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5 hlavnich trendu v oblasti lidského
kapitalu, které dominovaly v roce 2020
Kam se posunuly a jak je ovlivnily udalosti
spojené s pandemii?

Wellbeing - fyzické, psychické, financni a socialni zdravi
zohlednéné primo pfi designu prace

Vzdélavani a rekvalifikace a jak vyuZit vnitfni motivace
zaméstnancl skrze moznost vybéru pracovni aktivity
a ovlivnéni vlastniho rozvoje

Supertymy aneb jak idealné vyuzit lidskych schopnosti
a schopnosti umélé inteligence a jak je efektivné propojit

K ¢emu nam pomohou aktualni zaméstnanecka data pri
pripravé a exekuci zaméstnaneckych rozvojovych pland
a strategif

Role HR se v rdmci celé organizace posouva od tradicniho
modelu k ,,nové architekture prace”, a to tak, aby byly
primarné brany v ivahu potreby zaméstnancu

Trendy v oblasti
lidského kapitalu 2021
v CR i ve svéte

Je tomu jiZ rok, co jsme se museli celosvétove
prizpUsobit zcela nové situaci. Vyvoj, kterym
jsme si za posledni mésice prosli, si dovedli
pfipustit pouze autofri riznych dystopickych
knih a filmd. Pocétecni faze znamenala

pro spolecnost, firmy i jednotlivce hledani
zpUsobu, jak zajistit zakladni ¢innosti. Byla to
okamZita reakce na nenadalou situaci, ktera
se nedala predvidat dopredu, a vsichni museli
pruzneé zareagovat.

V priibéhu ¢asu jsme si uvédomovali, a nové
viny nam stale pfipominaji, ze si i nadale
musfime byt védomi, ze plvodni rozvojové
plany a zabéhnuté modely je potfeba neustale
upravovat. Je tedy zapotrebi, z pohledu firmy
i jednotlivce, posilovat flexibilitu, uméni byt
pripraven na neustalé zmény a schopnost
se pruzné adaptovat. To samozrejmé klade
obrovské naroky na kazdého jednotlivce,

a spolecnosti se tak musi zamérit pravé na
¢lovéka a lidsky pfistup. A to privesSkerych
obchodnich a strategickych rozhodnutich,
Upravéch pracovnich poradkd a procesU.

Tim to ale pro spolec¢nosti nekonci. Musi se
vyporadat i s fadou dalSich klicovych a nékdy
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protichtidnych faktord. Pfipomerime si ty
nejdllezitéjsi - rdst zisku, respekt k Zivotnimu
prostredi, dlouhodoby a udrzitelny rozvoj ¢i
rozvijenf lidskych princip, jakymi jsou smysl
a vyznam byti, etika a férovost, spoluprace

a vztahy, rdst a nadsenf, transparentnost

a otevrenost.

Jak by bylo krasné mit kristalovou kouli Ci
umeélou inteligenci, ktera by nam rekla, jak to
vSechno dopadne a kam mame upfit nase
Usilf. Ale tim, Ze Zijeme v tomto neodhadnutel-
ném svété, nemlzeme se spoléhat na stroje,
roboty, umélou inteligenci ani nadpfirozeno.
Technologie se stale jesté fidf algoritmy

a vypocty vice ¢i méné znamych proménnych.
Je tudiz dilezité spoléhat na ¢lovéka a jeho
odvahu, Usudek, flexibilitu a rozhodnost.

Jsem moc rad, ze expertni pohled pfinesli

i kolegyné a kolegové z Ceské sporitelny, CSOB,
Home Credit International, Knauf Insultation
iinterniho HR Deloitte, a velmi jim za to dekuiji.

Ondfej Pferovsky
senior manazer v poradenstvi v oblasti
lidského kapitalu Deloitte
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Srovnani pripravenosti
na pandemii: CR vs. svét

Ceské spole¢nosti zpétné hodnoti svou
pfipravenost na pandemii optimistictéji
nez zbytek svéta. Zatimco globalné se za
pripravené ¢i velmi pfipravené na pandemii
povazovalo 41 % respondentd, v Ceské
republice toto procento ¢inf témér 60 %.

Nejvyznamneéjsi schopnosti pro zvlddnuti
pristich mésicd a pripadnych dalsich krizf
bude dle Ceskych spole¢nosti zejména
schopnost firem rychle prijimat nova
rozhodnuti, pricemz 60 % z nich k4, Ze jsou
na tuto nutnost pripraveny.

Svét CR*
39,61 % 39,19 %
32,43 %
25,92 %
0,
19,67 % | 20,27 %
14,80 %
Nepfipraveni Spise PFipraveni Velmi Nepfipraveni Spise PFipraveni Velmi
nepfipraveni pFipraveni nepfipraveni pFipraveni

* Na zékladé odpoveédf 76 ceskych respondentd
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Klicové elementy, které spolecnosti budou potFebovat pro dosaZeni prosperity

Jako hlavnf prostredek, ktery spole¢nostem
pomUze dosdhnout nové vize a prosperity, je
na globalnfi ceské Urovni vnimano chovani
leadershipu. Dalsimi elementy budouciho

59,72 %

Uspéchu jsou predefinovani prace, jejich
vystupl a pracovniho prostredi, vzdélavani
a rozvoj zaméstnancU, spréavné nastavené
procesy a Fizenf ¢i kultura spole¢nosti.

54,17 %

34,72%

29,17 %

29,17 %

27,78 %

Chovani Pfedefinovani Redesign
leadershipu prace pracovniho
prostiedi

Na zékladé odpoveéd( 76 ceskych respondentd

Procesy Vzdélavani Kultura
a fizeni arozvoj
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Wellbeing jako soucast
prace aneb Kde kondi
rovnovaha mezi pracovnim
a osobnim zivotem

AZ 80 % spolecnosti identifikovalo wellbeing
poloviné roku 2019, tedy jesté pred tim,

neZ pandemie koronaviru vibec propukla.
Soucasna situace pak trend wellbeingu
akcelerovala - fyzické a psychické zdravi
zaméstnancl se stalo klicovym elementem
pro zvladnuti nové nastalého stavu. Zprvu
bylo nutné zajistit bezpeci zaméstnancd

a poskytnout mozZnosti pro praci zdomova.
Nova situace v3ak potvrdila, Ze striktnf
oddéleni pracovniho a osobnfho Zivota jiz
nenf aktualnim a udrZzitelnym konceptem.
Novym trendem je integrace wellbeingu do
prace samotné, a to napriklad prostrednictvim
zajisténi tzv. digitalni hygieny ¢i moznosti volby
Ukolu a ziskani dostatecné autonomie pro
prijimani rozhodnuti.

Celkem 58 % Ceskych respondentd rika,

Ze opatrent, ktera byla béhem prvni viny
pfijata, napomohla ke zvySeni rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim Zivotem, a 61 %
dotazanych pak povaZovalo dopad vzdalené
prace za pozitivni. S druhou vinou vsak
vyvstava otdzka, jak virtualizované pracovnf

prostfedi ucinit udrZitelnym. Kli¢ovymi
elementy jsou jak z pohledu Ceskych, tak
zahranicnich leader( sprévné zvolené
kolaborativni nastroje, mozZnost volby Ukolu

a zpUsobu, jakym bude vypracovan, nastaveni
novych norem pro organizaci a planovani
schizek ¢i zajisténi vhodného pracovniho
prostredfv domacnostech zaméstnancd.

Prazkum tak ukazuje, Ze technologie jsou
povaZzovany za jeden z kli¢ovych prvk(

pro posileni wellbeingu. Spravné zvolené

a nastavené nastroje mohou vést k redukci
rusivych element( a Uzkosti z nadmérného
mnoZstvi prace, efektivnimu propojenf

s kolegy, stejné jako k budovani prostredi
d@véry ¢i poskytnuti podminek pro rychlejsi
ucenf. Jak HR, tak technologictf leadefi

firem by spole¢né méli hledat procesy

a workflow, které budou podporovat wellbeing
zameéstnancd, tymU i celé organizace, a to
zejména v oblastech kultury a vztah( ve
spolec¢nosti, fizenf lidi, fyzického a virtualni
prostredi.
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Jak podporovat wellbeing v jednotlivych oblastech?

Organizace Tym Jednotlivec
Kultura Zavedeni mikropresta-  Komunikace vlastnich
spolecnosti vek, vyuZivani video- potreb v souvislosti
konferenci pouze pro s wellbeingem
nékteré schlizky
Vztahy mezi  Formovani tymd na Proaktivni komunikace
kolegy zakladé zameéstnan- s kolegy ohledné jejich
covych preferendi, potreb a preferenci
pracovniho stylu, osob-
nich potfeb a silnych
stranek
Rizeni lidi, Zakomponovani well- Prijeti wellbeingovych
procesy beingovych principl opatfeni na zaklade
a programy do tvorby pracovniho potreb a preferenci
rozvrhu, fizenfvykonu,  ¢lenl jednotlivych
hodnocenf leaderd tymd
a odmeénovacich
systém(
Fyzické Vytvoreni pracovniho Vytvorenf pracovniho
prostFedi prostiedi, které podpo-  prostredi, které podpo-
ruje fyzické a mentalni  ruje spolupraci a vykon
zdravi
Technologie Vyuziti novych tech- Vyuziti aplikaci a tech-
a virtualni nologif (napf. virtualnf nologii k podpore
prostredi realita) k tréninku mindfulness a snizenf

zaméstnancl na stre-
sové situace

stresu Ci Uzkosti
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TOP 3 opatfeni pro udrZitelnost vzdalené prace dle ceskych spolecnosti jsou:

Zavedeni digitalnich
a kolaborativnich
platforem

vykonavana, na
zaméstnanci

Ponechani odpovédnosti
za to, jak, kdy a jakym
zplsobem je prace

PFijeti novych norem
pro schiizky a planovani
pracovniho rozvrhu

Zakladem wellbeingu je davéra,
Ze mi firma pomtiZe, budu-li potfebovat

Soucasnd situace nds pristup k wellbeingu nijak
nezménila, sledujeme pouze ndrist poptdvky
po nékterych aktivitach, které v souvislosti

s wellbeingem dlouhodobé nabizime. Zdkladem
nasi strategie je vytvoreni prostredi zaloZeného
na duvere, kde se lidé neboji rici si o pomoc.

At jiZ tato pomoc souvisi s fyzickym ¢i mentdinim
zdravim nebo s prdvnim ¢i financnim
poradenstvim. Dlouhodobé se snaZime, aby byli
lidé schopni o tuto pomoc poZadat primo své
leadery a nadrizené, zaroven vsak uvaZujeme

o0 zfizeni tzv. Employee assistance programu.
Ten by mél byt nasim lidem k dispozici 24 hodin
denné a poskytovat poradenstvi ve Ctyrech
zminénych oblastech.

Co se tyce wellbeingu jako soucdsti prdce,
nechali jsme jednotlivé tymy, aby si nastavily
sva viastni wellbeingovd pravidla, kterd budou
prave jim nejlépe vyhovovat. Individualizaci

v tomto pfipadé povazuji za nezbytnou. Nékterf
nasi kolegové tak napfiklad zavedli tzv. wallking
meetings ¢i pravidelné ranni stand-upy, které
jsou kaZdy den v tydnu vénovdny jinému tématu.
Nedilnou soucdsti jsou také online neformdini
setkdni ¢i fora, kde lidé mohou sdilet své
problémy a vzdjemné se povzbudit a inspirovat.
Oblibené jsou i pravidelné online predndsky, kde
mluvime o tématech fyzického a psychického
zdravi, ¢i spolecnd online cviceni. Nutnosti je ale
také to, aby manazeri méli veskeré prostredky

k tomu, aby tuto situaci zviddli a dokdzali
wellbeing v tymu podpofit. SnaZime se je tedy
vybavit vhodnymi technologiemi, skolenimi ¢i
studijnimi materidly.

Martina Schiestlova
HR reditelka
Deloitte
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Za hranici rekvalifikace
aneb Potencial zaméstnancd

bez limitu

Probihajici pandemie prispéla k zasadni
proméné pracovniho prostredia v dUsledku
odhalila vétsi tlak na praci se zaméstnanci

v oblasti rozvoje a vzdélavani.

Prakticky ze dne na den doslo k pfesunu
prace do digitalniho prostredi, at uz se jedna
0 praci zdomova misto v kancelari, ¢i prodej
zboZi skrze socidlni sité misto v kamennych
prodejnach. Tento prerod klade zvysené
pozadavky na pracovniky v oblasti technologif,
komunikac¢nich dovednosti nebo tfeba time
managementu. Jiné spole¢nosti se musely
prizpUsobit rozdilné poptévce a u ¢asti jejich
zaméstnancd doslo k razantnf proméné
naplné prace.

Narusenf pracovniho prostfedf tedy odhalilo
nutnost zaméstnanct se rychle prizpUsobit
nové situaci. Tato zjisténf jsou v souladu

s vysledky prazkumu z roku 2020, ktery
ukézal, Ze az 75 % pracovnikd bude muset

v ndsledujicich 3 letech zdsadnim zplsobem
obmeénit své dovednosti.

4 kroky na cesté k vytvoreni odolné firmy
Jak efektivné vyuZit potencialu
zaméstnanci?

1.

w

Firmy by se mély soustredit na nabor
zaméstnancd, kteff jsou ochotnf se

dale rozvijet a ucit novym vécem a tim
navysovat a obménovat své dovednosti.

Zaroven by mély klast ddraz na to,
aby firemn{ vzdélavani bylo relevantni
k potrebam daného zaméstnance

a idealné bylo zaclenéno do prace
samotné.

Nastala situace také ukazala, ze
spolecnosti by mély investovat do
rozvoje obecnych kompetenci, jakymi
jsou napf. odolnost, kritické mysleni Ci
socialni inteligence. Zaméstnanec, ktery
si takovéto dovednosti osvoji, je schopny
se prizpUsobit neocekavanym situacim,
jimz budeme v nasleduijicich letech
bezpochyby Celit.

V neposledni fadé je dilezité vytvorent
takového pracovni prostredi, které
vzdélavani a rozvoj pracovnikd podporuije,
a idealné zvySovani a obménu dovednosti
navazat na systém odménovani.
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2019

172

Jiz v roce 2019 povaZovala vice nez

1/2 respondentd zménu dovednostf

u zameéstnancl za velmi ddlezitou, ale méné
nez 1/3 z nich tehdy uvedla, Ze je na tuto
situaci pfipravena.

10

2020

62 %

V prlibéhu posledniho roku se tato
sebeddvéra navysila: shodné 62 %
respondentt uvedlo, 7e jak organizace jako
takova, tak jejich zaméstnanci jsou pfipraveni
na obménu dovednosti a nové role.

Nasazeni a odhodlani leadert

jsou pro rozvoj lidi klicové

Situace okolo pandemie uvrhla firmy v uplynulém

roce do nouzového reZimu. Prioritou bylo vyresit
krizi, zajistit preZiti a strategické aktivity musely
ustoupit. Coz je pfirozené. Nicméné, tato situace
nabidla také obrovskou prileZitost, kterou byly
Jen nékteré firmy schopny prijmout. V Home
Credit jsme v loriské roce napr. implementovali
novy model, ve kterém jsme vydefinovali klicové
kompetence pro vsechny nase zaméstnance

i manaZery. Principy jako napr. zaméreni se na
lidi nebo pokrocilé digitdini kompetence se diky
tomu staly pfedmétem kazdodenni konverzace
a postupné se promitly do vsech klicovych HR
procest, coZ ndm urcité pomohlo, abychom
situaci spojenou s pandemif jesté lépe zviadli.

I kdyZ se to zdd byt ne zcela intuitivni, je potreba
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se nebdt velkych zmén i v neCekané situaci nebo
pravé v krizi. Pomdze to lidem se zorientovat
a nevzdalovat se od strategickych priorit.

Zatim chybi data, kterd by ukazovala, co md
nejvétsi dopad a na co se soustredit. Budeme je
ddl sbirat a vyhodnocovat. K rozvoji lidi nds vede
samotné smeérovani firmy. Mdme toho v pldnu
hodné. Avsak naprosto kriticky pro rozvoj lidf

ve firmé je nasazeni a odhodldni leaderd. Musi
byt naprosto jasné, Ze vsichni védi, kam jdou,

a tdhnou za jeden provaz.

Renata Mrazova
Chief People Officer
Home Credit International



Supertymy aneb
Jak vypada souziti

a technologii

Tymy sehraly béhem prvniviny pandemie
vyznamnou roli. A to zejména proto, Ze
umoznily rychlejsi adaptaci na novou situaci
a generovani novych vystupd, které byly

v danou chvili tfeba. Tymova prace totiz
¢lendim tymu umoznila vykryt své slabé
stranky, zamerit se na to, co jedincijde,

a vzajemné se motivovat k lepsim vykond&m

a kreativnim napadim, coZ bylo zejména

v nove nastalé situaci nutné. Posledni mésice
také jesté vice akcelerovaly vliv technologif,
které umoZznily soustredit se na typicky lidské
Ukoly s vyssi pridanou hodnotou a vyuZit tak
¢as pro nezbytné uceni se.

Pandemie tak znacné urychlila i trend
supertymd, tedy tymd kombinujicich
praci lidi a umélé inteligence ¢i dalsich
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i

technologif. Zatimco na podzim roku 2019
Ceské spole¢nosti vnimaly umélou inteligenci
a technologie zejména jako nastroje, jak
nahradit lidskou praci, nyni se toto vnimani
méni. Témér polovina (46 %) spole¢nosti

se po odeznéni prvniviny domnivala, Ze
pro transformaci prace a dosazeni novych
vystupl je pravé kombinace technologif

a lidské prace nejvyznamnéjsim faktorem.

| poté, co krize odezni, bude tfeba, aby si
spolecnosti uchovaly schopnost, kterou si

v minulych mésicich osvoijily, a i nadale ji
rozvijely. At uz jde o vyuziti benefit(, které
poskytuje tymova prace, nebo vnimanf
technologii. Ty by jiz nemély byt chapany
jako prostredek, jak nahradit lidskou praci ¢i
jako samostatné stojici jednotka, nybrz jako
nedilna soucast tymu a tymové prace.

Zapojeni technologii nemusi byt vZzdy jedinym spravnym feSenim. Napriklad ame-
ricky Wallmart ukonéil vyuZiti roboti pro kontrolu mnoZstvi zasob v regalech a opét
je nahradil lidmi. Naklady na vykon €innosti roboty nebo lidmi byly totiz viceméné

shodné. Nahrazeni robotu lidmi viak mélo pozitivnéjsi spoleéensky dopad.
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75 %

62 %

75 % Ceskych respondentt
Fika, Ze jsou pFipraveni vyuZit
technologie, aby dosahli novych
cflovych vystupl své ¢innosti.
Globalné je to 62 %.

Lidi je tfeba na nové Casy pripravit a naladit

V CSOB stéle vice sdzime na Feseni vyuZivajict
téma robotizace, umélé inteligence a chytré
automatizace. Funguje ndm 200 robotd, kteri
bud'tplné prevzali prdci od svych lidskych
kolegt, anebo se o ni spolu déli a pomdhaji

tim v nasi kazdodenni operativé. V minulych
letech jsme se vice zamérovali na procesy

uvnitr banky, v posledni dobé se snazime tyto
technologie posunout pfimo ke klientovi. A tento
posun naplriuje nase Kate, virtuaini asistentka,
kterd zviddne vétsinu ukold, kvili kterym dnes
klient chodi do banky nebo otvird internetové
bankovnictvi, a zaroveri umi pripravit nabidku
na miru. Kate reprezentuje jeden z novych smérd,
ktery vidime - kombinaci umélé inteligence a prdce
s daty podporenou jednoduchymi a rychlymi
procesy.

14

Téma supertymd vidim dneska jako velmi Zivé,

do celkového obrdzku totiZ vstoupil novy prvek -
robotickd sila, kterd nabizi nové moznosti. Kromé
toho, Ze roboti mohou nahradit ¢dst lidské
kapacity, mohou také vyznamné odlehcit. Pro¢
neusnadnit praci nasim lidem, kdyZ je k dispozici
robot, ktery méize pracovat pozdeé vecer, brzy
rano, o vikendu... anebo prispéchd na pomoc,
kdyZ se nashromdZdi velké mnoZstvi prdce
(vzoomenite si na odklady spldtek dverd v prvni
viné covidu-19). Je podstatné si ale uvédomit, Ze
robot, pokud bude nasazen jako ,stand-alone’,
neprinese tolik benefitd. A proto se dneska moznd
vice neZ kdykoliv jindy vraci téma ,staré dobré”
optimalizace procesd. My pro to pouZivdme termin
IPA, z anglického intelligent process automation,
a v zdsadé se snazZime divat na cely proces E2E,
eliminovat jakykoliv papir a zbytecnou prdci

a soucasné do procesu chytre zakomponovat
vice technologii. Typicky pak propojime roboty

s umélou inteligenci, hlasovym vstupem od
klienta nebo vytéZenim dat z textu. A vSechny tyto
technologie a jejich kombinace, automatizace

a zrychleni by mély smérovat k jedinému: nechat
klientovi zaZit kouzlo jejich vyuZiti. Jinymi slovy,
prinést pozitivni klientsky zdaZzitek.

Rizeni velkych tym(i vZdy provdzi téma efektivity.
Domnivam se, Ze v pristich letech vstoupi do
popredi velmi silné prvek flexibility. Posledni dva
roky pozorujeme velky rist volatility (@ to nemdm
na mysli jen covid obdobi) projevujici se horsi
predikovatelnosti a vétsimi jednordzovymi vykyvy
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pritoku ,prace’ at uz z pohledu mnoZstvi, nebo
potrebnych ,skills’ ke zpracovdni. Musime tedy byt
pripraveni pruzné reagovat, a to hned ze dvou
pohledd. Z toho manazerského, mit dobré modely
kapacitniho planovdni, pripravenou variabilni
kapacitu a flexibilni usporadani, ale také z toho
lidského, pripravit a naladit nase zaméstnance do
novych casu. Vérim, Ze v oblasti supertymd nds
Cekd jeste spousta dalsich zajimavych posunt

a velkd dynamika.

Denisa Skantova
vykonna feditelka Operations a nakupu
¢soB
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Analyza zameéstnaneckych
dat aneb Jak spolehlivé

udavat smér

Prdzkum z loriského roku ukézal, Ze pouze
25 % Ceskych spolecnosti v praxi pracuje

s daty o lidském kapitalu v redlném case

a pouze 20 % spolec¢nosti se povazovalo

za efektivni v predikci budouciho vyvoje.
Koncept pfijimanf rozhodnuti na zakladé
historickych dat vSak v soucasné dobé jiz
nenf uplatnitelny, nebot celime zcela novym
situacim. Pravé vyuZiti dat v redlném case

a prediktivni analyza mohou spole¢nostem
pomoci dosdhnout novych cild, které

s sebou nastala situace pfinesla, stejné jako
transformovat praci a vytézit maximum

z potencidlu pracovnika.

Zatimco pfed pandemif 37 % Ceskych
spole¢nosti nemélo zadnou strategii

na zvladnuti neocekavanych situaci, po
pandemii toto procento kleslo na 4 %.
VétSina spolecnosti tak do budoucna jiz
pocita s vypracovanim pland, které budou
zohledhovat i méné pravdépodobné scénare,
a to v€etné aktivit na mitigaci moznych rizik.

Aby toho byly firmy schopné, je tfeba rychle
vyhodnocovat data, nastavovat novy smer,
prijimat a upravovat opatfen, a to stejné
rychle, jako se ménf externi prostredi.

V uplynulych mésicich bylo také ddlezité znat
schopnosti a dovednosti jednotlivych lidi. To
napomohlo k identifikaci potencialu, ktery
spole¢nosti maji ve svych fadach, a k vyssi
efektivité pri provadéni pripadnych presund
lidi mezi tymy, aby byly zajistény klicové
aktivity. Druhou oblastf, kde byla analyza
dalezitd, je ekosystém pracovni sily. Diky
témto datdm byly spole¢nosti schopny rychle
vyuzit dodatec¢né kapacity z fad freelancer(,
gig pracovnikl nebo treba byvalych
pracovnikl. Zarover byly schopné spolehlivé
urcit, kde jsou kapacity prebytecné.

V neposledni fadé pak data pomohla
nahlédnout na wellbeing zaméstnanct
béhem prace z domova, a to napfiklad skrze
kontinudIni prdzkumy nélady.
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Jaké otazky si pfi analyze v jednotlivych oblastech klast?

Potencidl pracovni sily

Ekosystém pracovni sily

Wellbeing a hodnoty
ve spolecnosti

Jaké schopnosti a doved-
nosti nasi lidé v soucasné
chvili maji? Jaké dovednosti
budou tfeba do budoucna
ajak jich doséhneme?

Ktef{ nasi zameéstnanci
jsou ohrozeni potencialnim
odchodem a z jakych
dAvodd?

Jak zachazime s nasimi
zameéstnanci, kontraktory
a poskytovateli sluzeb?

Jak ¢asto, v jakém rozsahu
a které pozice ménime?

Jaké schopnosti a doved-

nosti jsme schopni ziskat ze

Sirsiho ekosystému mimo
nasi spole¢nost?

Jaké odchylky od nastave-
nych norem u zaméstnanc(
vnimame?

18

77 % €eskych spolecnosti
vnima schopnost analyzovat
data a rychle se dle nich
rozhodovat jako klicovy
faktor Uspéchu pro zvladnuti
dalSich nejistych situaci.
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Zadna HR data nejsou tak mala,
aby se nedala efektivné vyuzit

Vyuzivani datové analytiky a prediktivniho
modelovani odrdZi snahu kaZdé spolecnosti

o interni efektivitu. Po komunikaci, risku Ci
internim auditu tak pfisla na fadu také oblast
HR. Pozdé, ale prece. Od operativniho HR

90. let a strategického HR z prelomu tisicileti se
dostavdme do veku analytického HR s ambici mit
aktivni dopad na obchodni vysledky spolecnosti.
Proc se toto poslani HR vsak stdle ve vetSiné firem
nedari naplnit?

Z oblasti HR se obvykle daty zacinaji nejprve ridit
fdze ndboru a prevence odchodu zaméstnancd,
tedy samotny zacdtek a konec Zivotniho cyklu
zamestnance. Divodem je vétsi datovd maturita
v téchto fazich, sndze vycislitelny dopad do
businessu a technicky jednodussi implementace
v podobé zreplikovdni logik zakaznické
prediktivni analytiky do zaméstnanecké. \Vyzvou
i pro soucasnou HR analytiku zdstdvaji dalsi
faze Zivotniho cyklu, jako jsou onboarding Ci
rozvoj zaméstnance. Zde totiZ pro Uspésnou
implementaci nestaci pouze dostupnd HR data

a funkcni prediktivni model. Nezbytnd je flexibilita
celého pdterniho systému firmy, obvykle stavéného
pro pouhy reporting, jeho schopnost personalizace
pro konkrétni segmenty zaméstnancd, ¢i dokonce
Jednotlivce. A predevsim je tfeba odvaha business
leadert nebdt se zapojovat data a analytiku do
svého rozhodovdni zaloZeném na viastni expertize
nebo pocitech - podobné jako v marketingu
ivoblasti HR plati, Ze ndzor, jak toto délat
,Spravné’, md kazdy manaZer odlisny.

Vyzvou soucasné HR analytiky je schopnost jejiho
zapojeni do kaZdodenniho chodu firmy v poloze
nékde mezi zdroji a pocity. Zédnd HR data nejsou
prilis mald, aby se nedala efektivné vyuZit; vsechny
prediktivni modely jsou (do urcité miry) nepresné,
neékteré jsou vsak uZitecné. UZitecné meéreno svym
dopadem do chodu spolecnosti, ne koeficientem
determinace.

Pavel Vanécek
People Analytics Designer
Ceskéa spofitelna
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Nova role HR aneb
Jak prispet k trvalé
prosperite spolecnosts

Uplynulé mésice byly narocné zejména pro
HR tymy. N&3 prizkum viak ukazal, 7e se HR
béhem krize podarilo ziskat u managementu
svych spolecnosti vy3si kredibilitu. Celkem

67 % z nich véfi, Ze jejich HR bude schopno
spole¢nost podpofit a navigovat v pFistich
3-5 letech, které budou plné zmén. Soucasna
situace tak akcelerovala dalsf z trendd
loriského roku, ktery apeloval na posilenf
vlivu HR i v businessovych tématech. Globalnf
prizkum také ukazal, Ze leadefi, ktefi silné
verive schopnosti firemniho HR, zaroven
rikaji, Ze jejich organizace je schopna se
rychle adaptovat, rekvalifikovat a pfijimat
nové role, a zaroven véri, Ze se jim velmi
dobre podafilo u zaméstnancl nastolit
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim
Zivotem.

Jak si HR mUZe toto pozitivni vnimani udrzet
a vytézit z néj maximum? HR by mélo upustit
od hledani tradi¢nich zpdsobl optimalizace
prace a naopak se zamérit na jeji kompletnf
predefinovani. To spociva v dosaZzeni novych

vystupl prace vychazejici z nové kombinace
spoluprace lidf a technologif.

Zatimco o predefinovani prace pred
pandemif uvazovalo 29 % leader(, po
pandemii toto procento vzrostlo na

46 %. Klicové vsak je, aby se nejednalo

o jednorazovou aktivitu, nybrz kontinualnf
proces hledani mozZnostf, jak dosahovat
novych vystupd, lepsich vysledkd, narlstu
produktivity, agility a inovaci. PFikladem za
vsechny mUze byt prechod na vzdélenou
praci a zajisténi wellbeingu. HR by nemélo
pamatovat pouze na zajisténi ergonomickych
Zidlf pro zaméstnance, ale mélo by se
zamérit na vzdelavani manazerd, identifikaci
novych KPIs a pobidek, které u nich budou
podporovat nové Zzadouci chovani, jeZ
povede k podpore wellbeingu. Tim bude HR
budovat novou generaci leader( a posouvat
celou spole¢nost. Podobné by HR mélo
postupovat i u dalsich oblasti Zddoucfho
chovani.
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Co muiZe udélat HR na cesté od pFeZiti k prosperité?

Wellbeing

Rekvalifikace

Supertymy

Analytika

22

PROSPERITA

Nezastavujte

Optimalizace prace

ZlepSeni zdravi a bezpecnosti
préace, zajisténi nastrojd

a prostredkl pro vzdalenou
praci

Akcelerace rozvojovych
avzdélavacich program

Implementace a fizeni
zmény v souvislosti
s automatizaci prace

Zlepseni pristupu k datdm
a generovani analyz na
zakladé historickych dat

Redesign prace

Roz3ifeni wellbeingu ze
zaméstnancl na vSechny
typy pracovnikl a rozsirent
oblasti wellbeingu

Zavedeni novych
vzdélavacich technologif
za Ucelem ziskani novych
dovednosti, poskytnuti
moznosti volby, v jakych
oblastech se zaméstnanci
chtéji vzdélavat

Zaméreni se na rozsireni
schopnosti lidi a podporu
produktivity pFi spolupraci
mezi lidmi a technologiemi

Analyzy na zlepSeni vykonu,
vytvoreni benchmarku
a identifikaci slabych mist

Pfedefinovani prace

PFijeti vedouci role pri
integraci wellbeingu do
Zivota a prace samotné

Zaméreni na rozvoj
potencialu lidi a prevzeti
klicové role pfi
predefinovani prace za
Ucelem vytvareni novych
vystupl

Rozvoj supertymd, které
vygeneruji nova reSenf
a sluzby

Generovanianalyz v redlném
Case, diky kterym je mozné
identifikovat prileZitosti

a udavat novy smér

W
8 %

19%
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O transformaci prace pred
pandemii neuvaZovalo

19 % Ceskych spole¢nosti.
Po pandemii toto procento
kleslo na 8 %.

HR musi predevsim porozumét klientiim a celému

businessu jejich spole€nosti

Soucasnd situace je skutecné krizi lidi. Zcela
spravné se fikd, Ze HR manaZeri jsou dnes ve stejné
situaci, jako byli CFO po krizi v roce 2008. HR hraje
klicovou roli a ovlivni to, jakym zptisobem budou
lidé pracovat a jestli jim v tom bude dobre.

Novd realita prdce je velkou vyzvou pro manaZery
v organizacich. Pro mnoho z nich neni jednoduché
zmeénit styl prdce, méné narizovat a vice naslou-
chat. HR by mélo byt manaZerdm ndpomocné

v této transformaci mysleni, ¢imZ méze posilit
svou roli a soucasné navigovat zmenu kultury celé
organizace.

To, co zaZivdme, je také zkouska lidskosti. Ve fir-
mdch dostavaji témata jako wellbeing a mentdini
zdravi mnohem vice prostoru. Davéra je naprosto

elementdrni sloZkou zpdsobu dnesni prdce. Péce
o lidi a budovdni prostredi, ve kterém se citf
bezpecné, je a vZdy bude klicovou kompetenci HR.
Obrovskou roli v rozhodovdni vsak ted hraji data.
Proto by HR tymy mély posilovat své dovednosti

v oblasti vyuzivdni prediktivni analytiky. HR by také
meélo byt tim, kdo pripravi lidi na budoucnost, co
se tykd znalosti a dovednosti. To vSak nepljde bez
porozumeni businessu, ktery podporuji, znalosti
obchodniho modelu a hlavné klienta. Jediné tak
muZou byt skutecné strategickym partnerem
businessu.

Tatiana Orglerova

Regional HR Director Eastern Europe & Middle
East Knauf Insulation/President HRcomm -
Slovak HR association
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Informace o respondentech PrloleumU Struktura respondentt Struktura respondentt
dle pracovniho zafazeni dle zaFazeni v organizacni strukture
Prdzkumu pro letosnf rok se zicastnilo V Ceské republice tvorf zastupci businessu
celkem 6 000 respondentd. Vice nez 3600 polovinu dotazanych, druhou polovinu pred- 60 % 60 %
dotazanych predstavuji vedouci pracovnici, stavujf zstupci HR funkce. Clenové vedenf 0% 50 % 50 % 50 0% 49 %
mezi nimiz bylo kromé manazer také vice spolecnosti a vykonni zastupci predstavuji
nez 1200 vykonnych feditel’ a ¢lenl pred- 49 % vSech dotdzanych. Spole¢nosti plsobici 40% 40%
stavenstev. Poprvé v jedenactileté historii se na globalni Urovni jsou zastoupeny 53 %. 30% 30% 25 % 26 %
do priazkumu na globalnf Grovni zapojilo vice Nejvétsi podil co do velikosti spole¢nosti 20% 20%
respondent( z obchodni sféry (59 % vcetné predstavuji malé a stfedné velké podniky,
233 vykonnych feditel(l) ne? vedoucich pra- které reprezentujf 83 % zGcastnénych. 10% 10%
covnik( z oblasti lidskych zdrojd (41 %). Tato 0% 0%
skutecnost jen potvrzuje rostouci vyznam HR Business o, Vedouci | otant
lidského kapitalu pro rozhodovaci procesy vikonnizéstupei

v ramci organizace.

Struktura respondentt Struktura respondentt
Struktura respondentt dle odvétvi dle tizemniho pdsobeni dle velikosti spolecnosti
30 %
28% 60 % 100 %
53 %
25% 50 % 50 83%
%
22% 0
20% 18% 40 %
60 %
15 % 30%
1% 23% 40 %
10% 20 % 18 %
7% 7%
20 % %
5% 5% 10% i
0% . I 0% 0%
SpotFebitelsky Energetika, Finanéni Viadni Zdravotnictvi Technologie, = Odborné  Mezioborova Ostatni Globalni  Regiondlni Narodni  Lokalni Jiné Malé a stfedné Velké
pramysl zdroje sluZby avefejné  abiotechnika média a poradenské oblast velké spole¢nosti spolecnosti
a pramysl sluzby a teleko- sluzby pusobeni
munikace
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