti. Jeho
ulohou bude pokracovat v uvadéni
inovativnich produkti na trh, roz-
vijet distribu¢ni a obsluzné kandly
a zajistit celkovou digitalizaci.

Andrea
Kozuchova

Michael Pupala

Cizincti na tuzemském
trhu prace pribyva

Pocet cizincti, ktefi v Cesku pracu-
ji, je vyrazné vyssi nez pred krizi.
Na konci lofiska mélo v CR za-
méstnani 323 200 lidi ze zahrani-
¢, za posledni konjunktury v roce
2008 jich bylo zhruba o 38 700
méné. Nejvic ptibyvd zaméstnanct
ze zemi Evropské unie, ti tvofi tfi
Ctvrtiny zahrani¢nich sil. Naopak
mnozstvi zaméstnanc ze statll
mimo osmadvacitku je proti pied-
krizovému stavu zhruba polovic¢-
ni. Vyplyva to ze zpravy pro vladu
o potirani nelegilniho zaméstna-
vani a ze statistik o zaméstnavani
cizincti.

Za poslednich 15 let se pocet za-
hranié¢nich pracovniki v Cesku vic
nez ztrojnasobil. V roce 2001 jich
tu mélo zaméstnani asi 104 000,
loni pfes 323 000. Z nich vic nez tfi
Ctvrtiny, celkem pfes 245 300, po-
chazeji z EU.

Nejvic je Slovaki, v Ceské re-
publice jich na konci loriska pra-
covalo pfes 150 000. Po nich stoji
z eurooblantt o misto v Cesku
nejvic Poldci, Rumuni a Bulhafi.
Zaméstnani mélo na tizemi Ceské
republiky rovnéz i zhruba 3700
Némct, 3300 Briti a 2 600 Fran-
couzt. Druhou nejpocetnéjsi sku-
pinou cizincli jsou Ukrajinci. Na
konci loniského roku jich tu mélo
zaméstnani skoro 41 850. Pres tfi
Ctvrtiny nepotiebovaly povoleni,
mit ho muselo kolem 9 650 osob.

Zatimco stale vice lidi z EU si
v CR nachdzi uplatnéni, zamést-
nanclt ze zemi mimo unii ubyva.
V roce 2008 mélo v Cesku praci
kolem 81100 Ukrajincii a Ukra-
jinek. Jejich pocet tak od té doby
klesl zhruba na polovinu. Pied kriz{
vétsina lidi z Ukrajiny také praco-
vala s povolenim, nepotfebovalo ho
tehdy jen 7 135 osob. Celkem trady
prace na konci roku 2008 evido-
valy 143 450 zaméstnancu ze statil
mimo EU, na konci loriska kolem
77 900.

www.HRforum.cz

Tuzemskou ekonomiku
zasadné ovliviuji
zivnostnici

Pocet podnikatelt v Cesku, kteif si
samostatnou vydéle¢nou ¢innosti
skute¢né vydélavaji, stoupl v prvnim
pololeti 2016 0 15000 na 991 000.
Vyplyvé to z evidence Ceské spravy
socidlniho zabezpeleni. Riist nastal
az ve druhém c¢tvrtleti. Loni pocet
podnikatelu, tedy naptiklad soukro-
mych 1ékatii, umélct nebo zemédél-
ct, stoupl 0 4000.

Nejvice podnikatelil je evidovano
tradi¢né v Praze (169 000) a v krajich
StfedocCeském (134 000) a Jihomo-
ravském (110 000). Ze vSech osob sa-
mostatné vydéleéné ¢innych (OSVC)
stoupl 0 8000 na 587 000 pocet téch,
ktefi maji samostatnou vydélecnou
¢innost jako hlavni. Vzrostl i pocet
téch, ktefi ji maji jako ¢innost ved-
lej$i (0 7000 na 404 000). V zadném
jiném staté Evropské unie nemaji
Zivnostnici na ekonomiku zemé ta-
kovy Vliv jako v Cesku. Firmy, které
zaméstnavaji jednoho az devét lidi,
se na celkovém poctu podniki v CR
podileji vice nez 95 procenty a jsou
viibec nejvétsim zaméstnavatelem.
Praci u nich nasla vice nez tfetina
vSech zaméstnancu.

Roste poptavka po
leteckych specialistech
Spoleénost GE Aviation v Cesku
pldnuje stavbu zdvodu pro vyvoj,
testovani a vyrobu turbovrtulovych
motort, tim by méla vyrazné posilit
sektor letectvi a kosmickych tech-
nologii. Potfeba mohou byt stovky
az tisice vysokoskolsky vzdélanych
odbornikii. Fakulta strojni Ceského
vysokého uceni technického v Praze
se chystd s americkym pramyslovym
konglomeratem spolupracovat. Stu-
dium bude na GE Aviation nezvis-
1é, ale spoluprace s touto firmou ho
muze obohatit a zajistit uplatnitel-
nost v praxi. Absolventi oboru letec-
tvi a kosmickych technologii mohou
najit uplatnéni kdekoliv v primyslu.
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Strdnky p¥ipravila Alena Cervenkovd a Barbara Hansen Cechovd

356 000

Tolik lidi v seniornim véku na konci minulého roku bylo ekono-
micky aktivnich. Pocet pracujicich star$ich 6o let vyrazné rosté,
tato vékova skupina ma zdsadni vliv na vysokou zaméstnanost
v CR. Se starnutim piichdzeji zmény zejména ve fyzické kondici.
To se odrézi v profesich, které star$i lidé vykonavaji. Ve skupiné
60-64letych nejsou tyto rozdily v porovnani s mlad$imi ro¢niky
vyrazné. Méné jsou zastoupena povolani technickych a odbornych
pracovniku a pracovniki ve sluzbach a prodeji. Vice naopak pozice
tidicich pracovnikd, specialistti, femeslniku a opravafii. Situace se
podstatné méni po dosazeni 65 let. Rapidné klesd pocet femeslnik
a opravara nebo osob v dalich fyzicky ndro¢nych profesich, jako je
obsluha stroju a zafizeni. Naopak vysoky je podil pracujicich star-
$ich 65 let v fidicich funkcich a mezi specialisty. Vysoké je pracovni
zapojeni senioru s vysokoskolskym vzdélanim. Zatimco podil ab-
solventt tercidrniho studia dosahuje 23,3 % ze vSech pracujicich, ve
skupiné 6sletych a starsich &ini 33,4 %. S vékem se zvysuje i podil
podnikatell. Pocet osob ve véku 65 let a vice v Cesku v pfi§tim roce
prekrodi hranici dvou miliént.

Absolventi nezistavaji
v ekonomickém oboru
Vice nez polovina absolventil
ekonomickych stfednich $kol,
ktefti po maturité nastoupili
do zaméstnini, pracuje mimo
obor. Mezi maturanty od 20
do 24 let zménili zaméfeni
Castéji, neZ je prumér. Nejcas-
téji proto, Ze v oboru nemo-
hou najit uplatnéni. Uvadi to
analyza Narodnfho ustavu pro
vzdélavani (NUV). Ve srovnani
s jinymi obory maji absolventi
ekonomickych kol také mirné
nadprimérnou  nezaméstna-
nost, a to 9,6 procenta. Ta ale
postupné klesd, v roce 2013 to
bylo téméf 15 procent.

Vétdina maturantli nemifi
rovnou do zaméstnini. Podle
udajit z roku 2013 bylo 63 %
z nich pfijato na vysoké nebo
vyss$i odborné skoly. Priblizné
pétina maturantt z ekonomic-
kych $kol ukonéf VS nebo VOS
pfedcasné, tedy do dvou let od
maturity.

Ceska ma nejnizsi
minimalni mzdu v EU
Cesko patii v EU k zemim s nej-
niz$§i minimalni mzdou a také
s nejniz§im pomérem mini-
malniho vydélku k pramérné
mzdé. Pfi pfepo¢tu na kupni
silu se CR diky niZ$im cendm
fadi mezi stity se stfedni mi-
nimilni mzdou. Vyplyvd to
z Gdaju evropského statistické-
ho ufadu Eurostat. Minimdlni
mzdu si stanovilo 22 z 28 zemi
unie. Nejniz$i mélo na zacatku
roku Bulharsko, 215 eur (5 810
korun). Nejvic se naopak vy-
placi v Lucembursku - 1923 eur
(51 967 korun). V CR &4stka ¢ini
366 eur, tedy 9 9oo korun.

Minimdlni mzdu nemaji
Dansko, Itdlie, Kypr, Rakousko,
Finsko a Svédsko. Castka pod
500 eur se vypldcela v deseti
Clenskych a Ctyfech kandidat-
skych zemich. Nejvyssi byla
v Polsku, a to 431 eur (11 648 ko-
run). Vic maji i Estonci, Chor-
vati, Slovaci a Lotysi.
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Zeptali jsme se

Alexandry Tomaskove,
Leasing Managera ve spolec¢nosti
Skanska Property, Czech Republic

Mnoho firem konéi s principem, ,,co zaméstnanec, to pracovni stil®
Vnima to tak také?

Ur¢ité. Kanceldfe prestavaji byt ¢lenény podle oddéleni, ale podle
aktivit. Lidé se udi Zit bez svého pracovniho stolu a po kancelafich
se pohybujf podle toho, ¢emu se pravé vénuji. Rika se tomu ,activi-
ty based workplace®. Porady maji urceny napiiklad jiny prostor, nez
kdyZ zaméstnanci potiebuji telefonovat, nebo kdyz se setkavaji se

zdkaznikem.

Jaké jsou trendy v zafizovani kancelafi?

Je to urditd imitace domdciho prostfedi. Casto se nyni pouZivaji za-
fizovaci kusy, které zndme z bytt - naptiklad pohovky, kfesla, kon-
ferenéni stolky, koberce. Casté jsou napiiklad i zavésy. Diivodem je
samoziejmé to, aby se lidé citili v praci pffjemné, uvolnéné.

Co vidite jako takovy high end trend, ktery tézZko dosihneme?

Takovym ptikladem je nyni dostavéna budova v Malmé ve Svédsku.
Je to zajimavy koncept v tom, Ze celd budova neni urlena k jedno-
mu ucelu, ale jsou zde rtznd vyuziti. Jsou tu kanceldiské budovy, je
tu jedno velké coworkingové centrum, je tu hotel, restaurace, byty
a tusim, Ze i divadlo a fitcentrum. To znamend, Ze clovék v podstaté
nemusi vychdzet ven. MiZe ve stejné budové bydlet, pracovat, stra-
vovat se, ubytovavat své hosty. Je to promyslené v tom smyslu, Ze
zdkaznici z coworkingu si tfeba do budoucna pronajmou kancelare,

eer

nyni vyuziji tfeba fitness a restaurace. Z hlediska pronajimatele je to

vevr

A kdo vi, tfeba je to hudba budoucnosti.

Trendem jsou urcité i zahrady.

To ano. Rikdme tomu inside out a inside in. V podstaté se snazi lidé
dostat zelen1 a pfirodu do kancelafi a naopak zase kanceldfe do za-
hrady. Lidé se v blizkosti zelené citi 1épe. Vétsi spoleCnosti vytvari
i komunitni prostory, kde se mohou sejit lidé tieba z pfilehlé ctvrti
na koncerté a podobné. Dile se miizeme setkat i s misty odpocinku
- napiiklad v m6dé jsou pinpongové stoly, kule¢niky i détskd hristé,

Peys

aby zaméstnanci, kteff jsou rodice, mohli pfijit i se svymi potombky.

Jaké jsou trendy v kantynach?
Ve velkych kancelafskych budovich jsou samoziejmosti. Nékteré
spole¢nosti, naptiklad Avast, poskytuji svym zaméstnancim jidlo

zdarma. m
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Budoucnost rozvojovych

TEXT: ALENA CERVENKOVA

Mnoho organizaci v dnesni dobé narazi na pomyslny strop

v rozvoji svych tymu. Naroky trhu se méni, stale akutnéjsi kvuli

tomu je, jestli dokazeme ptizptisobit postupy uceni a rozvoje tak,
abychom udrzeli produktivitu. Tradi¢ni a osvédc¢ené zptisoby
prestavaji stacit, a organizace po celém sveété hledaji nové cesty.

blast vzdélavani a rozvoje se dnes fadi

mezi prioritni oblasti HR. Nejedna se

pfitom jiz (vyhradné) o problematiku
spojenou s talent managementem, postup-
né se proplétd do dal$ich oblasti persondlni
prace. Rozvojové programy se stavaji jedinou
moznosti, jak zajistit v dynamické ekonomice
dostatek pracovni sily.

Aktudln{ je zména pfistupu k rozvoji rov-
néz kvili nejmladsi generaci na trhu prace. Tu
jiz tradi¢ni zpusoby rozvoje neoslovuji, jsou
zvykli informace ziskdvat a adaptovat zcela
odli$nym zptisobem. Pokud bude HR chtit zis-
kat mezi mladymi své budouci kolegy, museji
své vzdélavaci aktivity zdsadnim zptisobem
ptrehodnotit.

Tim zdsadnim, co se ve vzdélavani méni, je
stale Castéj$i upfednostriovani individudlniho
ptistupu. To znamend, ze firmy museji najit
mechanismus, kterym umozni ptizptsobit se
potiebdm ménici se pracovni sily a sladit je se
strategickymi rozvojovymi cili firmy. CozZ je
v praxi obtizné - i kdyz realizovatelné.

Kazdé zméné nebo revizi rozvojovych pro-
gramui musi predchdzet dikladnd analyza
soucasného stavu. Jednoduse feceno, v prvni
fadé musi mit specialisté na rozvoj jasny pre-
hled o tom, co, komu a pro¢ v oblasti rozvoje
nabizeji. To neni tak samoziejmé, jak by se
mohlo zdat. Jak pred ¢asem ukazala srovnava-
ci studie spole¢nosti Brandon Hall Group, celd
polovina firem provedla analyzu svych rozvo-
jovych planti v poslednich péti letech jen jed-
nou. Mezitim se vSak ekonomika v globdlnim
méfitku zdsadné zménila - na poc¢atku obdobi
se firmy potykaly s ekonomickou krizi, kdy
vétsina z nich radikdlné seskrtala rozvojové
programy. Dnes je vSak situace zcela odlisna

a firmy museji velmi rychle reagovat na ozi-
veni trhu. Jejich vzdélavaci plany ale naprosto
stagnuji a jen dilem ndhody mohou odpovidat
soucasnym potfebam.

Pokud md spole¢nost jasny byznys plan
a HR provedlo precizni analyzu soucasného
rozvojové strategie, v dal$im muze sviij roz-
vojovy plan aktualizovat a znovu vybudovat.
A jaké jsou dnes trendy, které mohou pomoci
vybrat vhodné néstroje a metodiky? Ukazme si
nyni ty zdsadni.

Posledni dekida je ve znameni nastupu mo-
bilnich zafizeni, které zménily od zdkladi
zplsob nasi prace, komunikaci i vztah(i mezi
lidmi. Co je vSak pro HR podstatné, zménily,
nebo 1épe fe¢eno umoznily zcela nové zptso-
by kooperace uvnitf tymi. To, co bylo dfive
jen obtiZné predstavitelné, se stavd samoziej-
mosti. Budovéni virtudlnich tymi, kooperace
napfi¢ globdlnimi skupinami, zaméstnavani

programu je v mobilité

lidi z opacnych koncti svéta, sdileni dat a in-
formaci v redlném case. To v§e ma zasadni vliv
na produktivitu, ale pochopitelné také to vy-
Zaduje ovladnuti novych kompetenci, i forem
internf komunikace.

Jestlize oblast rozvoje ziistane mimo ten-
to trend, maji firmy jen malou $anci pfildkat
a udrzet mladé talenty. Podle studif v soucas-
nosti jen kazdd desatd firma dokdze pfi svych
rozvojovych programech néjakym zptisobem
vyuzivat mobilni webova feSeni. O jejich uzi-
te¢nosti nikdo nepochybuje, ale firmy maji
velky problém, jak své rozvojové programy do
mobilniho svéta prevést.

Pfenos rozvojovych aktivit do svéta tech-
nologii je pomérné ndro¢nou disciplinou,
a kromé jasné predstavy o svych cilech je také
nezbytné nutné vybrat si pro né spolehlivého
dodavatele. Prvotnim rozhodnutim by pak
mélo byt, zda chce firma nakoupit jiz hoto-
vy produkt, nebo si vytvofit vlastni. To je sa-
moziejmé efektivnéjsi, i kdyZ se muZe jednat
o finan¢né ndkladnéj$i variantu. V obou pfi-
padech je dobré zalit jednoduchou rozvojo-
vou aplikaci a na ni si v§e vyzkouset - jak bude
lidmi pfijimana, jaké jsou dnes technologické
moznosti, jak své plany pfevést do mobilniho
svéta a jak zajistit flexibilitu systému.

Potencidl a moznosti socidlnich sitich se v po-
slednim roce stal pfedmétem zdjmu recruit-
mentu. Ale vyuZit se dd velmi dobfe pravé
v oblasti ueni, a jen malokterd firma zatim
tento potencidl dokdze vyuZit ve sviij pro-
spéch. Firemnimu prosttedi chybéji znalosti,
jak tzv. socidlni uceni do svych rozvojovych
planu zakomponovat tak, aby byly pro u¢ebni
strategie pfinosné.

V soucasné dobé se firmy zaméfuji na ta-
kové néstroje, jaké je sdileni dokumentti, nej-
ruznéjsi diskusni platformy nebo blogy. To je
moznd cesta, ale studie vSak ukazuji, Ze neju-
¢innéjsi jsou v oblasti u¢eni videa nebo tzv. mi-
kroblogy. To, co lidé vidi a slysi, si zapamatuji
1épe nez to, co si prectou. Pravé video je v ob-
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lasti rozvoje jednim ze zdsadnich trendi, které
umoznil rozvoj technologii. Ty také umoziuji
vytvaret videoobsah za velmi pfijatelné ceny.

Adaptivni uceni

Jestlize pfedchozi dva trendy jsou navazany
na technologie, adaptivni uéeni pfedstavuje
odlisny myslenkovy pfistup k rozvoje. Tento
- stale populdrnéjsi - zptisob ucenf totiz zna-
mend metodiku, kterd bofi dosavadni udici
modely. Ty vychazeji z presnych pland, jakych
znalosti a dovednosti za jakou dobu ma za-
méstnanec dosdhnout. Oproti tomu adaptivni

b b

Jen kazda desata firma dokaze
pii svych rozvojovych progra-
mech néjakym zpusobem vyu-

zivat mobilni webova reseni..

uceni klade dtiraz na to, aby kazdy zaméstna-
nec postupoval svym vlastnim tempem a po-
dle svych individudlnich potfeb. Adaptivni
udici organizace tedy dokaze ptizptsobit roz-
voj v podstaté na miru jednotlivciim a postu-
povat pti ném tak, aby mohl kazdy maximalné
vyuzit sviij potencidl.

Tento pfistup se mnoha firmam jevi jako
zbyte¢né nakladny, zdsadnim zptisobem ale
pomaha zvysit efektivitu rozvoje a také mo-
tivovanosti, zapojeni a angazovanost jednot-
livych lidi. Podporuje divéru zaméstnancu
- rozvojové aktivity pak nejsou ve firmé nahli-
Zeny jako nutné zlo, ale jako skute¢ény benefit.

Je také v podstaté jedinou moznosti, jak po-
stupovat pii rozvoji a uéeni diverzifikovanych
tymu. JestliZe md jeden a tentyZz rozvojovy
program projit Cerstvy absolvent, Zena, ktera
se vraci po nékolikaleté rodi¢ovské dovolené,
a zdroven zaméstnanec na hranici seniorntho
véku, neziskd nakonec potfebné dovednosti
a kompetence Zadny z nich.

Navazani na obchodni strategii

Zda se to jako samoziejmost, ale fada roz-
vojovych programit md jen malou interakci
nebo vazbu na dalsi oblasti Zivota firmy. Ja-
kékoli vzdélavani by ale mélo vychazet jediné
a vyhradné z celkové byznys strategie firmy
tak, aby pomdhala a zajistila dosaZeni téchto
vysledkil. Pokud pldnujete investici at uz do
rozvojovych programtl, nebo do ndkupu uéi-
cich technologii, vzdy by jim méla pfedchazet
debata na tirovni vedeni firmy. Finan¢ni efekt
pro takovou organizaci je nezanedbatelny: po-
dle studif ty firmy, které své rozvojové progra-
my sladi s obchodnimi plany, aZ v 7oti procen-
tech zaznamenaji zvy$eni svych pfijmu.

Evaluace
Soucasti novych rozvojovych plant by jiz od
pocatku mély byt metriky tispé$nosti. V mno-
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ha firmdch se stile pracuje vyhradné se zpét-
nou vazbou a tispésnost programil se hodnoti
podle toho, jak s nimi byli ti¢astnici spokoje-
ni. Pro HR je urcité dobré védét, s jakou mi-
rou ochoty se zaméstnanci zapojuji. Ale pro
byznys jako takovy to piili§ pfinosny ukaza-
tel neni. Daleko dulezitéjsi je, jakou finanéni
usporu programy prinesly, jaky vliv mély na
obrat a vynos. Kromé jiného jsou tato jasna
¢isla také argumentem pro vedeni, pro¢ by
mélo do rozvoje investovat.

Metriky tispésnosti se daji aplikovat prak-
ticky na jakykoli program. Naptiklad miize jit
o kurzy pokrocilého pouzivani excelu. Pokud
ucastnik s hodinovou mzdou 500 K¢ zrychli
po absolvovani kurzu svoji praci o pil hodiny
denné (které mize vénovat jinym tkoliim),
pfinese to ro¢ni uisporu 300 ooo K¢&. Oprav-
nénost kurzu v hodnoté 3 ooo K¢ na osobu se
pak bude pfed vedenim obhajovat snize nez
s argumentem, Ze minule byli vSichni absol-
venti spokojeni. m

Patfite meziné?

« Kazdatfetifirma chce zvysit svojeinves-
tice dorozvoje

« 10 procent firem dokaZe v oblasti rozvo-
je vyuzivat mobilni feSeni.

« 59 procent spolecnosti se pokousi vy-
uzivat aktivity v oblasti tzv. socialniho
uceni

Zdroj: Brandon Hall Group.
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Moderni nastroje recruitera:
chytré vyhledavani i osobni videa

Nedostatek lidi na trhu

prace nuti firmy hledat stale
nové zptisoby naboru. Jaké
moznosti jsou dnes recruiterim
k dispozici a jak je efektivné
vyuzivat, pfedstavil na Letni
skole PMF Zdenék Bajer ze
spolec¢nosti Datacruit.

abor se zménil od zdkladt. Pied de-
seti lety byl predev$im zaméfeny na
tisténd média. Tiskly se Zivotopisy,
kandidati je sami nosili. Internet pfinesl roz-
voj elektronické komunikace, zacaly vznikat
prvni pracovni servery. , To v§e zpusobilo vel-
ky nértist poctu kandidatd, firmy tak v prvni
vIné museli hledat néjaké technologické fese-
ni, automatizované tfidéni ndboru, tika Bajer.
Kartami zamichaly i socidlni sité. ,,S nimi se
zaCaly ntizky mezi kandiditem a recruiterem
rozevirat,” fikd Bajer. Kandidati se zacali jinak
chovat. ,Lidé maji pfistup k fadé informaci
jesté pred tim, nez firmu kontaktuji. Sdileji in-
formaci, zkusenosti,* dodava.
To v8e dohromady pak vede k tomu, Ze vét-
$ina lidf na pracovnim trhu pfestava reagovat

—

na klasickou inzerci. ,Délali jsme si studii cho-
vani kandidati. Nejdfive si vytipuji urcitou
spole¢nost, ve které by méli zdjem pracovat.
Sezenou si o ni na socidlnich sitich i webech
maximum informaci a podle toho si o nf vy-
tvoti vlastni ndzor. Personalista ale nema zad-
ny néstroj, jak jit na socidlnich sitich pfimo
za jednotlivymi lidmi - bez sofistikovanéjsich
néstroju se mu budou stale vzdalovat, vysvét-
luje Bajer.

Duilezité proto je, aby spole¢nosti dokdzaly
jit kandidatiim naproti. Otazka je, jak. ,Mu-
sim vyvolat interakci, né¢im zaujmout, pii-
tahnout k sobé pozornost. Ziskat si zdjem pies
employee branding. To je klicové,” fika Bajer.
Personalisty upozoriiuje, Ze pozornost HR se
zaméiuje na LinkedIn. Ale v Cesku, se zhruba
milionem uzivatelt této sité, nékteré pozice
na ném uplné chybéji. Navic na ném hledaji
skoro v8ichni, za¢ina byt pfesyceny. ,Nutné je
kombinovat, nezaméfovat se jen na jednu sit.
Zkusit profesni sité, na vyznamu rostou i pri-
vatni socidlni sité. Pokud chci najit trochu jiné
kandidaty, nez konkurence, musim prestoupit
i do jinych platforem,” fik4 Bajer.

Obecné znamy fakt je, Ze tfi ze Ctyf kandi-
datd jsou pasivni. ,Ja ale musim usilovat pravé
o0 né, protoZe jinak se mi vybér zuZuje. Rika se,
Ze kazdy druhy clovék je otevieny zajimavym

nabidkdm - a pravé na né museji recruitefi
mifit,“ uvadi s tim, Ze k tomu ale potfebuje na-
stroje, které mu to umozni. MoZnosti ma dnes
celou fadu.

ATS systémy

Rada firem se pfitom nedostala dal nez k exce-
lu. , To je skvély néstroj, ale pro jiné tkoly, nez
jaké vykonava recruiter,” 1ik4 Bajer. ,Je to dob-
rd véc na generovani reportt, ale moderni re-
cruitment se s nim délat nedd. Systémy, které
jsou vyvijeny specidlné pro nabor, mi umozni
zasadnim zplsobem rozsitit zabér,” fika. Ta-
kové nastroje dovoli mit vSe na jednom mis-
té, protoze zdroji, odkud mohou pfichdzet
kandidati, je celd fada. Zaroven tyto systémy
samy provadéji celym procesem, jednotlivymi
etapami. Jejich nedilnou soucdasti je propojent
se socidlnimi sitémi a moznost reportingu.

CV parsing nastroje

Jednou z modernich technologii, které mo-
hou nadborattim pomoci, jsou tzv. CV parcing
nastroje. Dokdzi automatizované zpracovat
Zivotopis. ,PfeCtou” si jej a dulezité body z néj
automaticky vypisi do konkrétnich poli da-
tabdze. V ptipadé této technologie je ale nutné
zvazit, zda se firmé vyplati. ,To je v pfipadé,
kdy chceme data néjak déle zpracovavat. Je to
nakladna zalezZitost a dnes existuji asi jen tii
systémy, které vtahovat data dokazi opravdu
efektivné, protoze kazdy Zivotopis je unikatni.
Pokud ale dobte funguje, prvotni fazi ndboru

¥«

zjednodusi vyrazné.

Boolean search

Technologie umoznuje vyhleddvani diky spe-
cifickym pozadavkum. ,Kdo umi vyhledévat,
zadat sofistikovany dotaz pro vyhledavani,
ten najde az o 30 % vice kandidati,” fikd Bajer.
Pokud tedy nékdo hledd tletni, obvykle zad4
do vyhledavani jednoduse Ucetni. Ale zku-
$eny recruiter napiSe tieba dvacet slov, které
paradoxné vybér nezmensi, naopak zdsadné
roz§ifi. ,Vyplati se posilovat dovednosti v tom
umét pouzivat klicova slova. Existuji vSak na-
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stroje, které toto vyhledavani provadéji auto-
matizované. Pro zdkladni ucely, pokud déldme
ndbor jen obdas, to postacuje. Nékteré jsou
navic na trhu k dispozici i zdarma, fikd Bajer.

Prestoze jsou dnes technologie schopné
kandidaty najit, jejich zaujeti a ziskani je na-
déle v rukou lidi. ,Nékdo musi seznam vy-
hodnotit, oslovit lidi - samoziejmé jen tehdy,
pokud je vyfe$ena ochrana osobnich udaji,*
pripomina Bajer.

Plugin
Kromé sofistikovanych vyhleddvacii doporu-
Cuje Bajer naboraftiim pouzivat i miniaplikace,
pluginy. Jedna se o néstroje, ktery rovnéz diky
klicovym sloviim pomdhd ucinnéji vyhledat
seznam lidi dle zvolené kategorie. , Ty pak ale
zase musime oslovit sami. Je to vic prace, nez
napsat inzerat, ale v dnes$ni dobé bohuzel ¢as-
to jedind moznost, jak ziskat dobrého kandi-
data

Kromé ochrany osobnich udaji je také
nutné brat v ivahu omezeni, kterd socilani

INZERCE

sité svym uZzivatelim nastavuji. ,Pokud nékdo
ma osobni ucet, pocet moznych vyhledavani
v mésici je omezeno.”

Kariérni stranky
Pro budovani dobrého jména firmy jsou sta-
le velmi u¢innym nastrojem kariérni stranky.
Jnterakce s kandiditem je zaloZena na obsa-
hu - musime mu nabizet relevantni véci, v ten
pravy Cas. Nejenom inzerovat konkrétn{ na-
bidku préce, ale pfidat studie, odborné ¢lan-
ky, podélit se o informace ze zdkulisi firmy. Je
zapotiebi tyto véci sdilet na socidlnich sitich,*
tikd Bajer. Pravé to je podle néj smyslem prace
recruitera soucasnosti — byt v kontaktu s lid-
mi, dodévat jim takové informace, kviili kte-
rym jim bude stat za to opakované navstivit
nas web nebo facebookovy profil. ,Také s tim
nam dnes mohou pomoci sofistikované na-
stroje, které pomdhaji s planovanim a sifenim
hromadného obsahu.*

Ale i zde plati, Ze osobni kontakt (byt zpro-
stfedkovany) vyvola vzdy vétsi odezvu. ,Dob-
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rym ndstrojem jsou ¢im dal vic ndborova vi-
dea. Ale takovd, kterymi nabidnu konkrétni
praci konkrétnimu ¢lovéku,* fika Bajer. ,Nato-
Cit takovyto vzkaz netrva dlouho, urcité casto
krat$i dobu, nez napsat mail. A v zaplavé na-
bidek to oslovi. Hlavné mladi lidé na takovéto

vzkazy s nabidnou prace dobfe reaguji.*

Chatbot

Ze i osobni komunikace miize mit strojovou
podobu, dokazuje hit letosniho 1éta. Tzv. cha-
tovaci roboti navazuji konverzaci, a mohou
tak pomoci hlavné v prvotnich fazich komu-
nikace. Pouzit je mohou jak kandidati, tak
i recruitefi. Opét je to mimo jiné také zptisob,
jak vzbudit pozornost, pfitdhnout k sobé za-
jem lidi.

Vice informaci muzete ziskat i v nasem
webinafi zaméfeném na moderni nastroje
naboru. Pfistup do knihovny jiz probéhlych
webinaii naleznete na www.peoplemanage-
ment forum.cz/webinare. m

SVET BUDE VAS!

»

K Business Institut

Studium MBA
Sleva az 27.000 K¢

Cena studia od 91.000 K¢

i S

Otevirame fijnovy cyklus, prihlaste se do 30. 9. 2016 a ziskejte slevu 20.000 K&.

= T L

Zaplatte studium v jedné splatce a ziskejte dalsi slevu 7.000 K¢.

Businessinstitut.cz
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Stésti v praci je zdarma, zveda zisky a zaméstnaci
si ho ceni vic nez bonusu a firemnich aut

Bonusy a draha auta dlouhodobé nezlepsi ani vykonnost zaméstnancti,
ani financ¢ni a prodejni vysledky. Pozitivni emoce a radost, které jsou zdarma,
to dokazZou. Uz dlouho to védi spolecnosti jako Lego, Ikea, Google ¢i Virgin

JAKBYT
STASTNY 0D 5 po -

a nedavno se k nim piidaly i nékteré domaci firmy. Ptali jsem se na zkuSenosti

tfi advokatu ,stésti v praci®, kteti budou vystupovat na listopadové konferenci

Happiness at Work v Praze.

1. Kdyz vsichni zameéstnanci travi ¢as aktivita-
mi, které je délaji Stastnéjsi, kdo za né déla
jejich praci?

2.Napada vas priklad, ktery mohou lidé vy-
zkouset ve své firmé?

3. Neni stésti v praci jen pro bohaté IT firmy?

Alex Kjerulf

autor knihy Jak byt stastny od 9 do 5

a Chief Happiness Officer

1. Ve skutecnosti je to naopak - Stastni lidé
pracuji vice a 1épe. Studie ukazuji, Ze vich-
ni, kdo zaZivaji v praci pozitivni emoce, jsou
produktivnéjsi, rychlejsi, kreativnéjsi, méné
fluktuuji a jsou méné nemocni. Takze logic-
ky firmy se $tastnymi zaméstnanci vice vy-
délavaji a maji spokojené zdkazniky.

2. My tfeba za¢indme vSechny pravidelné mi-
tinky oslavou véci, které se od minula po-
vedly - kazdy fekne jednu nebo dvé véci,
které se mu podafily a ma z nich radost.
Zabere to par minut, ale vSem nam to doda
novou energii, vidime kus dobfe odvede-
né prace. Naudili jsme to i nékteré tymy
v LEGO a jsou nadseni.

3. To si hodné lidi mylné mysli. Kazdé praco-
visté - skoly, nemocnice, pravnické kan-
celafe, supermarket, ufad - mohou mit
$tastné zaméstnance. Dtlezité jsou dvé véci
- vysledky a vztahy. KdyZ nase prace pfinasi
vysledky, jsme S$tastni. To stejné plati, kdyz
mame dobré vztahy se svymi kolegy, $éfem
a podfizenymi.

Monika Hilm

generalni manazerka Parhotelu Praha

1. Stésti v praci by mélo byt integraln{ soucast
v$eho, co délame, ne néjaky jeden separatni
tkol nebo povinna aktivita. Jsou-li lidé na

pracovisti Stastnéjsi, odvadéji lepsi praci,
ahlavné - maji u toho dobry pocit.

. Lidé jsou $tastnéjsi, kdyz se o jejich préci vi
a nékdo jim podékuje. V hotelu jsme proto
zavedli malé karticky s ozndmenim: ,UKkli-
dila jsem dnes V4§ pokoj a doufdm, Ze se
Vam u nas bude libit“ Pokojské k nim pfipo-
ji sviij osobni pozdrav a podpis - nejsou tak
uz anonymni a hosté jim mohou podékovat.

.To rozhodné ne, 1T firmy ho pouzivaji
k ziskani top zaméstnancti, ale pro firmy
orientované na sluzby je to zpusob, jak si
zaméstnance udrzet. Napiiklad hotelovy
prumysl je zndm vysokou fluktuaci lidi, coz
stoji hodné penéz. Dobry a spolehlivy servis
ale nemuzete poskytovat, kdyz se porad
méni persondl. KdyZ jsou moji zaméstnanci
$tastni, neodchézeji za lep$im a j4 Setfim na-
klady na nbor a hotel zdkaznikiim poskytu-
je lepsi sluzby.

N

W

Michal Srajer

Chief Happiness Officer, stestivpraci.cz

1. Pravé dobfe odvedena prace je jednim z kli-
Covych elementd $tésti. Pokud bychom se
na sebe v praci jen usmivali, k opravdovému

$tésti by to nestacilo. Kdyz ale mame moz-
nost néco opravdu zvladnout a jsou za nami
vidét vysledky, potom se budeme citit skvéle
a Stastnéji.

. Vyzkouseli jsme mnoho rtznych nastro-

ji. Skvéle a pfirozené se ujaly naptiklad
Cheers for peers, které jsme objevili spolu
s dotaznikovou platformou TINYpulse. Jde
o jednoduchy népad - kazdy tyden maji lidé
moznost (ne povinnost) on-line pochvalit
své kolegy. Kohokoli za cokoli. A pravé ta-
kova malickost, jako je upfimna a konkrétni
pochvala, dokdze vyrazné zlepsit den. Pii-
tom nic nestoji.

. Je pravda, Ze pravé IT spolecnosti se inova-

cemi pracovniho prostfedi nejvice zabyvaji.
V1T je navic velky boj o talentované zamést-
nance a firmy uz zjistily, Ze pouze vysoka
mzda k naldkani téch nejlepsich nestaci. Ve
skutecnosti ale ty nejucinnéjsi prostiedky
pro podporu Stésti v praci nic nestoji. Bo-
nusy ¢ firemni auta mohou pfijit docela
draho, ale $tastnéjsi vas udélaji jen na chvili.
Naopak pratelské vztahy, moznost ovlivnit,
co se v mém okoli déje, nebo upfimna zpét-
nd vazba nestoji nic a méni hodné. m

Happiness
@ Work

Pokud Vas zajima, jak se Stéstim v praci za-

Cit ve vasi firmé:

« prijdte 10. 11. do Veletrzniho palace na
konferenci Happiness at work

« objednejte si knihu Jak byt Stastny od
9do5 od Alexe Kjerulfa

Podrobnosti najdete na
www.happinessatwork.cz
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Sifrovaci hry
pro rozvoj zameéstnancu

Tézko byste hledali zemi, kde se $ifrovaci hry tési vétsi oblibé nez Ceska republika.

1

A co takhle vyuzit sifrovaci hry jako teambuildingovy kurz? Co se mtiZe z takové hry

zameéstnanec naucit a jaké jsou prinosy pro zameéstnavatele?

4
ifrovaci hry pfedstavuji novinku na poli

kurzt pro ,chytré firmy*, respektive pro

zaméstnance, ktefi jsou schopni logic-
kého mysleni, rddi objevuji nezndmé principy
pro feSen{ tikolt, maji schopnost netradi¢niho
pohledu na véc, spoluprice a nevzdavaji se,
kdyz misto feSeni objevi slepou uli¢ku. Pota-
datelé Sifrovacich her s kvalitni databdzi Sifer
dokdzou pfipravit adekvatni vyzvu pro $iro-
kou $kdlu zaméstnancti, od zakladni obtiZnos-
ti aZ po nejvys$si uroven Sifer hodnou gurud,
ktefi se vénuji $ifram i ve volném Case.

Sifrovaci hry dokézi velmi rychle uchvatit
nejen extroverty, ale i introvertni typy zamést-
nancu, ktefi maji averzi k béznym teambuil-
dingovym aktivitdm pfipominajicim, dle jejich
slov ,hry ze Skolky“ Béhem fe$eni mohou
ucastnici naplno projevit své schopnosti logic-
kého tisudku, které jsou nezbytné pro naleze-
ni fedeni. Ucastnici tak neciti strach o ztrdtu
své diistojnosti béhem aktivit, projevuji se zce-
la pfirozené a jedou naplno.

»Na Sifrovacich hrdch je krdsné, Ze je Ize apli-
kovat v témér jakémkoliv prostredi, denni dobu ¢i
rocni obdobi. Neni problém pouZit Sifrovaci hru
jako priivodce historickym centrem mésta, nebo
ji pojmout jako hardcore outdoorovy zdvod, kde
si Ucastnici procvici mozkové zdvity i fyzickou
kondici. Nejjednodussi a nejoblibenéjsi variantou
zustdvd indoorovd varianta Cryptomania PUB,
kde jednotlivé tymy ¥esi Sifry vsedé u stolkii v pFi-
jemné kavdrné a béhem soutéZeni mohou srkat
oblibené ndpoje,” vysvétluje Petr Michovsky,
lektor spole¢nosti.

Neni nahodou, Ze firmy, které poptavaji
Sifrovaci hry jako teambuilding, jsou pravé ty,
které u svych zaméstnanct potiebuji a oceriuji
tymovou kreativitu, netradi¢ni pfistup k fese-
ni dkold, logické mysleni, a schopnost komu-
nikace v situacich, kdy feseni neni nadohled.
Zejména se jedna o IT spole¢nosti, poraden-

ské firmy, banky a spole¢nosti zaméfené na
komunikaci s klienty.

Jedno heslo, jednoznacné feSeni

Jak takova Sifra vlastné vypadd? MuZe mit
rtizné podoby - muze byt ukrytd v textu &i
obréazcich, hmotném pfedmétu, muiize praco-
vat s geniem loci, napiiklad historickou pa-
matkou nebo vasi firmou. V kazdém ptipadé
ale v sobé obsahuje prvky, které ukazuji cestu
k odhalenti jejtho principu a objeveni zasifro-
vaného hesla. Dobr4 $ifra ma vzdy jednoznac-
né feSeni a jeho objevent je Casto doprovazené
nadsenim a dobrodruzstvim.

Kurz s vyuzitim $ifer je idedlni pro malé
tymy zaméstnancti o 3 az 5 hracich. V takovém
tymu lze proces feSeni pomoci cilené zpétné
vazby vyborné pouzit pro rozvoj tymovych
kompetenci nebo jako assessment centrum
pro malou skupinu. P¥i lusténi se skupina do-
stane do produktivniho flow a je mozno velmi
dobfe pozorovat prostor pro rozvoj komuni-
kace, zejména naslouchani ndpadi ostatnich,

respekt ke kolegtim, k prosazeni inovativnich

Lusténi Sifer rozviji individualni
1 tymovou kreativitu, mysleni
mimo obvyklé ramce, rozvoj

davery.

ndpadd, brainstormingu, vedeni pracovniho
tymu, apod.

Samotné lusténi Sifer rozviji individualni
i tymovou kreativitu, mysleni mimo obvyklé
rdmce, rozvoj davéry. Z pohledu zaméstnava-
tele posili Sifrovaci hry u zaméstnancti napii-
klad rozvoj samostatnosti pro feseni komplex-
nich problémt, komunikaci napfi¢ rliznymi
pracovisti, diivéru mezi zaméstnanci nebo
poznéni dilezitych tymovych roli jednotlivci.

V kazdém prtipadé je dulezité dbat na to,
aby si tiastnici hru uzili. Velmi ¢asto se do her
zapoji i sami zadavatelé a odvazi si nezapome-
nutelné zazitky ze spole¢ného intelektudlntho
zapasu. m
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Proc se zabyvat rozvojem osobnosti?
Potifebujeme piece hlavné vyrabét a prodavat.

V posledni dobé se ¢asto setkavam s rediteli vyrobnich firem a jejich HR fediteli nad otazkou

firemni kultury. Spole¢nym tématem téchto diskusi byva snaha o zapojeni lidi, zlepSeni

komunikace, pievzeti zodpovédnosti, napliovani cilti nebo zvyseni schopnosti inovace.

TEXT: TOMAS KOPECKY, REDITEL SPOLECNOSTI FRANKLINCOVEY, CESKA REPUBLIKA A SLOVENSKO

étsinou se jednd o firmy s dobrymi

az skvélymi ekonomickymi vysledky.

Presto tito osviceni feditelé citi, Ze
jsou ve firmé oblasti, kde ne vse jde spravnym
smérem. A pokud se tyto oblasti nedostanou
do popfedi zdjmu, mohou se v blizké budouc-
nosti stat zdrojem problémt a byt prekazkou
na cesté k dlouhodobym vysledkiim. Je jim jas-
né, ze soulasny piistup k fizeni zaloZeny pou-
ze na plnéni 1SO norem, na procesnim fizen,
LEAN managementu a jinych metodach indu-
stridlnfho véku nemusi v budoucnu stacit.

Samoziejmé tyto metody jsou - pfedevsim ve
vyrobnich podnicich - nezbytné a potiebné.
Dnes se ale stavaji standardem. Je to klasicky
vyvoj. V minulych dvaceti letech se tuzemské
firmy soustfedily na dohdnéni ztraty v tech-
nologickych oblastech. Vzdélavani se zamé-
fovalo na technickd a odborna témata a bylo
doplniovano jazykovym vzdélavanim a schop-
nosti pracovat efektivné s IT technologiemi
nebo internimi informac¢nimi systémy.

Pokud doslo na rozvoj soft skills, tykal se
vétsinou zdkladnich manazerskych doved-
nosti.

Povétsinou ale tyto aktivity nebyly priori-
tou ¢islo jedna, ani ¢islem dva. Rozvoj mana-
Zerll vétSinou nebyl a neni soucasti systema-
tického a zimérného rozvoje organizace, nenf
precizovan a kontrolovan jako standardni ob-
chodni & rozpocltovy plan. To je patrné u vy-
robnich organizaci, firmy ptisobici v sektoru
sluzeb ¢i prodeje jsou na tom o poznani lépe.

Nejen strategie, ale i investice do lidi se
z dlouhodobé perspektivy sndze realizuji
a vraci, pokud je ve firmé vytvofeno vhodné

prostfedi. Prostiedi, které je schopno podpo-
rovat implementaci pland a umoznit lidem
pfendset nové dovednosti z rozvojovych pro-
gramu do praxe a rust. Pokud ve firmé takové
prostfedi nefunguje, jsou i sebelepsi strategie
a vzdélavaci systémy z dlouhodobého pohle-
du odsouzeny jen k Castenym uspéchiim
a firma z nich nevytéZi maximum.

Jak zlepSovat néco tak nehmatatelného, jako
je kultura ve firmé? Je to dlouhy proces s urci-
tou mirou nejistoty vysledkt a nutnosti vydat
energii na aktivity, které se neprojevi ve Ctvrt-
letnich hlasenich, pravdépodobné ani bonusy
se za tyto aktivity neudéluji. Kultivace vztaht
vyZaduje i jistou miru stability prostiedi.

Kultivace prostfedi a firemni kultury ale je
a bude v budoucnu tim kli¢ovym rozdilovym

faktorem, konkuren¢ni vyhodou. Je to to-
tiz néco, co nelze jednoduse okopirovat, jak
je to mozné napiiklad s produkty, systémy,
marketinkovymi kampanémi apod. Napros-
to zdsadni roli pfi vytvdfeni a zméné firemni
kultury hraji jeji lid¥i. Bez jejich cileného si-
li nebude dosazeno zadouci zmény. Kroky ke
zméné nebo rozvoji firemni kultury by mély
mit spole¢ny rdmec a a ten by mél by mél vy-
tvéaret spole¢ny jazyk jako zdklad kultury.

Efektivni jedinci majf potencidl ve spravném
prostfedi pod spradvnym vedenim vytvafet
silné tymy. Efektivni jedinec ve firemnim
prostiedi znamend clovéka, ktery vi, co
chce, kym je a ma dostatecnou disciplinu
to uskutecnit. Ma schopnost sebepoznini
a sebefizeni. Je to i ¢lovék, ktery je schopen
s respektem komunikovat, vazit si odlisnosti
a v tymu dosahovat pozadovanych vysledkil.
M4 socidlni kompetence. Zd4 se vdm tento
popis podobny popisu osobnostniho rozvo-
je? Nemylite se. Rozvoj osobnosti je formou
kultivace jednotlivce. Pokud probihd v celé
organizaci, je to vyznamny krok k posileni
firemn{ kultury.

Rozvijet a ménit se dokdzeme, coz potvr-
zuji i vyzkumy o neuroplasticité mozku. Ner-
vové buitky mozku jsou schopny stavét, pre-
stavovat a opravovat svoji tkan, pod vlivem
novych ¢&i opakovanych zkusenosti reorga-
nizovat neuronové cesty. Tyto vyzkumy uka-
zuji, Ze ve spravném prostiedi, pod spravnym
vedenim lze ulinit mimofadné pokroky. Pro
mnoho firem a jejich vedeni je profesni rist
spojen s odbornosti. Pfidejme k odbornému
rustu i rist osobnostni, nebude to ke Skodé.
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Vzdelavani musi

podporovat byznys firmy

Vzdélavani a rozvoj by nemélo zit oddélené od zbytku firmy,

fika v rozhovoru Miroslav Bréda, vedouci odboru vzdélavani

ve spolec¢nosti Preciosa a.s. Pfipomina, jak dualezité je pri
rozvojovych programech stanovit takové priority, které

odpovidaji prioritam firmy jako celku.

Jakym zptisobem je u vas ve firmeé feSeno
dalsi vzdélavani a rozvoj pracovnikii?

Ve spole¢nosti Preciosa je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu jednim ze strategickych cili.
Nase spolecnost patfi k nejvyznamnéj$im za-
méstnavateliim v regionu, zaroven pusobime
celosvétové. Proto i vzdélavani je feSeno kom-
plexné a systémové. Naleznete zde veskeré
typy vzdélavacich akei, individudlni i skupino-
vé, katalogové i externi, odborné i softskills,
neopomindme ani vyuku cizich jazyka, 1T
dovednosti a snazime se podporovat a rozvijet
interni lektoring. Protoze mame unikatni pro-
dukt, hraje v internim vzdélavani vyznamnou
roli vyuka zboZiznalstvi.

V jakych oblastech citite potfebu rozvijet
dovednosti lidi?

Kli¢ové oblasti vzdélavani odpovidaji strate-
gickym tématiim spole¢nosti Preciosa. Patfi
sem rozvoj obchodnich a marketingovych
tymi a podpora naseho R&D. Dale se zamé-
fujeme na talent management, protoZe roz-
voj perspektivnich zaméstnanct s dobrym
vykonem je zaklad pro pfipravu ndstupct na
klicové pozice. Téma, které je pro nas trvale
aktudlni, je leadership. Novinkou pro nés bylo
spusténi talentového programu pro délniky,
ktery se setkal s velkym zdjmem zaméstnanci.

Je vzdélavani a rozvoj lidi individualni,
podle jejich kompetenci a dovednosti,
nebo preferujete plosné programy?

V Preciose vyuzivime oba pohledy. Progra-
my obsahuji jak odbornou, tak softskills ¢ast
a vétsinou se jich tiastni zaméstnanci, kte-
¥ spolupracuji v pracovnich tymech. Dafi

se nam tak programy vyuZzivat pro zlepSeni
spoluprice, komunikace a podporu firemni
kultury. Individudlni vzdélavani u nas souvi-
si s hodnocenim zaméstnanciim a je spojeno
s podporou pii plnéni konkrétnich pracovnich
cflt a tikolit. Samoziejmé vyuzivime individu-
alni formy pfi pfipravé nastupcti nebo u za-
méstnancd, ktefi jsou nové v naro¢né pozici.
Sem patff napt. koudink.

b b

Vzdélavani a rozvoj
Zamestnancil v sobé nese
Zmeénu a nadeji, Ze je mozne
posouvat pozitivne veci

dopredu.

Jaké mate zkusSenosti se zajistovanim
lektorti na své kurzy? Vyuzivate rovnéz
internich lektor1, s vyhodou znalosti
prostiedi a potieb firmy?

Vyuzivime obé formy. Pro vétSinu béznych
kurzti vyuzivime externi lektory, které si pec-
livé vybirdme. Troufnu si fict, Ze patfime k na-
tur, vybér partnert pro zajisténi vzdélavani
feSime vybérovymi fizenimi. Interni témata
jsou vétsinou odbornd, vizand na nase speci-
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fika. Mezi nase interni kurzy patii jiz zminéné

zboziznalstvi, technologie vyroby skla, pro-
jektové fizeni, ekonomické kurzy a dalsi. Své
interni lektory vzdélavame v lektorskych do-
vednostech a jejich praci nad rdmec béznych
pracovnich povinnosti odménujeme.

Zjistujete néjakym zptisobem zpétnou
vazbu nebo uc¢innost programii?

Tradi¢né vyuzivime dotazniky se zpétnou
vazbou pfimo po akci, dile je zpétnd vazba
k jednotlivym vzdélavacim akcim soucasti na-
Seho hodnoceni zaméstnanct. U nékterych
programui nebo napf. u vyuky cizich jazyka
vyuzivime dopliikové online ankety na nasem
intranetu.

Co podle vasich zkusSenosti doporucuje-

te firmam, které se ,zacCinaji ztracet” ve
svych rozvojovych programech?
Nejdiilezitéjsi je, aby vzdélavani a rozvoj pod-
porovalo business spole¢nosti. Méli bychom
se ptat, jaké aktivity podpofi zaméstnance
v tom, aby dosahovali dobrého vykonu a plnili
néarocné cile. Vzdélavani a rozvoj by nemélo zit
oddélené od zbytku firmy, je nutné identifiko-
vat skute¢né potieby. Toho nelze dosdhnout
bez kvalitni komunikace. Doporuéuji stanovit
si jasné priority, které odpovidaji prioritdm
firmy a vidi jejich podpote efektivné planovat
a vyuzit rozpoCet na vzdélavani.

Co osobné prinasi dalsi vzdélavani vam,
proc je podle vas dulezité?

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti v sobé nese
zménu a nadéji, Ze je mozné posouvat pozitiv-
né véci dopfedu. To je inspirativni i pro mne. m
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Dana Formankova fidi HR ve spole¢nosti Volkswagen Financial

Services. Ve firmeé vytvorila za pét let fungujici program pro

rast lidi vertikalné i horizontalné. Nyni, v dobé problematického

externiho recruitmentu, ji program pomaha s obsazovanim

klicovych pozic.

F Ny

Pro talenty vytvarime

(rnitou

V ¢em je z hlediska HR vase spolecnost
unikatni?

Employee filosofie nasi firmy neni hire and
fire. Hleddme ,vytrvalce® - lidi, ktef{ vydr-
7i ptrekondvat prekazky dlouhodobéji, tladi
zménu, i kdyZ uz se jim nechce, opét se pieko-
naji, naudi se a délaji véci nové. Zarover na-
slouchaji, respektuji, maji pokoru, nebouraji
minulost, nevyhoti pfi prvnich nezdarech.
Sprinter, ktery chce rychlou zménu, rychlou
kariéru a rychly vysledek, se bude u nés tra-
pit. Nasi snahou je byt dlouhodobé dobrym
zaméstnavatelem. Pramérnd délka u nds je
8 let, 40 % lidi mame tady nad 10 let. N4$ cil
je pofad jim nabizet nové moznosti. Firma se
za posledni dobu hodné proménila, tlak kon-
kurence, mnoho novych produktt, ponévadz
princip auta se méni, stivd se SW kancelari
amy hleddme moznosti, jak vS§e pomoci finan-
covat. Z puvodni firmy, kde bylo 70 % asistent-
skych pozic zpracovatelil, se pfesouvame vice
smérem k tovarné na produkty, coz vyzaduje
novy flexibilni systém, jiné mysleni. Pomér ve
vztahu ke specialistiim se otocil, proto je pro
mnohé prace mnohem zajimavéjsi. Jsme firma
do 300 zaméstnanctl, kde je jesté pofad prima
rodinnd atmosféra. Zaroven nam Volkswagen
umoziiuje byt soulasti velkych zmén a nasi
lidé se dostavaji i pracovat na centralu, nebo
do jinych zemi.

Co se vam podatilo za pét let zrealizovat?
Jsem hrdd na vice véci, tfeba na posun ¢astec-
nych tivazku z 3 % na 25 %. Nebo na nasi diver-
zitu. A to jak vékovou - nebranime se lidem na
50 nebo pod 25, tak mame posledni roky vice
narodnosti, a navic pomér muzil i Zen pfes-
né v poloviné. Mame nové nastroje v HR ve
formé HR portélu, nové rozvojové formy, ale
hlavné mame dobry manazersky tym. V tom
mi vyznamné pomohl program na praci s ta-
lenty. Dfive zde nebyla promyslené;jsi cesta na
povySovani zaméstnanci. Musela jsem na za-
Catku témér u vSech pozic jit cestou externiho
naboru. Nastavili jsme si tfi cesty - do poola
na manazera, do poolu na experta a do poolu
na potencidl. Rikame lidem, Ze jsou vybrani do
poolu proto, Ze véfime, Ze na to maji a chceme
jim dat jiné prileZitosti. Plati zde vSak pocetni
omezeni, firma je pomérné mald. Proto hodné
balancujeme, kolik do poolu pfizvat, aby pak
nebyli zklamani, Ze nikam nepostupuji.

Jak do poolu lidi vybirate?

Vstupni pravidlo je, Ze umi a chtéji. To potvrdi
jejich nadfizeny. Pro prvni dvé cesty se do pro-
gramu dostanou jen ti, ktefi vedeni pfedstavi
presvédcivy vlastni ptibéh, co a jak ve spolec-
nosti jiz dokdzali a chtéji dokazat. Rikdme jim,
Ze zatazenim do programu je vlastné ceka tr-
nita cesta, je to prilezitost, na kterou od nds
do batfizku dostanou rozvoj navic, postupné
po krocich i ocenéni navic, budou se setkdvat
s nejvy$simi, ale budou fesit tézké véci (pro-
jekty, dkoly), na kterych je bude hodné vidét.
Budou i prohravat a garance kone¢ného cile,
mista kréle, nenf jistd. Ale to nevédél ani po-
hadkovy Honza, kdyz se vydal do svéta.

Jak potom vybrané talenty rozvijite?

Maji pomérné intenzivni rozvojovy program,
ktery zafizujeme my. Na zalitku je develop-
ment centrum, udélaji si typologii, z niz pak
vyplyne zaméfeni jejich rozvoje. Kdyz je to
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technicky zaméfeny clovék, tak mu
pomdhdme se softovymi vécmi. Na-
opak, kdyz je ¢lovék tzv. softovy, tak
ma jako mentora nékoho z controllin-
gu apod. Podstatné je, Ze program vzali
za své country manazefi, potkdvaji ta-
lenty, a délaji jim mentora. Snazime se
také, aby lidé z poolu vyjeli do zahrani-
¢, nebo se podileli na mezinirodnim
projektu. Kazdy rok pak ptedstavi ve-
den{ sviij posun a na zavér je pro po-

b b

Nepotrebujeme velke
charismatické mluvci,
potrebujeme hlavne lidij,
kteti svou praci skvéle
odvedou, promysli

a dotahnou.

tvrzeni Cekd urditd forma certifikace.
Vzdy je to osobnostné posune, ale nen{
to pro né snadné.

Kolik mate lidi ve v3ech talent
programech?

V soucasnosti mame v manazerském
poolu Sest lidi, protoze vic jich dlou-
hodobéji nebudeme moci uspokojit
s piipadnym cilovym postem. Za pét
let jsme dohromady pfipravili deset
manazert, coz je vyhovujici, protoze
pro vSechny se naslo uplatnéni. Dru-
hy talent pool se zaméfuje na experty.
Nas business je hodné postaveny na
hard skills, na pfemysleni, co bude
jiné. Ukazujeme jim néjaké inspira-
tivni vize, kam se posouvad svét. Ex-
pertni pool je zde proto, aby tito lidé,
ktefi byvaji velmi ambiciézni, dostali
zpétnou vazbu. Aby vidéli, Ze si jejich
vyjime¢nych znalosti a dovednos-

ti nékdo vsiml a chce je rozvijet dl,
i kdyZ nemaji ambice byt manazerem.
Manazefi tento pool velmi vitaji, pro-
toze udrzuje kli¢ové experty ve firmé.
Nepfipravujeme je tim nutné na ma-
nazerskou cestu, ale chceme od nich
napiiklad poradni hlas v klicovych
rozhodovacich procesech. Kdyz talent
expert program dokon¢i, dostanou
sluzebni auto, coz je stale silny status
symbol a lidé to povazuji za vysoké
ocenéni.

A jak vypada vas treti program?
Tteti noha je tzv. program potencial,
kde hledime mladé lidi s potencia-
lem. Za¢nou u nds na niz$ich pozicich,
napf. i v call centru, ale jiz od pocatku
je vybirdme preciznéji, abychom do
riznych oddéleni dostali par studentt
s potencidlem. JiZ v prabéhu brigddy se
dozvédi hodné informaci o fungovani
spole¢nosti. Fluktuaci madme posledni
roky kolem 10 % procent, coZ je asi 30
lidi ro¢né, plus rosteme o dalsich 20
lidi. Ro¢né tedy potfebujeme 50 no-
vych lidi. Ze tfi programu kazdy rok
umistime interné piiblizné 50 %, které
timto posouvame dale.

Co bylo pro vas learning lessons
pii tvorbé talent programu?

Na zacatku jsme nabrali do skupiny
vice lidi a pak pro né neméli pozice.
Par jich proto odeslo. Prace s poten-
cidlem zdaleka nestoji jen na par ta-
lentech, ti jsou motorem a vzorem,
aby i u ostatnich se probouzela chut
a potencidl, se kterym musime umét
pracovat. Neosvéd¢ilo se ndm jim
dat nélepku talent, a rozhlasit to po
firmé. Spise potichu pracovat s talen-
tem a az poté prezentovat jeho Ciny
a vysledky. Je to nekoncici proces,
hlavné je nutnd upfimnd komunikace
o trnité cesté.

Mate zkuSenost, Ze se ticastnici

programu skute¢né zmeéni, vyzraji?
Ani ne tak tim programem, ale role-
mi, které musi prebirat. Jsou hozeni
do vétsiho rybniku a musi 1épe plavat.
Ovéfi se také jejich osobnostni vyzra-

Studovala VUT
v Brné a na
zlinské Univer-
zité Tomase
Bati, Fakulté
managementu
a ekonomiky.
Béhem studii
pobyvala ve
Velké Britanii
a Némecku,
pracovni zku-
Senosti sbirala
mimo jiné ve
finské firmé.
Poté ptisobila
ve spolecnosti
PWC, mimo jiné
jako konzul-
tantka meto-
diky Investors
in People. Nyni
pracuje na po-
zici HR feditel-
Kky spolec¢nosti
Volkswagen
Financial Servi-
ces.

www.HRforum.cz

lost. Ukdzalo se mi, Ze jakmile jsme
nominovali do talentu ¢lovéka, ktery
je zaméfen na to byt vidén, ale nema
pokoru, tak to nefunguje. Velkd ra-
mena skupina neakceptuje, chce vidét
iny. Nepotiebujeme velké charisma-
tické mluvdi, potfebujeme hlavné lidi,
ktefi svou préci skvéle odvedou, pro-
mysli a dotdhnou.

Jak byste charakterizovala vliv
matky, Volskwagenu?

Je to inZenyrskd kultura. Véci se fesi
strukturované, z rlznych pohledq,
vice konzervativné. Coz nékdy trva
déle, nez se rozhodne, ale pak v roz-
hodnutich tolik ,neskace Cechtim
nékdy piipadd zbyte¢né tak detailné
propéatravat kazdy problém, nevadi
nam rychle zariskovat. Na centrile
mame HR feditelku, kterou respektu-
ji, libi se mi, jak s ndmi pracuje. Umi
nastavit dlouhodobou vizi v HR, tla¢i
HR do byznysového uvazovani, velmi
jednoduse a strukturované nas vtahne
a zaroven ovéfuje, Ze vSechny pobocky
chapou a postupuji na cesté. 1 kdyz ma
pod sebou mnoho zemi, tak si najde
Cas nds navstivit a osobné s nimi nase
plnéni prochazet.

KPI se neto¢i kolem zavddéni HR
néstroji. Jsou vyznamné byznysové,
jako spokojenost zdkaznika, objem
obchodtl, podil na strategickém pro-
jektu. Motivaéni systém je postaven
na Ctyfletém cyklu, je to dlouhodobéji
myslici kolos. Mdme napsanou strate-
gii do roku 2025, ve které je relativné
srozumitelné napsano, kam se firma
chce posunout. Za HR rozumim, jak
své kroky propojovat s plany.

Jak hodnoti némecké vedeni vas
program?

Dvakrit ro¢né si vyménujeme zkuse-
nosti z kolegy z jinych zemi. Pro cen-
tralu nepfipravuji naro¢né reporty,
nezajima je pfilis, co s lidmi délame,
ale vysledek: kolik lidi jsme do progra-
mu vzali a kolik se dostalo do néjaké
leaderovské, expertni nebo jiné interni
pozice. Méli jsme v programech 46 lidi

vy 7

a 28 se dostalo do vyssi pozice.
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Jak reSite soucasny nedostatek lidi?

Je to velmi obtizné. Kdyz zavoldme do agen-
tury, Ze hledime finan¢niho analytika nebo
IT experta, tak mi feknou, Ze ani hledat nebu-
dou, Ze maji tolik poptavek, Ze to nezvlidaji.
Méli jsme novou Facebook kampari, pfinesla
1 076 proklikii na web a 2 077 engagements

mladych lidi skrze Facebook na pét brigddnich
pozic. Ale reakce byla slabsi, nez jsem ocekava-
la ve formé kvalitnich CVs.

Jaka byla vase cesta k HR?
V prubéhu vysoké skoly VUT v Brné jsem méla
$tésti a pomérné hodné Casu studovala a pra-

e 7% gl

17
PROFESIONAL

covala v zahrani¢i, v Anglii a v Némecku. HR
management v obou $kolach byl vyznamnou
soudasti studia, které jsem si vybrala. Ke kon-
ci studia jsem délala diplomku v personalnim
oddéleni ve firmé v Hamburku, ktera stéhova-
la své kancelafe do Brna, s ¢imz se ji poméhala.
Postgradudlni studium jsem rozsifila praxi ve
Finsku, kde mé HR prace nadchla.

Pak jsem chtéla vyzkouset uplné néco ji-
ného a piihlasila se do PWC jako poradce.
Byl zde mezindrodni duch a velmi kvalitni
konzultantsky tym. Pracovali tu se mnou na-
piiklad Martina Smidochova, Radovan Jokel
¢i Branislav Hundik, ti vichni dnes pfednasi
pro PMF. Pracovali jsme na mezinarodnich
projektech v . Omanu, Estonsku, méli $éfy
z Anglie, Holandska. Moc rida na to obdo-
bi vzpomindm. Pak jsem byla na mateiskych
dovolenych. A béhem té druhé jsem délala
poradenstvi formou Investors in People. Pre-
délavala jsem HR procesy v malych firmach.
Hledala jsem totiz vétsi flexibilitu a mana-
Zerska pozice ve spojeni s détmi nefungova-
la, protoZe jsem musela ¢asto cestovat mimo
Prahu. Skofin, dnes Volkswagen Financial
Services, byl jednim z mych klient. Obra-
tili se na mé, dali mi moznost zde pracovat
na Castecny tvazek, coZ jsem si moc cenila
a tuto moznost mam dodnes.

Studovala jste program HR Stratég na PMF
Institutu. Co vam studium pfineslo?

Libilo se mi, Ze se tu ukazovala pluralita ndzo-
rtt a moznych cest. Z mé zkusenosti rozhod-
né neni jen jedna cesta a HR vzdy musi brat
v tvahu kulturu své organizace, v jaké situaci
se firma nachdzi, co ma pted sebou. Kdybych
nékteré projekty, které nam kolegové predsta-
vovali na programu, predstavila ve své firmé,
tak to vzbudi velky rozruch.

Jak odpocivate od prace?

Hodné s rodinou, spole¢né sportujeme a ces-
tujeme, nebo lenosime u hudby a filmu. Mdme
déti ve véku, kdy cestovani s nimi je nabijejici
pro vsechny. S kamarddy si ddme jednou ro¢-
né pulmaraton, coz vyzaduje pravidelné béha-
ni. Snazim se udrZet si kontakt se $panélsti-
nou, jihoamericka kultura mé bavi. Mam také
malou skupinku babicek, se kterou spole¢né
trénujeme jednou tydné pamét a ddmy jsou
tak Uzasné, zZe po setkdni mam plno energie.
Momentalné se té$im na dovolenou. m
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Jakym zplisobem zméni pripravovana novelizace zakoniku
prace poméry na tuzemském trhu prace?

Poskodi nebo pomize zaméstnavatelim?

Kontroverzni zmény se chystaji predevsim v oblasti Gpravy
prace z domova, povinnost poskytnout pét tydnd placené
dovolené nebo povinnosti omezit stres na pracovisti.

1 1 . 1 0. 201 6 Ministerstvo Skolstvi, mladeZe a télovychovy, Karmelitska 529/7, Praha 1 - Mald Strana

Diskutovat o pldnovanych zméndach budou: Setkani

Doc. JUDr. Petr Harrka, Ph. D., feditel odboru pracovné je urceno

- pravni legislativy, Ministerstvo prace a socidlnich véci pro: experty na
pracovnépravni

Veronika Burianova, personalni Feditelka, Miele technika legislativu a HR

Blanka Rinasova, persondlni Feditelka, Teva Czech Industries manazery,,alekUJlu
pracovni pravo

zastupci MPSV i odbor( a vyznamné osobnosti z oboru HR Vv praxi.

Z programu:

Pripravovana novela zakoniku prace z pohledu experta: jak se zméni pomeéry na tuzemském trhu prace
Diskuse zastupcl parlamentu a odbor( o chystanych zménach

Kontroverzni momenty pldnované novelizace ZP z pohledu vyznamnych ceskych zaméstnavatell
Novela zakoniku prace a prostor pro jeho zmény — workshop Uc¢astnikd setkani

::: ::E Akce je FﬁaliZovéna
v mésts Pany. www.peoplemanagementforum.cz
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Slaba mista pomohou

Existuji mista v proudu fidicich aktivit, kde se rozhoduje uispéchu
nebo selhani manaZera. Kde se vykonnostni kiizovatky nachazi

a jak se resi?

femysleli jsme o zpiisobech, jakym se ve
Pvét§iné firem postupuje pfi identifikaci

rozvojovych potieb jejich manazert.
Vsimli jsme si totiz, Ze jde spiSe o postup for-
malné instituciondlni nez prakticky. Obvykle
se postupuje tak, Ze se doty¢ni manazeti nebo
jejich nadfizené slozky pozadaji o tstni nebo
pisemné definovani jejich potieb. Aby de facto
tekli, co neumi. A v tom je problém. Za prvé
proto, Ze vét§ina z nich ve skute¢nosti nevi, co
neumi a v ¢em selhdvaji. Za druhé proto, Ze je
mnoho véci, které manazefi sdélit nemohou,
i kdyby si své limity uvédomovali. Kdo muze
nahlas fict: selhdvam, protoze jsem liny, pro-
toze jsem socidlné zkorumpovany, protoze se
bojim stietu, protoze mi na firemnich cilech
viibec nezilezi, protoze nevim, co se po mé
chce nebo co bych mél délat?

Vystup, ktery od manazertt dostivame,
je nejcastéji smési kligé, okamzitych napa-
du a obecné sdilenych predstav, doplnénych
o velky nadavek manipulace. Kdyz pak firma
na zakladé téchto sdéleni zformuluje své roz-
vojové pozadavky, maji ¢asto podobu vigniho
a Sirokospektralniho zadani. Existuje néjaké
presnéjsi a prakti¢téjsi feseni?

Cesta k nému vede pres identifikaci kli-
Covych vykonnostnich kfizovatek. Tedy téch
mist, kterd jsou pro dosazeni sledovaného cile
nahliZet jako na nerozborny celek, ale jako na
sled vykonnych akt{i, miizeme nase rozvojové
usili zaméfit daleko efektivnéji.

Pro ndzornost uvedeme nékolik ptikla-
du vykonnostni kiizovatek. Co jako manazer
udélam ve chvili:

o kdyZ podiizeny odmitne vykonat pozado-
vany ukol,

o kdyzZ se pokusi zpochybnit mou autoritu,

o kdyZ se za¢ne vymlouvat,

o kdyZ vznese pozadavek,

o kdyZ vznese podminku,

 kdyz nesplni tikol poprvé, podruhé, potieti,
« kdyz se pokusi o zpochybnéni cile,

o kdyzZ se pokusi o uzavfeni koalice odporu.

Béhem nasi price jsme identifikovali tfi
kritickd mista, kde na manazery obvykle ¢eka
cely trs vykonnostnich kfizovatek. Do prv-
ni kritické situace se dostiva pokazdé, kdyz
se pokousi o prosazeni jakékoli vyznamnéjsi
zmény. Musi si zajistit podporu a zdrovern se
vyporddat s odporem, ktery md nejriznéjsi
podobu. Tou druhou a daleko slozitéjsi situaci
je, kdyZ rozbéhnutd zména zacind mit redlny
dopad na jeji vykonavatele. Souhrnné jej na-
zyvame obdobim pokusti o dnik z tlaku na
vykon.

Tteti trs vykonnostnich kfizovatek na ma-
nazera Cekad ve fazi upeviovani zavedenych
zmén. Je to obdobi, kdy se uz podafilo zmé-
novy tkol skutecné prosadit do realizace, ale

vykonné slozky musi fesit problémy, na které
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TEXT: HYNEK CHOLEVA

odhalit zatézoveé testy

vvvvvv

a pracovni postupy. V té chvili musi manazer
zvladat tiplné jiné typy vykonnostnich kfizo-
vatek. Musi si umét poradit s pokusy o jeho
pfetizeni, zmateni priorit, odvedeni pozor-
nosti, vyhasinani pozornosti, skutecnou ztra-
tu motivace.

Jak postupovat pri identifikaci
vykonnostnich krizovatek

Protoze se nemuizeme spolehnout na to, Ze
ndm manazer bude schopen fict, co by doo-
pravdy potfeboval, hledali jsme cestu, jak to
zjistit. A jak uz to tak byvd, feSeni k nam pfislo
odjinud. Pro ucely vybérovych fizeni jsme Cas-

b b

Nebudeme-li na ridici proces
nahlizet jako na nerozborny ce-
lek, ale jako na sled vykonnych
aktt, miiZzeme nase rozvojove

usili zamerit daleko efektivnéii.

to ptipravovali zatézové testy, které nebyly po-
staveny na psychodiagnostice, ale na provéto-
vani jednotlivych kompetenci. Zjistovali jsme
tedy to, zda je manaZer schopny zvladnout
konkrétni vykonnostni kfizovatku.

Chce-li firma sestavit sviij manazersky
program na vykonnostnich cilech a nikoli na
principu obecného vzdélavani, méla by, kro-
mé sbéru podnétit od manaZert, realizovala
i nezdvisly program testovani v zatéZovych
situacich. Je-li tento program zacilen a veden
spravné, d4 se béhem kratké chvile ziskat ptes-
nou pfedstavu o tom, na kterych kfizovatkach
manazefi selhdvaji. Nasledné skolici a trénin-
kové programy se pak daji zacilit na ta spravna
mista. m

Autor je skolitel, specialista na vyvoj fidicich
strategif spolecnosti FOCUS MARKETING
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Koucovani umoznuje pravdiveéjsi
pohled na sebeina druhe

Hlavnim mottem Academy of Coaching Excellence (ACE), ktera

jiz 5 let nabizi pestrou paletu vyuziti rliznych koucovacich

a psychologickych skol, je ,Vytvorte si vlastni koucovaci styl®. Jeji
dlouhodobé vycviky i kratkodobé kurzy koucovani vychazeji

Z toho, Zze kazdy Cloveék je neopakovatelnym origindlem a kazdy

Z nas potiebujeme pro svij rozvoj jiny pristup.

TEXT: NORBERT RIETHOF

htél bych védét, zda ma smysl, abych

dal$ich dvacet let délal to, co délam
9 ted” ,Pfipaddm si nyni jako na 7i-
votni kfiZovatce a potfebuji se vydat spravnym
smérem. Podobné véty zaznivaji pti koucova-
ni stile Castéji. Koucovani se po dvaceti letech
své existence v CR stalo unikdtnim prostorem,
ve kterém mohou byt diskutovana hluboka té-
mata a ve kterém lidé uskutecriuji sviij osobni
roZvoj.

Za desetileti lidského Zivota si kazdy z nds
vytvaii sviij sebeobraz, sebepojeti a také mno-
ho obrannych mechanismu chranicich nase -
mnohdy kiehké a citlivé - ja. Pies tyto vrstvy
(nékdy az ndnosy) nejsme schopni zahlédnout,
natoz ucitit a prozit sami sebe a své opravdo-
vé, autentické ja, své opravdové emoce a do-
tknout se naseho skuteéného prozivani. To
samé pak s ndmi zazivaji nasi blizci, nasi ko-
legové a spolupracovnici a je pro né tézké po-
znat, kdo vlastné JE tim ¢lovékem, se kterym
se kazdy den potkavaji.

,Diky existencidlnim pfistupim v kouco-
vani mohou nase koucovaci vycviky pomoci
nasim ucastnikiim toto jiddro - tuto vnitini
osobu - odhalit a vice prozkoumat. Pfivadé-
ji je k jejich osobnim hodnotdm a postojiim,
k tomu, na ¢em jim v Zivoté skutecné zélezi.
Pomdhaji jim v tom, aby se mohli pravdivéji
potkavat se sebou i s ostatnimi lidmi. To mo-
hou nisledné umozniovat i svym klientiim,*
popisuje principy vycvika kouci jeden ze za-
kladateli Academy of Coaching Excellence
Norbert Riethof.

Kurzy existencidlniho a Gestalt kouc¢ovani
udf lidi formulovat a prozit postoje, které né—
rozhodovani v konkrétnich situacich pracov-
niho Zivota. Dochdz{ pfi nich ke zvySovani
uvédoméni, véetné védomi sebe sama a svych
skute¢nych motivaci. Nékdy je tento pfistup
velmi hluboky a miize sahat daleko do minu-
losti ¢lovéka. ,Tam uz se dotykdme samotné
hranice koucovani a terapie i jinych poraden-
skych sméri,“ dodava Norbert.

Uvadi i konkrétni piiklad: ,,S jednim svym
neddvnym klientem jsem rozebiral situace, ve
kterych je pro néj velmi obtizné fikat ostat-
nim kolegtim v praci ,NE’, kdyZ po ném néco
chtéji. Mél pocit, Ze jim musi vzdy vyjit vsttic
a nesmi je zklamat. Ze by to mohli brat jako
zradu. Dostali jsme se az k tomu, Ze mu to pfi-
pomina situace z détstvi, kdy musel vse vydr-
Zet a zvladnout, i kdyZ na néj byly kladeny ne-
priméfené naroky. Terapeutické téma? Moznd
ano, ale tento manazer by si nikdy sim od sebe
nepfipustil, Ze je s nim néco ,Spatné’ nebo ze
ma néjaky problém, ktery by mél byt ,vylécen’.
Diky koucovani se mohl v téchto situacich
1épe zahlédnout, to své pravé ja, a uvédomit si,

Academy of Coaching Excellence nabizi
dlouhodobé vycviky i kratkodobé kurzy
v kouc¢ovani a jako jedina v Ceské repub-
lice nabizi svym absolventim moznost
uchazet se o akreditace a certifikace kou¢t
u 2 nejveétsich svetovych koucovacich aso-
ciaci - EMCC a ICF. Poskytuje také navazné
programy a supervize pro kouce i mentory.

jaky postoj chce zaujmout. To mu umoznilo
se viici narokim svych kolegti u¢innéji vyme-
zovat a byt v praci efektivnéjsi a spokojenéjsi.
Uz tolik nebyl ,ve vleku’ svych emoci a neuve-
domovanych postojiL.‘ m

Norbert Riethof se vénuje koucovani od
jeho po¢atkt v CR a patti ke zdejsim prii-
kopniktim oboru. Nyni ptisobi jako pre-
zident Evropské rady pro mentorovani
a kouc¢ovani (EMCC) v Ceské republice
a v praxi jako exekutivni koug, lek-
tor a konzultant. Je zakladatelem
" | afeditelem spole¢nosti Coaching
7 Systems, ktera od roku 2011 nabizi

takeé vycviky koucovani Aca-

\‘ demy of Coaching Excellence.
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VYTVORTE SI VLASTNiI
KOUCGOVACI STYL

Tymové koucovani
6.—7. fijna 2016
Poznejte silné stranky tymu a vyuZijte jeho potencial
Gestalt koucovani
13.-14. fijna 2016
Prozkoumejte své stiny a experimentujte
Zaklady koucovani v praxi
3.—4. listopadu 2016
Starite se profesionalnim koucem, manaZerem
s vlastnim koucovacim stylem
MBTI® v koucovani
15.-16. listopadu 2016
Propojte koucovani a svétové nejpouZivanéjsi
Jjungovskou typologii osobnosti

Vice informaci na 605 181 484

www.acecoaching.eu
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Paradox: nedostatek délniku
versus prekvalifikovana pracovni sila

= esko stile v mnoha oborech nepte-
Ckonalo stin montovny a ve velké mife
vyvazi nedokonéené produkty. Ty poté
velmi Casto sméfuji pres Némecko jiz jako
dokonéend produkce na naro¢né trhy véetné
USA. Naopak naptiklad Polsku se 1épe dafi po-
souvat v hodnotovém fetézci nahoru smérem
k vyssi pfidané hodnoté a naro¢néjsi vyrobé.
Vyplyva to z aktudln{ analyzy Raiffeisenbank.
Cesko se podle analytikil banky musf zamé-
fit na zvy$eni domdci pfidané hodnoty u vyra-
béného zbozi, tedy té z domdcich zdroju. Ta je
v CR ¢tvrtd nejnizsi v EU a zarovedi jedna z nej-
nizsich mezi zemémi OECD. Naopak Polsko
je daleko bliz evropskému priméru, vyvazi na
zahrani¢ni trhy zboZi s vys$$i domaci pfidanou
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hodnotou. Vice nez ¢tvrtinu polského vyvozu
tvori dokoncené (findlni) vyrobky a v pfipadé
méf tfi Ctvrtiny vyvdZzenych sluzeb pochdzi
z polskych zdrojit a pouze zhruba tfetina je pi-
vodem ze zahranidi (tj. re-export sluzeb)," uved-
la hlavni ekonomka banky Helena Horska.
Cesko je na tom hitife. Alarmuijici je, Ze
dosahujeme v odvétvich, které tdhnou ¢eskou
ekonomiku a tvofi pilife ¢eského exportu. Jde
o vyrobu dopravnich prostfedku a 1T s elek-
tronikou. Tyto sektory se dohromady na Ces-
kém vyvozu podili téméf polovinou.
Paradoxem ¢eského trhu prace je podle
analyzy fakt, Ze v CR chybi kvalifikovani dél-

nici a pfitom 16 procent zaméstnancti je podle
OECD prekvalifikovanych. Podle prizkumu
OECD z roku 2013 maji s prekvalifikovanosti
vétsi problém neZ CR jen tfi staty - Irsko,
Spanélsko a Rakousko. Za piekvalifikovanost
je pokladan stav, kdy ma jedinec vys$si urover
vzdélani nez mediin jeho koleg se stejnym
pracovnim zafazenim.

Byt se Casto firmy potykaji s problémem
ziskat dostate¢né kvalifikované lidi, Ceska
ekonomika jako celek jesté nedosdhla takové-
ho stupné vyvoje, aby nabidla kvalifikovanym
odbornikiim odpovidajici pracovni uplatnéni.
Podle analytik je minoritni ¢ast pracovni sily
v CR pfipravena na sofistikovanéjsf produkci.
Ta ovSem Ceské ekonomice chybi. m

Intenzivni workshop
Existencialni koucovani

se zameérenim
na praktickou
aplikaci a praci

016/ Academy of Coachi
- Badeniho 3, Praha 6

Vice informaci o workshopu a registrace na www.acecoaching.eu

Prof. Alfried Langle,

lektor workshopu
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Ztratila se pravda.

Psali o tom na internetu

Sokujici, hrtizostrasné, désiveé.
Utajili nam pravdu. A je jedno,
zda to byla ta jedina Pravda,
kterou nam diktovaly ustfedni
vybory v minulych desetiletich,
nebo jenom ta mala3, tuctova
pravda dnesniho vSsedniho dne.
Prosté zmizela.

TEXT: TOMAS FRANEK

ezmizelo ale samotné slovo. To zil-
Nstalo, obsah mu ale chybi. Z prav-

dy se stalo zaklinadlo. Jsme jediné
pravdivé zpravodajstvi, piSou desitky radoby
zpravodajskych serverti. A doddvaji - jsme
nekorektni, alternativni, svobodni, vlaste-
neéti a zaruCeni. A taky ndm nikdo nefika,
co mame psat, dodéavaji. Tedy pokud nepfijde
patfi¢né tuény Sek.

Internet bez hranic spustil revoluci v ziska-
vani a sdileni informaci. Bohuzel ve velké ¢as-
ti ne tu pozitivni. 1 ty nejvétsi hlouposti a 17i
se mezi lidmi $if{ jako o zavod. Nachdzi vzdy
o¢i a usi, které je chtéji vidét a slySet. Lidé se
nesnazi si v neomezeném mofi dat, pismenek
a Cislic informace ovétovat, kriticky hodnotit.
Psali to na internetu, tak zni formule dneska.

,<Lodivejte se tfeba na ,chemtrails’ To je
domnénka, kterd misto aby s pfistupem k in-
formacim upadala, roste. Daleko vic lidi najed-
nou véfi tomu, Ze je nékdo praskuje a ovlada,
protoZe si mnohem snadnéji najdou informa-
ce, které jim to potvrdi,‘ fika tfeba cestovatel
Dan Piibari.

Tablety a mobilni telefony umoziiuji neu-
staly pfisun informaci. Uz dnes je praumérny
Cas, ve kterém lidé sleduji medialni obsah, vys-
$i, nezZ je doba, kterou vénuji spanku. Vsichni
v piimém pfenosu sledujeme sportovni vy-
kony, boj s nemocemi a partnery u celebrit,
jednani a volby politikti a bohuzel i teroristic-
ké dtoky. A v tom neustdlém piilivu novych

informaci se lidé ztraci a topi. Chybi kriticky
odstup, schopnost analyzovat a hledat.

Medialni gramotnost, kritické mysleni tak
nepatfi mezi dovednosti, ve kterych by lidé
vynikali. Ctou se jenom titulky, které ¢asto
i u zavedenych médii maji jediny cil - nahnat
co nejvice ¢tenafa, klikach. A o obsahu ¢lanka
a zprav se nepfemysli. Pro velkou ¢ast lidf se
stalo spravnym mit jednoznacny (jednostran-
ny) nazor na uprchliky, EU, pomazankové
madslo nebo inkluzi.

O medialni gramotnosti se mluvi jako o jed-
né z nezbytnych vybav clovékav 2r1. stoleti. Je to
schopnost vyhledavat, analyzovat, objektivné
hodnotit a pfedavat informace z médi.

Lidé ale maji pocit, Ze svét médii a informa-
cije oblast, které rozumi kazdy. A neni potieba
se v ni néjak vzdélavat. Kde kdo prece piSe, ma
svij blog, nataci videa. Stadi se podivat na blo-
gové stranky velkych zpravodajskych servera.
Tam se to lidmi, ktef{ umi predevsim dat na-
jevo co nejhlasitéji svilj nazor, jenom hemzi.

Medidlni vychova tak uz sice pronikla do
$kol, Zaci a studenti se u¢f o svété médii. Casto
jde ale o formdlni naplnéni vzdélavacich plani
bez hlubsich znalosti fungovani pfedev§im so-
cidlnich siti, které jsou pro mladé lidi zdklad-
nim zdrojem informaci. U dospélych je to jes-
aspon lidé, ktefi maji vliv, jméno, moznd i re-
spekt, nesdileli propagandu, polopravdy nebo
vylozené 17i. A pokud se k tomu pfida chytra
vzdéldvaci strategie statu, tradi¢nich médii,
ale tfeba i knihoven a dalsich vefejnych insti-
tuci, miize aspori ¢4st lidi prohlédnout.

Medidlné vzdélani lidé totiz védi, Ze svét
neni takovy, jak to vypada podle novinovych ti-
tulkd a vykfikil na socidlnich sitich. A protoze
maji informace, tak se s nimi htife manipuluje.

Ale pokud medidlni vzdélavani nezvladne-
me, muZe nastat situace, o které piSe ve svém
blogu Marek Wollner z Ceské televize. ,AZ ji
(pravdu) za¢nou vysilat, tu jedinou opravdo-
vou, kterou dopfedu znd kdejaky Jarda (dalsi
jména si dopliite podle libosti), v ten den zemfe
zurnalistika. A demokracie urcité neposili“ m

www.HRforum.cz

Platforma EPALE si Vas dovoluje
pozvat na cesko-slovenskou
konferenci na téma

MEDIALN/
GRAMOTNOST

ve vzdélavani dospélych

5. 10. 2016

10-16 hod., Hotel Iris Eden, Praha

0 otazkach souvisejicich s medialni gra-
motnosti, novinafskou etikou, vychovou
ke kritickému mysleni, dezinformacemi,
novymi formami propagandy a socidlnimi
sitémi budou diskutovat:

Jan Jirdk, teoretik médii a zastupce Ka-
tedry medialnich studii IKSZ FSV UK
Marek Wollner, investigativni novinar,
dramaturg a moderator Reportérd CT
Erik Best, novinar, politicky komentator
a vydavatel

Branislav Frk, expert na moderni trendy
ve vzdélavani z PreSovskeé univerzity
Jan Stolba, esejista, basnik a literarni
kritik

Radim Woldk, pedagog medialnivycho-
vy a scéndrista

Karel Hvfzdala, novinaf, dramatik a spi-
sovatel

Jaroslav Bucek, odbornik na medialni
komunikaci z Univerzity Komenského

Projekt EPALE je realizovan za financni pod-
pory Evropské komise a MSMT CR. Pfijem-
cem grantu Epale National Support Servi-
ces [NSS) je DGm zahranicni spoluprace.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union
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Udrzet si mladé lidi pomuze vzdélavani na miru

Absolventi univerzit jsou dobie
pripraveni a maji ambice, ale
zameéstnavatelé jim nedokazou
nabidnout lakavou pracovni
zkusSenost a nechapou jejich
motivaci, ukazuje britsky
prazkum spolec¢nosti Accenture.

tudie zaméstnanosti absolventti univer-
Szit ve Spojeném krélovstvi Velké Britanie

a Severniho Irska v roce 2016, kterou
provedla spole¢nost Accenture, ukdzala, Ze
vzhledem k tomu, Ze nastupujici generace vy-
rustala v dobé tspornych opatieni, obklopena
obavami ze ztrity zaméstndni a rostoucimi
néklady na vzdélani, 8 z 10 studentil (79 %)
leto$nich absolventl si vybiralo svij studij-
ni obor s ohledem na pracovni trh. Studijni
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obory z oblasti védy, technologie, inZenyrstvi
amatematiky (STEM) ztistavaji nejoblibenéjsi-
mi, a vybird si je téméf tietina (30 %) studenti.

Vétsina absolventt je ochotnd jit na staz
nebo pracovat presas po vecerech nebo po
vikendech (67 % a 60 %), a vice nez tfi Ctvrtiny
z nich (78 %) jsou ochotny se kvuli praci pte-
stéhovat.

»To vSechno zni jako dobré zpravy pro za-
méstnavatele — mnoho absolventtl, ktefi do-
koncuji své formalni vzdélani a soustiedi se na
svou kariéru a zdroven jsou flexibilni s ohledem
na pracovni dobu a misto vykonu prace,’ uved-
la Payal Vasudeva, feditelka divize Accenture
Strategy ve Velké Britanii. ,Vyzvou pro zamést-
navatele je vyuzit talentu téchto absolvenu
a uspokojit jejich motivaci a ambice; nejen pfi-
tahnout nejvétsi talenty, ale také sije udrzet.

Absolventi jsou vybiravi ohledné typu orga-
nizace, pro kterou chtéji pracovat. Pouze 24 %
z nich uvadi, Ze chtéji pracovat pro velkou spo-

le¢nost. Vice nez dvé tietiny (69 %) Cerstvych
absolventi ma pocit, Ze na své soucasné po-
zici nejsou dostate¢né vytiZeni. Devét z deseti
téchto absolventti (89 %) planuje opustit svého
prvniho zaméstnavatele do péti let.

Studie ukdazala, Ze pfekonani rozdilu mezi
védomostmi ziskanymi na univerzité a tkoly,
které Cerstvi absolventi provadéji v praci, jim
pomaha citit se hodnotnymi a ocefiovanymi.
Cerstvi absolventi jsou optimisti¢ti s ohledem
na dopad technologif na budouci pracovni
trh. Dvé tfetiny (68 %) véii, Ze pokrok v oblas-
ti digitalnich technologii a umélé inteligence
rozs$ifi jejich pracovni zkusenosti. ,Zaméstna-
vatelé mohou tuto védomostni propast vyuzit
a zurocit nadseni pro digitalni pokrok tim, Ze
poskytnou piislusné formadlni vzdélani, zvlasté
v uvodni fazi pracovni kariéry. Tuto snahu je
ale zapotfebi doplnit neformalni a experimen-
taln{ vyukou usitou na miru kazdému jednot-
livci,* doddva Vasudeva. m
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Spole¢nost Kiwi.com a People Management Forum Vas

zvou na EXCHANGE MEETING na téma:

HR SVET VE STARTUP

PROSTREDI
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2016, Kiwi.com, Kvétna 34, Brno

Nabor ve velkém aneb jak se ndm dafi rist o desitky lidi mésicné |
Jak se déla svétovy business z Brna
Vyhody a uskali rychle rostouci firmy - pohled dovnitf

Prohlidka prostor spolecnosti

Programem Vés provede Katefina Gabova,
HR Director ve spole¢nosti Kiwi.com
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10 tipu pro efektivnéjsi nabor:
CO nemerim, to neridim

TE

XT: SIMONA TRISKALOVA, FOXCONN

Lidé nejsou. Toto heslo se mezi

naborafri stalo jiz otfepanym

a pomalu se s tim uci Zit.

Aby se spole¢nost Foxconn
Technology v Kutné Hore
dokazala prizpusobit aktualni

situaci, zvolila cestu spole¢né

diskuze s dalSimi podniky.

Foxconn zorganizoval setkani
personalistl na téma efektivity
naboru.

o takové HR setkani, kterého se zilast-
nilo $estndct odbornikt z deviti riiz-
nych vyrobnich spole¢nosti stfedoCes-

kého kraje, pfineslo? Jaké zajimavé informace

se

objevily v benchmarkingu vzniklém diky

tomuto setkani? Personalisté z Foxconnu vy-
brali 10 inspirativnich myslenek, které mohou
tfeba i vim pomoci k efektivnéjsimu naboru.

Meéite své aktivity

Nezndte-li pfesnd data, nemiizete ani
efektivné sméfovat dalsi kroky. Vzajemnd
diskuse ukdzala, 7e pokud jiz nékdo svd
data aktivné zaznamendvd, zpravidla po-
uzivdi MS Excel. Ve Foxconnu tomu neni
jinak. Chceme-li shromdzdit data z nabo-
rovych webil, pohovort, procesu naboru,
marketingovych kampani apod., Excel je
v podstaté jednoduchd a pravdépodobné
nejlevnéjsi varianta pro shromazdéni a na-
slednou praci s témito daty. ,Do budoucna

bychom chtéli vyzkouset i néktery z vizua-
liza¢nich datovych softwarti, ktery by ndm
mohl pomoci s piehlednosti pti analyze
dat,” dodavad Simona Tiiskalovd, vedouci
néboru a komunikace.

@ Planujte na zikladédat

Mate-li ¢isla, muZete zjistit souvislosti mezi
nimi, nebo jit jesté dale a pokusit se odhad-
nout budouci vyvoj. Data z oblasti ndboru
mély v mens$im ¢&i vétsim méfitku véechny
spole¢nosti, pouze &ast ze zdcastnénych
vSak s naméfenymi daty aktivné pracuje
a sleduje efektivitu jednotlivych akei. Tak-
zvanou ,strategickou datovou analyzu®
kdy na zakladé relevantnich dat shromaz-
dénych napfi¢ celym businessem planujete
své dal$i kroky a strategie, nedéld nikdo.
,Ve Foxconnu se v soucasnosti u¢ime hle-
dat souvislosti mezi daty z nasich naboro-
vych kandlil a na jejich zdkladé planovat
néborové kampané. Zjistili jsem napiiklad,
Ze se zaCatkem kazdého mésice zvySuje za-
jem o oteviené délnické pozice. Proto vzdy
na prelomu mésice zesilime nasi reklamu.
Diky naméfenym vysledkim také vime,
kdy rozvézt letaky, kdy udélat kampaii na
ufadu prace ¢i jak nacasovat ¢lanek v novi-
nach. V dostate¢ném ¢asovém odstupu se
opét podivime na vysledky a uvidime, zda
se nase usili néjak vyrazné projevilo i v na-
sich KPI ukazatelich, upfesnuje Ttiskalova.

© Zmapuijte si konkurenci

Je vSeobecné zndmo, Ze vSichni zaméstna-
vatelé maji uchazect nedostatek. Ale kolik
konkrétné znamend pro rtizné spolecnosti
nedostatek? Z dotaznikového Setfeni které
bylo realizovdno pravé pro setkani perso-
nalist(l naptiklad vyplynulo, Ze zti¢astnéné
spole¢nosti maji 0-5 Zivotopist na otevie-
nou pracovni pozici. Mate jich vice nez 5?
Muzete se radovat, jelikoz mate pravdépo-
dobné vice nez vétsina spole¢nosti v oko-
li. Reknéte to svému tymu, pochvalte je.

Reknéte to managementu, pochvalte se...
Jste na tom stejné? Hledejte, kde muze byt
zakopany pes. Budete-li znat své postaveni
v porovnani s ostatnimi, miizete pfijit na
to, co zlepsit, nebo za co se pochvilit. Ze
setkani také vyplynulo, Ze 60 % spole¢nosti
jiz realizuje nebo planuje naborovou kam-
paii. 1 to je duleZitd informace, kterou by
personalisté méli brat v potaz pti sméfova-
ni svych aktivit. At uz ziskdte informace na
$koleni, konferenci nebo HR setkdni, neza-
pominejte s nimi dédle pracovat.

O Zacelte diry ve svém internim

procesu

Vse musi fungovat efektivné. Nepiezivaji
v procesech jesté néjaké kroky, které se udr-
zuji jen z historickych duvodii? Nepracuji
vasi ndborafi jesté na néjakych procesech,
které jim primarné nepatii, ale tak néjak na
né zbyly? ,Ve Foxconnu se pravidelné scha-
zime nad tématem zlepSovani naborovych
procesil. VSe jde po malych kruccich, ale
jiz se ndm podafilo, Ze naptiklad business
partner miize nyn{ zastoupit manazera pii
podepisovani zadosti o nového zaméstnan-
ce, coz vyrazné prispiva k urychleni proce-
su,’ uvadi T¥iskalova.

O Budterychli

V poloviné tohoto roku Ufad price CR
evidoval pfes 130 000 volnych pracovnich
mist. Vy ale potfebujete obsadit konkrétné
jen ta vaSe. ,Ve Foxconnu mdme interné
nastavené KPI pro odpovéd uchaze¢i na
maximdalné 3 dny od pfijeti poptavky. Ne-
vyzadujeme striktné Zivotopis, ale v pfipa-
dé potfeby vypiSeme CV s uchazecem po
telefonu, ¢i pfi prvnim osobnim jedndni,’
zminuje Triskalovd a dodava: ,Primérnd
doba na obsazeni pozice se u spolecnosti
ztlastnénych v dotaznikovém Setfeni po-
hybovala od 21 do 50 dnt. Véfime, ze diky
praci s daty a zefektiviiovani procesi je
mozné toto Cislo snizit.”
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O Nepietézujte své naboraie

Ukazatel uvadéjici pocet otevienych pozic
na naborafe se pomérné snadno zjistuje,
ale velmi mélo spole¢nosti s nim nékdy
pracuje. Pocet pozic, které v ztacastnénych
spole¢nostech zpracoviva jeden naborat
bylo v prvnim &tvrtleti tohoto roku 1 - 10.
Tato hodnota je nepiimo umérnd poctu
naboraft ve spole¢nosti a zavisi samozfej-
mé také na fluktuaci zaméstnancu. Vy sami
ale musite védét, kolik je pfijatelné Cislo
pro vaseho naborife. Ruku na srdce, kdy
jste naposledy kontrolovali tuto hodnotu?
Jste si jisti, Ze v4$ ndboraf nema dvakrat to-
lik, nez zvladne?

© Zjistétessi to, co vam funguje nejlépe

atomu vénujte péci.

Nejefektivnéjsim kandlem pro nabor za-
méstnanct je doporuceni. Shodli se na
tom vsichni zti¢astnéni personalisté. Zaji-
mavym faktem ovSem je, Ze vySe odmény
neni uréujici pro mnozstvi doporuéenych
zZivotopistl. Jde spiSe o kombinaci firem-
ni kultury, informovanosti zaméstnanct
a vhodné motivace. Odména za nastup za-
méstnance se ve skupiné pohybovala od 1
000 do 25 0oo K¢, pfi¢emz Foxconn stoji
v priuméru téchto Castek. Presto je tento
kandl v Kutné Hote dlouhodobé tspésny.
Diky interni komunika¢ni kampani se po-
Cet doporucenych Zivotopisit jesté zvysil.
Ve druhém Ctvrtleti 2016 personalisté ob-
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V prochazeni dat nikdy
nezapomente, ze se za Cisly

skryvaji konkrétni lide.

drzeli 149 zadosti pfes doporuceni a z toho
45 osob opravdu nastoupilo, coZ tvofi 31,5 %
z celkového poétu nastupti. Navic jsou do-
poruceni zaméstnanci z dlouhodobého po-
hledu stabilnéjsi.

© Vytvoitesipiehledny dashboard

Nezapomerite tento dashboard pravidel-
né ukazovat i managementu. Strucnost
a jednoduchost je dnes v médé. Piehledny
dashboard mtize pomoci udrzet zaméfeni
na to podstatné a skoncovat s prehlcenim

daty.

© Myslete v kontextu a nezapomeiite

naskrytéukazatele

Zastupci spole¢nosti Talterra, s.r.o na se-
tkdni uvedli pékny ptiklad z praxe, ktery
znél zhruba takto: Spole¢nost XY dostala
za ukol snizit Time to fill ¢ili dobu na ob-
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sazeni pozice a zdroven i fluktuaci. Vse se
ji podafilo a managementu s hrdosti tato
¢isla predstavili. Casem se viak ukazalo, Ze
zasadnim zptisobem klesla vykonnost, a to
z divodu zvy$eni fluktuace zaméstnancti
s nadstandardnim pracovnim vykonem.
Spole¢nost tedy pti honbé pro zlepSeni
ukazatelti zacala ztricet ty nejsikovnéjsi
zaméstnance. Nesvadéjte udalosti na okoli,
premyslejte, co s ¢im souvisi, a budte vzdy
o krok napred. K hleddni kontextu miize
pomoci naptiklad vySe zminény piehledny
dashboard.

@ Neztracejtehlavu

V soucasnosti je nabor pod velkym tlakem.
Budete-li mit informaci o tom, jak si vede-
te, vzdy je tu i moznost zlepSovat se. Neni
potieba ztracet hlavu, ale naopak vyuzit své
ptileZitosti.

Mnoho lidi podlehne svym emocim
a jednoduse se fidi podle citu nebo do své-
ho uvazovani necha vstoupit nazory ostat-
nich. Podivejte se na sviij nabor optikou
Cisel, zmapujte si konkurenci a podle toho
si naplanujte svou konkrétni a efektivni
cestu. V prochdzeni dat vSak nikdy neza-
pomerite, Ze se za Cisly skryvaji konkrétni
lidé. Ze zcela jisté maji své sny o svém pro-
fesnim zivoté. Treba pravé diky vybrouse-
nému mixu dat a emoci dokdzete vytvofit
takovou nabidku, které zadny uchazec ne-
odola. =

thomas

your business. your people. but better

Vase podnikani délaji vasi lide.

Hodnoceni a testy systému Thomas
umoziuji jedinclim a tym(m podavat své nejlepsi vykony.
A vam pomahaji ¢init opodstatnéna personalni rozhodnuti.

Thomas International CZ s.r.o.

?‘,acovni Chovéni

Godérova trida 504/54, 500 02 Hradec Kralové, telefon: 704 04 04 12
e-mail: reichlova@thomasint.cz, www.thomasinternational.net
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Novela zakoniku prace muze ohroz

Prace z domova je ¢im dal ¢astéjsi, v oblasti e-commerce
a digitalniho byznysu je pak nécim absolutné béznym.
Home office nabizi i v ¢eské internetové jednic¢ce Seznam.cz,

v e-shopech CZC.cz a Kytary.cz, ale i v HR agentuie Online People,

ktera se shanénim pracovnikt pro firmy podnikajici na internetu

zabyva. VSechny pfitom sleduji pfipravovanou novelu zakoniku

prace, ktera mtize dalsi sméfovani prace z domova vyrazné

ovlivnit.

l 4
spora Casu stridveného dojizdénim

na pracovi$té a pfipravou na odchod

z domova, uSetieni ndkladt nejen za
dopravu, ale i za jidlo, ¢i vice ¢asu straveného
s rodinou. To jsou Casto jmenované duvody,
pro¢ maji lidé home office v oblibé. MoZnost
jeho vyuzivani se pfitom li§i segment od seg-
mentu.

,Da se Fici, ze ¢im vice stali pro vykon
price pocita¢ se spravnym softwarovym vy-
bavenim a pfipojeni k internetu, tim jsou za-
méstnavatelé ochotnéjsi svym zaméstnanciim
home office nabidnout, fikd Magdaléna Divi-
$ovd z Online People, HR agentury zamétené
na hleddni kvalifikovanych profesiondlti pro
subjekty e-commerce, zejména pak e-shopy.
Pravé ty se tomuto trendu za¢inaji ¢im dal vice
ptizpusobovat.

,Provozovani internetového obchodu neni
zdaleka jen virtudlni zalezitosti. E-shopy maji
své sklady, ty velké jiz vidi jako nutnost mit sit
vlastnich vydejen pomalu se pfeménujicich
v showroomy. Stejné tak ziskdva na vyznamu
i zdkaznicky servis, ¢asto zahrnujici i tradi¢ni
call centra. S tim jsou spojené pozice, které
do velké miry vyzaduji fyzickou pfitomnost
v misté oficidlniho pracovisté. Mimo to ale
e-shopy maji také zaméstnance starajici se
o vykonnostn{ marketing, spravu socidlnich
médii, vyvojife a management. Ti vSichni
nemusi sedét kazdy den v kancelafi a alespon
Casteny home office ocekavaji,” ptiblizuje Di-
viSova.

To samé plati pro mnoho dalsich firem
pracujicich v digitadlnim byznysu, od startupt
pfes marketingové agentury, az po vyznamné

spole¢nosti. Jejich ptistup k home office muize
ovlivnit pfipravovand novele zdkoniku pra-
ce, kterd Cek4 na schvélenf Parlamentem CR.
Podstatou uprav spojenych s praci z domova
je totiz navrh, aby zaméstnavatel proplicel
zaméstnanci provozni naklady spojené piimo
s vykonem jeho pracovni Cinnosti v bydlisti
zaméstnance. To zahrnuje napiiklad inter-
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Atraktivni nabidka

pro zamestnance v e-commerce
uz neni zdaleka jen o vysi

platy, ale takeé o prostredi,

které zamestnavatel svym

zamestnancum vytvari.

netové pripojeni, pocita¢ a jeho softwarové
vybaveni ¢i telefon. V kvétnu 2016 souhlasilo
MPSV v rdmci vyjednavani s tripartitou s tim,
aby byly tyto ndklady proplacené formou blize
nespecifikovaného pausalu.

Zarovenn by mél zaméstnavatel vice pfi-
spét k tomu, aby zaméstnanec doma pracoval
v bezpe¢ném prostiedi. Novela ZP proto na-
vrhuje, aby zaméstnavateli pfibyla povinnost
zajistit zaméstnanci vyuzivajicimu tzv. home
office skoleni o bezpe¢nosti prace doma. Za-
méstnanec bude povinen podepsat, Ze byl

proskolen a ma doma bezpe¢né pracovni pro-
stfedi. Co by tyto zmény pfinesly v praxi a jak
je vlastné nyni home office ve velkych digital-
nich firmach dnes nastaven?

Seznam.cz: prace z domova po rozhodnuti
manazera

Spole¢nost Seznam.cz nemd pro home office
centrdlni plan, rozhoduji o ném manazefi.
Firma dnes zahrnuje mnoho mensich subjek-
th a sluzeb, napfiklad internetovou televizi
Stream.cz, cenovy srovnava¢ Zbozi.cz nebo
katalog Firmy.cz. Navic disponuje i armadou
obchodnikt shanéjicich inzerci, ktefi nesedi
jen v kancelafi a musi do terénu za klienty jiz
z podstaty véci.

I z tohoto divodu neexistuje pro praci
z domova Zadny striktni pfedpis urcéujici, kdo
zvice nez 1100 zaméstnancti ji muize, ¢i nema-
Ze vykonavat. ,Home office povazujeme za be-
nefit pro zaméstnance, ktery mohou v piipadé
potieby vyuzit. Jeho tpravu si fe$i manazefi na
trovni svych tymd,” pfiblizuje mluveéi Seznam.
cz Irena Zatloukalova. Manazefi maji k dispo-
zici metodiku, o kterou se mohou opfit.

,Praci z domova muzZe vyuzivat po doho-
dé s nadifzenym de facto kdokoliv, u koho to
dava smysl a je néjak zméfitelné, zdali ji udé-
lal, ¢i nikoliv,* vysvétluje Irena Zatloukalova."
Dodava, Ze v internetovém byznysu se moz-
nost alespori ¢aste¢ného home office ocekava:
»,Moznd to tak neni v regionech, v Praze a v in-
ternetové bubliné obzvlast je prace z domova
alespoil na par dnt v mésici pozadovanym
standardem. Kdyz si budou muset vasi lidé
pro navstévu instalatéra vzit volno nebo dovo-
lenou, k image atraktivniho zaméstnavatele si
tim rozhodné nepomiizete.*

Pfipravovand novelizace zdkoniku prace
muze zménit i celkovou politiku spole¢nosti.
Reakei na pfipravovanou legislativu je zatim
to, Ze zaméstnanec majici home office musi
dat védét, kde ho bude vykonavat, a je povi-
nen déit na sebe telefonni kontakt. Vzhledem
k tomu, Ze vétS§ina zaméstnancti ma sluzebni
telefon, nejde o zddnou dramatickou zménu.
Ta ale neni do budoucna vyloucena. ,Nechci
za Seznam.cz vynaset findlni slovo, kdyz nova
podoba zdkoniku price jesté neni pfijata. Po-
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vyuzivani prace z domova

kud vSak bude novelizovany zdkonik préce
upravovat praci z domova nyni navrhovanym
zpusobem, budeme nuceni zvaZit nase moz-
nosti a to, jestli se ndm praci z domova vyplati
zachovat,” dodava Irena Zatloukalova s tim, Ze
nepovazuje za rozumné, aby firma nabizela za-
méstnanctm benefit a byla za to je$té navic pe-
nalizovana vicendklady a dal$im papirovinim.

CZC.cz: individualni domluva

se zameéstnancem

CZC.cz ma zhruba dvé stovky zaméstnanctl,
home office je mozny jen u nékterych profesi.
,Jde predevsim o lidi z obchodu, marketingu
a IT. Celkové se tyka jisté méné nez u tfetiny
zaméstnancu,’ pfiblizuje HR feditelka CZC.
cz, Jitka Sojakova. ,Nenabizime praci z domo-
va automaticky. Zalezi spiSe na individudlni
domluvé a pozadavcich konkrétntho zamést-
nance. Jako horni rozumnou hranici ale vidim
home office po 2 dny v tydnu.

Jako jeden z diivodti, pro¢ home office neni
pfedem inzerovanym benefitem, uvadi Soja-
kovd to, Ze nechce pfedem garantovat néco,
co nemiize dlouhodobé zarudit a nezavisi to
pouze na ni. Pravé piipadnd zména legislati-
vy je jednou z pfi¢in, pro¢ tomu tak miize byt.
Duvodem pfitom nenfi to, Ze by nékdo ze za-
méstnanct doma préci zanedbaval. ,,gpatnou
zkuSenost s nasimi zaméstnanci nemam. Ni-
kdy jsme neméli pocit, Ze by to nefungovalo,
7e nékomu musime home office zrusit. Je do-
konce mozné, Ze lidé jako copywritefi mohou
podavat doma lepsi vykony, nez v rusné ote-
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viené kancelafi. Také u byznys analytikii cha-
pu, Ze staci, Ze se sejdou jednou nebo parkrat
do tydne s dal$imi zaméstnanci, ktef{ mohou
z jejich pohledu benefitovat, upfesriuje.

S upravou prace z domova v novele ziko-
niku prace nesouhlasi. ,Mozna tim jeji tviirce
sledoval ochranu téch zaméstnanctl, ktefi pra-
cuji pouze doma a nemaji od zaméstnavatele
vytvofené zadné zdzemi, véetné nastrojit pro
praci,” fika Jitka Sojakovd. ,V tom piipadé by
to davalo smysl. Ne vsak, kdyz je platnost za-
konfku prace plosna a zasahuje vSechny, tedy
i vétSinu zaméstnavateltl, kteff povoluji home
office jen jako doplnék.”

Novela zakoniku prace poskytovani moz-
nosti prace z domova firmam prodrazi. Jitka
Sojakovd nevylucuje, Ze to nékteré pfiméje
k jeho omezeni. ,Kazdy zaméstnavatel si musi
spocitat, kolik ho zaméstnanec, véetné po-
skytovanych benefit, stoji, a jestli to pro néj
tak dava smysl,* konstatuje. Dodava vsak, zZe
pro CZC.cz to dosavadni nastaveni nezméni.
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TEXT: PETR MICHL

Home office se rusit nebude ani v pfipadé pii-
jeti zdkoniku prace v novelizované podobé.

Home office? V e-commerce standard
HAtraktivni nabidka pro zaméstnance v téch-
to oborech uz neni zdaleka jen o vysi pla-
tu, ale také o prosttedi, které zaméstnava-
tel svym zaméstnancim vytvari. MoZnost
alespont Cdsteéné price z domova je jeho
standardni souddsti,’ souhlasi DiviSova.
Jeji tym ma jen nékolik clent, pravidla pro
home office proto ve své firmé nema nijak ko-
difikovéna. ,Zadny vnitini piedpis pro praci
z domova nemdme, je to o vzijemné domluvé
a divéfe. Home office nevnimam jen jako dny
bez nutnosti dojizdéni, ale také jako moznost
upravovat si praci tak, jak je to efektivni,* f{ka.
,V prci HR konzultant, kteff jsou prakticky
neustdle v terénu, existuji tkoly, na které se
Clovék soustiedi nejlépe sim, a to muiZe udélat
klidné z domova. Dilezity je vysledek,* uvadi
DiviSova s tim, Ze pozoruje, jak je i pro kan-
didaty na pozice v e-commerce mozZnost pra-
covat z komfortu domova pro mnoho lidi ¢im
dal dulezitéjsi.

Zaméstnanci dnes po zaméstnavatelich
vyzaduji ¢asovou flexibilitu, ta je vedle financ-
nfho ohodnoceni klicovym rozhodovacim
parametrem pii vstupu do konkrétniho za-
méstnani. Zejména u online marketingovych
profesi, kde chybi dostate¢ny pocet odborni-
ku, bude platnost novely zdkoniku price ve
stavajici podobé pro zaméstnavatele predsta-
vovat dalsi pfekdzku v boji o tuto hrstku lidi. m
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Benefitem odborného rozvoje
je sdileni zkusSenosti

Rozvojové aktivity jsou jednou z hlavnich personalnich

agend. Ale i oblast firemniho vzdélavani podléha trendtim.

Pro personalisty je diailezité udrzet si o nich pfehled, umeét je
aplikovat do svych podminek a dokazat rozpoznat, zda mohou

byt pro spolec¢nost efektivni a v souladu s obchodni strategii.

V tom jim pomaha soustavné rozvijeni HR dovednosti, stejné jako

moznost sdileni zkuSenosti s kolegy z praxe.

ednou z moznosti, jak na svych HR do-
Jvednostech pracovat a mit pfistup k ak-

tudlnim trendam, je odborné vzdélavani
nabizené PMF Institutem. Podle trovné do-
sazenych znalosti a pracovniho zafazeni si
mohou ucastnici zvolit mezi tfemi programy.
Jedna z absolventek, Pavla Knorrova ze spo-
le¢nosti Preciosa, pfiblizila své zkuSenosti
s certifikovanym programem HR PROFESI-
ONAL. Uréeny je pfedevsim pro generalisty,
kteti chtéji ziskat hlubsi vhled do jednotlivych
oblasti a rovnéz specialistiim se zdjmem roz-
$ifit si pohled na celou HR oblast.

Proc jste se vy sama rozhodla pracovat
na svych odbommych znalostech, ucit se
néco noveého? A je podle obecné pro HR
drilezité, aby na sobé priibézné pracovali?
Ja osobné se snazim prubézné vzdélavat
a naSe firma je v tomto ke svym zaméstnan-
cum vstficnd. Kdyz jsem obdrzela nabidku
PMFI s jednotlivymi moduly, velmi mé zaujal
program HR Profesiondl. Nejvétsim ldkadlem
pro mé byla moznost vhlédnout do v§ech ob-
lasti HR a podivat na v$e s nadhledem a lépe
vSe pochopit v souvislostech. Doba je dnes
rychld a my musime stale sledovat zmény ko-
lem nds. Vzdélavani sebe i ostatnich vnimam
jako nutnost, abychom dokazali s dobou udr-
Zet krok.

Jak naroc¢né pro vas bylo propojit praci se
studiem?

Propojit praci se studiem pro mé nebylo téz-
ké. Moji kolegové i nadfizeny mé ve studiu
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Vzdélavani sebe i ostatnich
vnimam jako nutnost, abychom

dokazali s dobou udrzet krok.

podporovali a byli mi k dispozici radou, po-
kud jsem pottebovala.

Na co jste se pri své absolventské praci
zameérila? (@bychom trochu piiblizili vasi
praci)?

Téma mé zavérecné prace bylo Nova koncep-
ce interniho vzdélavani v oboru Zboziznal-
stvi aneb nauka o materidlech, produktech
a technologiich. Vzdélavani ve zboziznalstvi
je pro nasi firmu velmi vyznamné a provazi
nase zaméstnance jiz od adapta¢niho procesu
pfi nastupu do zaméstnani a ddle je nutné se
v tomto oboru stle vzdélavat.

V praci jsem se zaméfila na to, jakym zpti-
sobem systém nastavit tak, aby kazdy zamést-
nanec ziskal potfebné odborné informace ke
své profesi. Jednalo se predevsim o stupné na-
ro¢nosti jednotlivych trovni kurzd, jejich od-
bornost. Na to navazuje zajisténi kvalifikova-
nych internich lektort, vyukovych materidli,
testovani a priprava ostatnich nastroj, jako

jsou naptiklad e-learning, webinare, video-
kurzy, apod.

Pokud byste mohla vybrat néjaky piiklad,
inspiraci, radu, kterou jste si odnesla

z programu a kterou urcité pouzijete ve
své profesi, co byste rekla??

Tézko vybrat jednu véc, kterou jsem si do své
praxe pfinesla z programu HR Profesiondl.
Vsichni lektofi byli profesiondlové ve svém
oboru a moznost diskuze nad probiranymi
tématy mi pfinesla spoustu zajimavych in-
formaci a inspiraci pro mou praci. Velmi zaji-
mavym aspektem programu bylo i sezndmeni
s kolegy z jinych firem. Moznost sdileni zku-
Senosti vnimam jako jeden z velkych pfinost
programu HR PROFESIONAL. m

PMF Institut

. Kromé programu HR PROFESIONAL
mohou ucastnici zvolit i program HR
MANAZER (pro zkusené HR odborniky
s komplexnim pohledem na tizeni lidi)
a HR STRATEG (ur¢eny pro HR feditele/
manazery a zkusené HR Business Part-
nery, stejné tak jako pro feditele a mana-
Zery mensich a stfednich firem).

« Novinkou je Alumni Club, v ramci které-
ho maji absolventi moznost dale rozvi-
jet své znalosti a kompetence.
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V kondici a s usmévem po cely rok

Jsou vasi zaméstnanci unaveni, nebo odpocati? Zachmuieni, nebo s ismévem na rtech? Lidé bez

jiskry v oku, nebo osobnosti plné elanu? Které z nich chcete ve vasi spole¢nosti zaméstnavat?

dravy Zivotni styl a aktivni pfistup k Zi-

votu znamend pro kazdého néco jiného.

Spektrum ndzorti na toto téma hraje
véemi barvami - od venkovnich prochazek,
cyklistiky, ndv§tévy fitness center pres rake-
tové sporty s prételi az po relaxaci téla i mysli
pti lekcich jogy nebo pilates. At uz se jedna
o kteroukoliv oblast sportu ¢i aktivni relaxace,
jsou tyto aktivity v poslednich letech na prud-
kém vzestupu. Roste také Cetnost a kvalita
firemniho sportovani.

Pro inspiraci vim dnes pfindsime tipy na
aktivity, kterym se pravidelné vénuji nasi za-
méstnanci. Kazdy tyden spole¢né navstévuji
skupinové lekce TRX a Pilates - moderné
vybavené fitness centrum maji totiz pfimo
v budové nasi pobocky. Dvakrat roéné pro né
pordddme Dny zdravi a sportu - celodenni
sportovni, vzdélavaci a motivaéni programy,
pti nichz si vyzkousi nejnovéjsi trendy z oblas-
ti zdravého Zivotniho stylu. Nékolikrat ro¢né
se tymy na$ich zaméstnancti ucastni firem-
nich sportovnich her. Ty slouZi nejen jako
skvéld teambuildingova aktivita, ale soucasné
nabizi moznost ziskat nové obchodni kontak-
ty. Nejodvaznéjsi zaméstnanci se pousti i do
extrémnich sportovnich zavodii jako je Army
run, 36otka, CT Author Cup nebo Towerru-
nning, kde skvéle reprezentuji nasi spole¢nost.

Pred neddvnem jsme v MultiSportu zavedli
Ovocné tterky, které se tési stale vétsi popu-

larité - ovoce dodava nasim lidem dostatek
energie v pritbéhu pracovniho dne. V pribéhu
roku nechybi ani ochutnavky zdravého stra-
vovani.

Podporu a zdzemi pro celoro¢ni trénink
nasim zameéstnanctim poskytuje Karta Mul-
tiSport, jeZ maji plné hrazenou v ramci za-
méstnaneckych benefiti. Navic mohou vy-
uzivat i jeji doprovodnou a détskou variantu
a zapojit tak do sportovani a aktivni relaxace
celé rodiny.

A co vasi zaméstnanci? Cemu se v rdmci
firemniho sportovani vénuji? Jakd sportovni
centra s Kartou MultiSport navstévuji? Na-

Den zdravi - Internet Mall, a. s.

Den zdravi - Biogen (Czech Republic) s.r.o.

piSte ndm na e-mail j.srytrova@multisport.cz
kratky pribéh a vyhrajte pro vasi spole¢nost
Den zdravi a sportu! m

www.multisport.cz
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Strategicke role:
integrace obchodni strategie
do HR procesu

Koncept, ktery sjednocuje
Kklicové HR procesy a skrze

né pomaha napliovat
bankovni strategii, zvySovat
vykonnost banky a ve vysledku
i motivovanost lidi. Takova je
zkuSenost Raiffeisenbank, jejiz
projekt Koncept strategickych
roli a jejich implementace

do HR procest ziskal cenu
odborné poroty v aktualnim
ro¢niku HREA EXCELLENCE
AWARD® 2015.

o roku 2014 HR procesy v bance pod-
Dporovaly aktudlni priority vedeni

a soucasné reflektovaly ,best practice”
trhu. Vazba HR procest mezi sebou i na dlou-
hodobou strategii banky byla nicméné limi-
tovand. Alokace kapacit i financi do zamést-
nanct jen okrajové zohlediiovala vliv a pfinos
konkrétnich pracovnich pozic i zaméstnancti
na napliovéni strategickych cilti, HR procesy
byly slozité, rozpolty netransparentni. V di-
sledku toho se odchylky a vyjimky stdvaly
standardem.

Raiffeisenbank proto zacala s ptipravou
konceptu strategickych roli (SR) s cilem umoz-
nit vedeni spole¢nosti koncepéné rozhodovat
kam, kolik a jakou formou do zaméstnanct
investovat, zvysit transparentnost i srozumi-
telnost HR procesil a posilit rozhodovaci kom-
petence stfedniho managementu. Koncept SR
se tak spole¢né s EVP banky staly zakladem
HR strategie. Vysledkem jsou jednodussi HR
procesy, transparentni manazerské rozpocty,
motivace zaméstnanctt ke kariernimu riistu

a posilend samostatnost rozhodovani liniové-
ho managementu. Dulezitym faktorem je di-
ferenciace investic do lidského kapitalu podle
vlivu jednotlivych roli na napliovani strategie
banky.

Prvnim krokem v zavddéni SR bylo pojme-
novat spole¢né s vrcholovym vedenim banky
kli¢ové ¢innosti, které musi banka zajistit pro
naplnéni své strategie a doruceni ,Brand Pro-
mise“ klientim. Ve druhém kroku HR spo-
le¢né s predstavenstvem tyto ¢innosti sesku-
pilo do logickych celki a tim jsme definovali
6 zakladnich strategickych roli: Execute, Ena-
ble, Improve, Client Service, Advisory Sales
a Lead. Ttetim krokem bylo zafadit spole¢né
se sttednim managementem kazdé pracovni
misto v bance do jedné z roli.

Soucasné s tim byly redefinovany vSechny
klicové HR procesy tak, aby koncept SR roli
plné zohlednovaly. Zafazenim kazdého pra-
covniho mista do jedné ze strategickych roli
jsme jasné urdili cile, potfebné schopnosti
i rozsah a formu investic do zaméstnancu

www.HRforum.cz

i jejich rozvoje podle toho, jakou roli hraje za-
méstnanec v naplriovani strategie.

Podpora naboru i Talent managementu
Cilovou skupinou z pohledu srozumitelnosti
HR procest jsou zaméstnanci, z pohledu roz-
hodovéni o investici vrcholové vedeni spolec-
nosti a akciondfi a z pohledu podpory Brand
Promise externi klienti. Proto se na pfipravé
konceptu spole¢né s HR intenzivné podilelo
vrcholové vedent i stfedni management ban-
ky. Dnes se koncept SR postupné propisuje do
v§ech kli¢ovych HR procest.

V naboru koncept SR reflektuje HR marke-
ting, sourcing i proces vybéru zaméstnancti.
Role zjednodusuji identifikaci talentti i kli-
Covych pozic tam, kde je to pro spolecnost
opravdu dtlezité. Interni ndbor, povySovani
a rotace sméfujeme tam, kde jsou v kontextu
strategie banky dtlezité kratky cas onboar-
dingu, minimalizace rizika $patného vybéru
externfho kandidata a podpora kariérniho
ristu.
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Interni ndbor se stdvd dominantnim, za-
timco externi nébor zajistuje ,okysli¢eni fir-
my o trzni inovace a pfiliv talentt s potencia-
lem rustu. Zaméfeni na interni nabor v téchto
rolich sou¢asné umoziiuje investovat vice do
mezd talentt misto preplaceni expertil z trhu
v dobé nizké nezaméstnanosti. Vysledkem je
tedy i dlouhodobé udrzitelny HR rozpocet.

V oblasti retence SR umoziuji 1épe najit
spravné motivatory, omezovat fluktuaci na
kli¢ovych pozicich a zkracovat ¢as onboardin-
gu na kli¢ovych mistech. U pozic s neptimym
vlivem na strategické cile je snazsi zajistit do-
statek kandiddtii z externiho trhu, béZnd doba
prace na takové pozici je kratsi a v dusledku
toho je mozné zde pracovat i s externimi, ¢as-
to juniornimi kandidaty.

Koncept zaméstnanciim zpiehlediiuje in-
tern{ trh prace i planovani kariéry. Rdmcové
cile i kli¢ové kompetence jsou pro kazdou roli
odlisné, pro zaméstnance je proto jednodussi
pochopit obsah prace a pro manazery najit za-
méstnance z jiného tymu, ktery ve stejné nebo
souvisejici roli jiz jinde uspél.

Proces rozvoje zaméstnanclt byl imple-
mentaci konceptu vyrazné zjednodusen a za-
cilen na rozvoj podporujici vykonnost a plnéni
cilit. SR definuji rimcové cile, aktivity i kom-
petence klicové v dané roli a tim pomahaji na-
jit uzsi okruh rozvojovych aktivit zacilenych
na maximdlni vykonu zaméstnance v jeho
pozici. Vyrazné se zvysila transparentnost roz-
vojovych rozpolt - ¢astka na zaméstnance
roste s narustem gradu a vlivem role na plnéni
strategickych cila banky. ManaZer se samo-
statné rozhoduje o investicich do rozvoje kaz-
dého zaméstnance z vlastniho rozvojového
rozpo¢tu a HR v pritbéhu roku plni konzultaé-
ni a partnerskou, nikoliv restriktivni roli.

Odménovani podle SR diferencuje hladiny
mezd v porovndni s trhem a podle SR budeme
postupné sjednocovat i bonusy. HR nastavuje
cilové hladiny mezd na kazdé pozici a podle
toho napliiuje rozpocty alokované na stiedni
management. Rozhodnuti o mzdé zamést-
nance a jeho odchyleni od trzniho benchmar-
ku je ale ponechdno na liniovém manazerovi
pti dodrZeni jediné podminky - neptekroce-
ni celkového ro¢niho rozpo¢tu mezd v jeho
tymu. Z uspofenych penéz manazer muze
vyplacet mimoradné odmény podtizenym, ale
i koleglim z jinych tymti jako ocenéni spolu-
préce, stejné tak muze z tspor posilit rozpocet

b

Manazer ma svobodu
rozhodovani o mzdach

a investici do rozvoje svych
podfizenych, sou¢asne

ale i plnou odpovédnost

za vedeni tymu

jako ve vlastni firme..

na rozvoj svého tymu, benefity nebo tymové
akee.

,Manazer tak ma na jedné strané svobodu
rozhodovani o mzdich a investici do rozvoje
svych podfizenych, soucasné ale i plnou odpo-
védnost za vedeni tymu jako ve vlastni firmé.
Role HR je silnd a restriktivni pouze pfi defini-
ci rozpoctu, v pribéhu roku se méni na kon-
zulta¢ni a partnerskou, ktera je nyni mnohem
1épe ze strany manazert pfijimana,‘ vysvétluje
mechanismus Sanda.

Zadna z roli neni diileZitéjsi nez ostatni,
kazd4 ale jasné definuje rozsah odpovédnosti
a soucasné formu i ocekdvatelnou vysi odmé-
ny. Kazdy zaméstnanec je se svou rolf sezna-
men a ma tak moznost pochopit, co od néj

vedeni banky v jeho pozici o¢ekavd a co mu
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za to nabizi. S popisem a obsahem své role se
zaméstnanec setkdva béhem nastavovani cild,
hodnoceni, nebo planovani rozvoje. Pokud za-
méstnanec hledd zménu prace, role mu umoz-
ni v pldnovani své kariéry lepsi orientaci nez
ndzvy pracovnich mist, které jsou ¢asto prilis
odborné. Role umoznuji snadno a rychle ro-
zeznat, jaké jsou hlavni cile a potfebné schop-
nosti, které pomohou byt v nové pozici Gspés-
ny a v dusledku toho i motivovany.

,Od ledna 2015, kdy jsme spolené s pred-
stavenstvem strategické role ozivili, se kon-
cept stal standardni soucasti vSech nejastéji
aplikovanych HR procest. HR umoziiuje uréit
oblasti, na které se prioritné zaméfit, manaze-
ram vysvétluje smysl kazdého procesu a jejich
provizanost na strategii banky, pfinasi zcela
transparentni rozpocty, které tak muzeme
dat k dispozici pfimo manazerim. Nejvétsi
dosavadni pfinos vidim ale v posilovani mana-
zerské samostatnosti i kvality v rozhodovéni.
Postupné se strategické role stavaji soucasti
DNA banky v oblasti fizeni lidi a vyuziti je-
jich potencialu, ¥fk4 Filip Sanda, HR feditel
Raiffeisenbank.

Méritelny prinos

Aplikace roli v HR procesech zvy$uje kvali-
tu kapacitniho planovani, zrychluje ndbor
a onboarding na klicovych pozicich, posiluje
retenci klicového know-how firmy, zvysSuje
pocet promovanych zaméstnancti nebo rota-
ci napfi¢ organizaci. Soucasné minimalizuje
potiebu narustu personalniho rozpoctu diky
jeho kvalitnéjsi alokaci do kli¢ovych oblasti.

Zaméstnanciim koncept postupné pfindsi
jasnou predstavu o tom, co a pro¢ od nich ve-
den{ firmy v jejich dnesni aktudlni pozici oce-
kava, jak mohou planovat svou kariéru a kam
sméfovat svij osobni rozvoj, aby byli ve své
praci tspésni.

,V prvni fazi je pfinos méteny pedev§im na
zakladé zpétnych vazeb manazert, které jsou
velmi pozitivni. Manazefi 1épe rozumi smyslu
HR procest a jejich vazbé na strategické cile
banky, velmi pozitivni ohlas je k posilovani
manazerské kompetence a autonomie v fizeni
investic do vlastnich podfizenych. Manazeti
pti fizen{ lidi zacali uvaZzovat a chovat se jako
majitelé vlastnich firem, nez jako zaméstnan-
ciy uvadi Sanda s tim, Ze to vse pfinesl kon-
cept bez navyseni ptivodniho objemu celkové
investice do oblasti lidskych zdroji. m
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Policejni brutalita po Cesku
allasky policejni sbor se na S nariistem nasili pachatelii v ulicich ~ spole¢enskymi skupinami zacaly byt Kdyzse
Dzaéétku Cervence zjevné stal  vzrlstd i ndsilnd reakce policie. Vétsi  ostieji nalinkované, politici tedy za- nékdo
prvnim policejnim oddélenim  sklon ke smrtelnému nasili je hlavni  vadéji opatient, ktera zajisti, Ze se jim

v USA, které pouzivd ddlkové ovldda-  rozdil mezi situaci v dne$ni dobé ara-  nikdo nemiiZe postavit. ubira po
né roboty k zneskodnéni podezielého ~ sovymi nepokoji v USA v 6o. letech. Prvni zékon o shromazdovani po $patné ceste,
a ukonceni patové situace. Policejni Policejni brutalita amerického roce 1989 zbavil Lidové milice po- . .
velitel ozndmil, Ze bylo p¥ilis riskant-  typu je v CR okrajovy problém. N4-  myslného chomoutu a zaved] vefejné nepotrebuje
ni nechat podezielého ostfelovate  silny zlo¢in klesd a riziko jakéhokoliv ~ shromazdovani bez limiti.. Byla to motivaci,
nazivu. Ten vyhrozoval, Ze vyhodi do  druhu nésilné interakce mezi policii  Listina zdkladnich prav a svobod, kte- ktera by ho
vzduchu parkovaci dim, kde se ukry-  a oblany je nejvy$si na pokojnych  rd o dva roky pozdéji uvalila na moz- .
val, a tim by mohl zap¥i¢init smrt dal-  demonstracich a protestnich akcich.  nost shromazdovani omezeni. Spolu zrychlila.
$ich osob. Bez kompletnich informaci ~ Cesi miluji své protesty a pochody, se zdkonem schvilenym v druhém Potiebuje
neni mozné udinit kvalifikované roz-  a néktefi z nich miluji také antipro-  Cervencovém tydnu vratili politici vzdélani
hodnuti o tom, zda policejni velitel  testy a antipochody. poméry do situace v roce )
vydal spravny rozkaz. Takovd forma protestu stoupne 1989, a to bez jediného ktere by ho

Policejni brutalita, at uZ redlnd  ve chvili, kdy se ekonomika obrati  vystfelu. m natocilo
nebo domnéld, je momentdlné jed-  k hor$imu. Piisnéjsi pravidla tykajici spravnym
no z hlavnich témat v USA a néktefi  se prava na shromazdovani schvilend B
kritikové rozkazu o pouziti vybu$- v prvni poloviné Cervence tak mohou SIMETEIT.
nin v Dallasu vidi toto rozhodnuti byt pokldddna za druh nendsilné po-
jako dalsi ptiklad stupiiovani nésili. licejni brutality. Linie mezi rliznymi ERIK BEST Jim Rohn
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Organizace odbornych akci a aktivit PMF vychazi zejména z aktivni spoluprace ¢lenskych
spolecnosti, v souladu s nasi filosofii ,¢lenové sobé”. Jejim prostfednictvim se zasazujeme
o vzajemné sdileni znalosti a zkuSenosti kolegd v oboru.

Tési nds, Ze mlZeme sdruZovat a navzajem propojovat nejvétsi sit
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INSPIRACE HR
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20. zdri, Ostrava

Pro cleny PMF vstup zdarma.

INSPIRACE HR
FIREMNI KLIMA JAKO
SOUCAST BRANDU

21. zdri, Praha

INSPIRACE HR poskytuje 4x rocné praktické
ndvody zamérené na posileni a prohloubeni
dovednosti a znalosti. Uc¢astnikim umoZfiu-
je poznat know-how nejlepSich profesiondld
oboru. Workshopovda setkani se vzdy zaméruji
na rdzné pohledy na jedno aktudlini téma.

Pro cleny PMF vstup zdarma

LEGISLATIVNI FORUM
PRILEZITOSTI A RIZIKA NOVE
UPRAVY PRACOVNEPRAVNI
LEGISLATIVY

DISKUZNi SETKANI

11. fijna, MSMT, Praha

Béhem setkani projedname nejzdsadnéjsi
otazniky v pracovnépravni legislativé z pohle-
du praxe zaméstnavatelld a budeme diskuto-
vat se zastupci zakonodarcd, politik( i advoka-

HR profesionald v Ceské republice.

td, ktefi se na koncepci a prosazovani zékonl
zdsadnim zplsobem podileji.
Zvyhodnénda cena pro cleny PMF
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2. listopadu, Radiopaldc, Praha

Dalsi ro¢nik Uspésné konference opét nabidne
zajimave svétove top recniky, ktefi se podéli
0 své zkuSenosti a principy prace s lidmi, ové-
fené praxi. Téma konference se bude vénovat
digitalizaci, robotizaci a IT vyuziti v oblasti per-
sonalistiky i komplexniho vedeni firem z rz-
nych obor( ¢innosti. Preklad CJ/AJ zaji$tén po
celou dobu akce.

Zvyhodnénda cena pro cleny PMF.

INSPIRACE HR
JOB ROTACE - PRIKLADY
DOBRE PRAXE

listopad, Praha

Pro cleny PMF vstup zdarma

EXCHANGE MEETING
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23. listopadu, Ammann Czech Republic a.s.,
Nové Mésto nad Metuji

Pro c¢leny PMF vstup zdarma.
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Pro c¢leny PMF vstup zdarma.
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