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Uvod

Drive organizace zavadély struktury, procesy

a technologie, aby tak lidem pomohly k lepSimu
vykonu. Pracovnik byl vniman pouze ve své
Uzké roli a jeho prace se ¢asto omezovala na
repetitivni Ukoly, které nereflektovaly jeho plny
potencial. Kultura organizace byla jednotvarna.
Firmy méfily vztahy s pracovniky primarné skrze
zameéstnaneckou angazovanost a produktivita
slouzila jako hlavni metrika pracovnikovy
aktivity. Tyto praktiky a ukazatele v dobé, kdy
byl svét svym zpdsobem jednodussi, slouzily
vyborné.

V dnesnim svété prace se vsak v minulosti
nastavené hranice vytraci a pod tlakem
nepredvidatelnych externich vlivd a technologi,
jako je napriklad generativni uméla inteligence,
dochazi k velice rychlému vyvoji. Zminéné
zastaralé pristupy nas zacinaji brzdit. Posun
zaznaménavame i v pfipadé samotnych
pracovnik{ - ve zplsobu, jakym premysli o praci
a o pracovnim prostredi. Pfed v3im ostatnim
davaji na prvni misto sebe, své potreby a svUj
wellbeing.

Diky tomu, Ze se nam do rukou dostava

stéle vice technologii, dat a nstrojt, méme
pfileZitost znovu nastavit, jak budeme méfit
lidskou vykonnost. Prave to bude totiz klicové
pro dosazeni toho, na ¢em opravdu zalezi -
tedy zvySeni hodnoty pro firmu, pro soucasné
i budouci pracovniky a samoziejmé také pro
spolecnost jako celek.

Podle naseho prizkumu je pro lidskou
vykonnost dileZitd zejména udrzitelnost
zameérena na lidi - tedy koncept, kdy organizace
vytvarihodnotu pro lidi jako pro lidské bytosti.
To zahrnuje napriklad prispivani k jejich lepSimu
zdravi a pohodé, k rozvoiji jejich dovednostf

a zaméstnatelnosti ¢i kompetitivnim platdm.
Paklize jsou lidé v praci spokojent, je jejich
vykonnost prokazatelné vyssi. Lidskou
vykonnost tedy nové definujeme jako soucin
vysledkd lidské prace a obchodnich vysledkd
firmy s predpokladem rlistu spole¢né hodnoty
pro pracovniky, organizace a spolec¢nost.

Leto3ni report prindsf konkrétni zplsoby, jak
implementovat zakladni principy, které jsme
predstavili v lonském roce, se zaméfenim na
lidsky vykon:

Experimentujte: VyuZivejte nové
technologie a zdroje dat ke zvySenf
transparentnosti a d@véry vasich
zaméstnancl. Zapojte tato data a tyto
technologie také do aktivit, které jsou cisté
lidské, jako je napriklad reseni problémd,
kreativni mysSleni ¢i experimentovani s cilem
dosahnout vyssi hodnoty a celkového
prinosu.

Spoluvytvarejte vztahy s pracovniky:
Zapojujte pracovniky do ndvrhu HR procest,
mikrokultur nebo digitalnich prostredf

a zajistéte tak, Ze budou odpovidat
potfebam vsech.

Prioritizujte lidské vysledky: Zménte
svlj pohled na pracovniky a jejich vykon

a vytvarejte spolecné sdilenou hodnotu jak
pro né, tak pro organizaci i komunitu, ve
které vase spole¢nost plsob.

Prejeme mnoho Uspéchi pri odemykanf
lidského potenciélu vasich pracovnikd!

g

’
Zuzana Kostiviarova

Lead tymu Poradenstviv oblasti
lidského kapitalu pro CZ & SK, Deloitte
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Udrzitelnost zamérena na lidi
aneb kdyz prosperuji lidé,

dari sei firmeé

Technologicky pokrok poslednich let, ktery ma
zasadni vliv na digitalizaci a automatizaci prace,

nabizi firmam recept, jak rychle navysit efektivitu

i produktivitu odvedené prace. Pro vytvareni
skutec¢nych hodnot je viak také dllezité, aby se
spolecnosti zamérily na lidsky aspekt (nejen) své
pracovni sily a jeho dlouhodobou udrzitelnost.
Co si pod tim predstavit? Lidé, at uz jako
pracovnici, dodavatelé, zakaznici nebo ¢lenové
komunity, ve které firma pasobf, predstavujf
klicovy faktor pro prosperitu daného podniku.
Aby spolec¢nosti tento vztah podpofily, mély by
se zamyslet, jaky vliv maji na lidi, kterych se jejich
podnikani dotyka, a upravit sv{j pristup podle
toho, jak lidé prospivaji spole¢nosti a jak mohou
naopak organizace vytvaret lepsi hodnoty pro
lidi.

Jak vypadaji pracovni prileZitosti,
které zlepsSuji podminky zaméstnanci?

o Nabizi rozvoj dovednosti a zajistuji
zaméstnatelnost do budoucna

9 Zaméstnanec zna ucel své prace,
ktera ma smysl a pozitivni dopad

Nabizi stabilni kariéru a pFileZitost
pro kariérni postup

o PFinasi pozitivni spolecensky dopad
nejen na lokalni komunitu

o Jejich nedilnou soucasti je wellbeing
zaméstnance, véetné fyzického

a psychického zdravi a adekvatniho
financniho zabezpeceni

G Slibuji zajiSténi rovného pfistupu,
podpory rtiznorodosti a pFistupnost
viem bez ohledu na jejich pohlavi,
viru, narodnost, rasu nebo Zivotni
situaci
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Takovy pfistup je nejen eticky, ale pro firmy

také vyhodny z hlediska dopadu na obchodni
vysledky. Jsou to totiZ prave lidé spiSe nez fyzicka
aktiva, kteff v dnesni dobé majf nejvétsivliv na
vykon spolecnosti. S tim souhlasf i respondenti
naseho prdzkumu - podle globalnich, ¢eskych

i slovenskych spolecnosti je udrzitelnost
zameérend na lidi druhy nejvyznamnéjsi trend,

za ddleZity ho povazuje 94,9 %, respektive

92,7 % z nich. Respondenti se navic shoduji, Ze
dopad tohoto trendu bude do budoucna déle
rist. Cestf a slovensti respondenti se dokonce
domnivajf, Ze v horizontu tff let bude mit lidsky
faktor v takto Sirokém pojeti nejvétsi dopad na
Uspéch spolecnosti ze viech trendl v této studii.

Cesti a slovensti respondenti

se domnivaji, Ze v horizontu tri
let bude mit trend udrzitelnosti
zameérené na lidi nejvetsi dopad
na uspéch spolecnosti.

Jak globalni, tak lokalIni firmy vSak zaostavaji

v pfipravenosti reagovat na tento trend, tedy
nabizet odpovidajici pracovni prilezitosti. Pfipra-
venych se citf pouze 46,2 %, respektive 58,4 %

z nich. Akcelerovat by jej vSak mohla legislativa

v oblasti ESG, v ramci které budou firmy povinné
sledovat metriky tykajici se dopadu na lidi, at uz
se jedné o DEI Udaje (zastoupeni Zen a rdznych
vekovych kategoriich v managementu ¢i rozdil

v odmeénovani muzd a zen), nebo tifeba infor-

mace o dopadech préce na zdravi zaméstnanc
Ci porusovani lidskych prav.

Firmy, které vyuZiji potencial a vytvori skute¢né
hodnotné a udrzitelné pracovni pfileZitosti,

nez spolecnosti, které budou hledét jen na
kratkodoby zisk.

Vétsina spolecnosti v Ceské republice
sl je védoma nutnosti transformace
k pristupu k lidskym zdrojam.

A to nejen z davodd atraktivity pri
ndboru novych zaméstnancim,
ale predevsim pri praci a rozvoji
téch stavajicich. Hodné se

hovori o takzvaném upskillingu
zamestnancd pri prichodu novych
technologii, o nabidkach flexibilni
forem prdce i z divodu stdrnuti
populace a zaméstnavdni rodict
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a generace Z. Nicrméné si myslim,

Ze realizace konkrétnich opatreni

v ramci Ceskych firem jde pomaleji,
nez by bylo zadouci. Vetsinou jsou
impulsem vnejsi vlivy - napriklad
pandemie Ci nova legislativa. Naopak
pokud spolecnost dokdze realizovat
konkrétni opatreni rychle, odvazne,
s védomim urcitého rizika a viastné
trochu pionyrsky, muzZe ziskat
obrovskou vyhodu. KéZ by bylo na
Ceském trhu vice prikladd.

Martina Zimmermann
Diversity Manager, SKODA AUTO



Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

-10-

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

Méreni produktivity nad
ramec tradicnich metrik

Stihnout vice prace za méné Casu. Neustale
optimalizovat procesy. Zvysovat nasi efektivitu.
Mnohé studie i priklady z praxe vSak dokazuji,
ze dosazeni idealni vykonnosti organizace
nemusi byt nutné spjato s tradi¢nimi ukazateli
produktivity. V. dneSnim pracovnim prostred;,
které klade stéle vétsi ddraz na lidsky pristup,
by mély nové zplsoby méfeni vykonnosti zvolit
diferencovanéjsi pohled na zaméstnance jako
lidskou bytost a vnimat, jak individualné pfispiva
k dosazenf cild organizace.

Kdysi jasna hranice, ktera spojovala ¢innost
jednotlivych pracovnikd (napriklad pocet
odpracovanych hodin nebo uskutecnénych
hovor() s hmatatelnymi vysledky (napfiklad
spokojenost zékaznikd), se nynf stira

a nahrazuje ji slozita sit spoluprace a poptavka
po sofistikovanych dovednostech, kterou nelze
snadno sledovat pomoci tradi¢nich ukazateld
produktivity. Dokonce i v prostredich, ktera
byla vzdy orientovana na kvantitativni ukazatele
vykonnosti, dochazf diky novym technologiim
a vyuzitf umélé inteligence k automatizaci
mnohych tkold. Zaméstnanci se pak mohou
vénovat komplexnéjsimu reseni problém(

a vyuzivat dovednosti, jako je kreativita, kritické
mysleni ¢i schopnost efektivni spoluprace.

Chtéji-li vedouci pracovnici vyuzit lidsky
potencial ve svych organizacich naplno, méli by

prejit od mérenf ¢isté produktivity zaméstnancl
k hodnocent lidského vykonu. Tato nova rovnice
zahrnuje rovnovahu mezi obchodnimi vysledky
a udrzitelnostf lidskych zdrojd, respektive
uveédomeni si pfimé Uméry mezi vytvarenim
hodnoty na Urovni jednotlivych zaméstnanct

a vytvarenim hodnoty pro organizaci.

Posilenf takzvaného psychologického

kapitalu zaméstnanc( prispiva k jejich vétsi
angazovanosti, spokojenosti na pracovisti a tim
padem i nizSimu riziku fluktuace nebo vyhorent.
Celkové se zvySuje kyzena vykonnost v ramci
celé organizace.

Vedouci pracovnici napfi¢ odvetvimi si zacinaji
uveédomovat omezen plynouci z pouzivani
starsich ukazateld produktivity v sou¢asném
pracovnim prostiedi a jsou pfipraveni

jednat: celych 91,1 % Ceskych a slovenskych
respondent( uvedlo, 7e jsou jiZ v procesu
hledanflepsich zplsobd méreni vykonu

a hodnoty pracovnikd nad rémec tradi¢ni
produktivity.

Tato tranzice vyZaduje zasadni pfehodnocenti
pristupu k hodnocent lidského vykonu. Nové
digitalni technologie poskytuiji vetsi mnozstvi dat
0 praci a pracovni sile nez kdykoli pfedtim, coz
posiluje schopnost organizaci sledovat vysledky
lidského vykonu, pochopit, co je jeho hnaci silou,
a prijmout vhodna opatrent.

-11 -
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Jak globalni, tak lokaIni spole¢nosti povazuijf
pfijeti nové optiky na lidskou vykonnost

za nevyhnutelné, pficemz 74 % ceskych

a slovenskych respondent( se dokonce
domnivé, Ze tento trend je a bude velmi ddleZity,
nebo dokonce kriticky pro dosazeni obchodnich
Uspéchl. Progresivni organizace, které prejdou

od tradi¢nich metod chapani produktivity

k prijeti nového paradigmatu lidského vykonu,
budou schopny Uspésné ziskavat a udrzet
talenty, pe€ovat o duSevni zdravi, spokojenost

a pohodu svych zaméstnancl a dosahovat jesté
lepSich vysledka.

Jak polozit zaklady pro posun k méreni lidské vykonnosti v SirSim méfitku?

Definujte si metriky lidské vykonnosti, které jsou specifické
pro vase odvétvi, potFeby a zplsob fungovani vasi organizace

Spoluvytvarejte metriky lidské vykonnosti a FeSeni spolecné
s vaSimi pracovniky a ziskejte tim jejich podporu

Integrujte nové metriky pro hodnoceni vykonnosti lidi do ostatnich
oblasti Zivotniho cyklu zamé&stnance, véetné Fizeni vykonnosti

zaméstnancich

VyuZivejte potencial datové analytiky a umélé inteligence
pro ziskavani a naslednou praci s relevantnimi daty o vasich

“12-

Z rdznych studii vyplyva, Ze pohled
zamestnancl na pristup, jaky vVaci
nim zaujima zamestnavatel, je pro
ZlepSovani vykonnosti klicovy. Studie
trendd v oblasti lidského kapitdiu
spolecnosti Deloitte to jen dokazuje.
Lidé prirozené podavaji lepsi vykony
pokud jsou jejich osobni hodnoty

v souladu s hodnotami organizace,
pokud firma podporuje jejich riist,
dobre vyuziva jejich dovednosti

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

a poskytuje jim zazemi nezbytné
k dosazeni uspéchu. Zaméstnanci by
meéli byt aktivni soucdsti fungovani
organizace. Je proto prinosné vytvorit
Jim prileZitosti k vykonavani dobrého
vykonu a jeho dosazeni jim co nejvice
usnadnit. Nejde tolik o posileni jejich
motivace, ale o poskytnuti takové
podpory, kterd jim z cesty odstrani
prekazky a da jim k dobrému vykonu
pddny ddvod.

Michael Evans

Solution Sales Senior Executive,
SAP SuccessFactors
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Paradox transparentnosti:
MuUZe méné znamenat vice?

Dlvéra je pfirozenou soucasti kazdého
spoletenského vztahu a v tom pracovnim

tomu nenf jinak. Castym zplsobem, kterym
organizace buduji d@véru se svymi pracovniky,
je napfiklad transparentnost ve vedeni nebo
zverejnovani informaci na téma rovného
odmeénovani ¢i v oblastech ESG nebo diverzity
ainkluze. V poslednich letech to v3ak jsou

i zaméstnandi, jejichz pracovni chovani se
technologiim. Firmy maji nyni k dispozici
mnozstvi dat z dennodennf préce zaméstnanct
- napriklad pocty akcl provedenych u pocitace
(odeslané/prijaté e-maily, naplanované schlizky),
pohyb a interakce pracovnik( v rdmci tovarny
nebo trasu ujetou ridicem.

92,3 %

Vztah dGvéry a transparentnosti jiz nenf

tak jednoznacny, pracovnici mohou vnimat
shromazdovani dat o jejich vykonu spiSe jako
ohrozujici. LidFi spolu s tymy tak musf nastavit
nové cesty k budovani d@véry na zakladé
transparentnosti. Jednim z takovych zpCsobl
maZe byt napriklad zahrnutf pracovnikd do
spolecného nastaveni pravidel, jaka data se
budou sdilet, jakym zpdsobem a s kym. Ke
sdileni dat neodmyslitelné patri také jejich
ochrana, a firmy by tudiz mély nalézt spravnou
rovnovahu mezi transparentnosti a bezpecim.
Zaméstnanci tak budou zaméstnavatellim
prirozené vice dlvérovat, pokud si budou jisti,
Ze organizace zachazi s jejich daty zodpovedné.

Téma dlvéry a transparentnosti povaZuje
za duleZité 92,3 % €eskych a slovenskych respondentd.
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Dulezitost tématu dlvéry a transparence Které informace nebo procesy by mély
rezonuje s respondenty jak v Cesku a na firmy zp¥istupnit zaméstnancim
Slovensku, tak ve svété - konkrétné je téma (po diikladném zvaZeni)?

diilezité pro 92,3 % respondent(i v CR a SK,

a dokonce pro 96,7 % globéalnich respondentd. Priori fle vedent
Soucasné obé skupiny respondentl zaradily riority a cile vedeni

toto téma mezi top 3, kterd budou mit nejvétsi

dopad na Uspéch jejich organizace v tomto
roce. V pripadé kratkodobého vyhledu 3 let
vsak u Ceskych a slovenskych respondentd

Finan¢ni a operativni data tykajici se
chodu firmy

ddlezitost tématu dlvéry a transparentnosti

klesa az na Sesté misto z plvodniho tretiho. 9 Proces rozhodovani vedeni
Za dvé hlavni prekazky branici v reseni daného spole¢nosti

tématu Cesti a slovensti respondenti oznadili

,Neschopnost se soustfedit - pFilis mnoho o
zmeén i jinych neodkladnych potreb” a , Internf
prekazky” (napr. organizacni struktura,
kultura). Dosazeni vySsi transparentnosti

Zpusob, jakym se rozhoduje
o odménach a o dalSich tématech
tykajicich se pracovniku

a ddvéry v novém kontextu se vsak bez

komplexnich zmén v organizaci neobejde. o . . . .
Potfebné dovednosti v sou€asnosti

i vbudoucnu s ohledem na nové
vznikajici technologie, jako je
generativni Al

-16-
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Daveéra v pracovnim vztahu je velice dileZitd. Bez toho, aniz by vedeni firmy divérovalo
svym manaZerim a ti svym clendm tymu, by Zddnd organizace nemohla tspésné
fungovat. Davéra vsak musi byt vzdjemnd - tedy i smérem od pracovniki k organizaci.
Ma totiZ pozitivni dopad na motivaci, angazovanost a spoluprdci pracovnikd. Organizace
by tak prirozené mely daveéru budovat a posilovat. Faktord, které daveéru v pracovnim
vztahu narusuji, je totiz hned nékolik. Za ty mékci mizeme povaZovat nedostatecnou
transparentnost v procesech a rozhodnutich ¢i nedostatecnou komunikaci. V pripadé
tvrdych faktord Ize zminit napfiklad rozvoj a zavddéni umélé inteligence a automatizace
procest, kvili kterym mohou mit zaméstnanci obavy o svd pracovni mista nebo o sbér
a zpracovani jejich dat.

Ivana Lorencovicova
Managing Partner, Deloitte CZ & SK

Ano, urcité existuji moznosti, jak budovat diveru v organizaci a soucasné monitorovat

a kontrolovat své zaméstnance. Ale priznejme si, Ze jiz samotné spojeni ,divéra’a ,kontrola’
vyzniva paradoxné. | pfi piné transparentnosti a zapojeni zaméstnanct do nastaveni
kontrolnich mechanism{ zistane pocit, Ze jsme nékde v poloviné cesty. DGvéra v organizaci
Setfi naklady, zefektivriuje praci a zvysuje profit. Jeji budovani a pritomnost ve firemni kulture
Je ale véc nelehkd. Pokud mdm vsak spravné nastavené méritelné a rediné cile, podporuyi,
kde podporovat mam a nastavim spravnou miru flexibility, tak nemusim mit vicenaklady na
kontrolu a monitoring. Mohu taky v takovém prostredi budovat produktivnejsi organizaci

s plnym vyuZitim dovednosti zaméstnancd.

Silvie Konaré
Talent Lead & Senior HR BP CEEC & Alpe Adria & UA,
Bayer
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Predstavivost jako klic
k uspéchu v dobé
disruptivnich technologii

Rychly vyvoj v oblasti umélé inteligence
odhaluje neschopnost organizaci predstavit

si nové moznosti spoluprace mezi lidmi

a technologiemi. Dochazi tak k nardstu
vyznamu lidskych schopnosti, jako je
zvédavost, empatie a kreativita. Aby firmy
uspely v rychle se ménicim prostredi, musi tyto
soft skills u zaméstnancl cilené rozvijet. Pravé
ony budou totiz diferenciatorem skutecné
Uspésnych organizaci. V lokalnim kontextu

Ize rostouci dlleZitost predstavivosti jasné
vysledovat, Cesti a slovensti respondenti

jej v triletém horizontu hodnotili jako druhy

fungovani jejich organizaci.

—

<&

Umeéla inteligence sice umf replikovat technické
ulohy, ale nedisponuje lidskymi schopnostmi,
jakymi jsou zvédavost a kreativita. Ty jsou
pfitom zasadni pro naplnéni potencialu
novych feSenf a vymysleni inovativnich
zpUsobd, kterymi je Ize vyuzivat. Organizace,
které nedokazou kultivovat nezbytné soft
skills a neudrzf tak krok s technologickym
vyvojem, se budou vyznacovat tzv. deficitem
predstavivosti. N&3 prizkum odhalil, Ze ceské
a slovenské organizace si zasadni vyznam
tohoto deficitu uvédomuiji, ale zatim nejsou

schopné jej adekvatné resit.

AZ 89,3 % organizaci povazuje
rozvoj predstavivosti za
duleZity, ale jen
skutecné podnika kroky

smérem k tomuto cili.
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Zvladnout rozvoj soft skills nezbytnych

pro praci s pokrocilymi technologiemi nenf
snadnym Ukolem. Z vysledkd nasi studie je
zfejmé, Ze jednim ze zésadnich problémd{

je porozumeéni tématu. Globalné je za
problematické povazuje 34,7 % respondent(,
lokalné pak jesté 0 6,1 % dotazanych vice.

Aby organizace deficit predstavivosti
odstranily, musf se strategickou prioritou
stat rozvoj trvalych lidskych schopnosti.
Odpovédnost leZi na celé organizaci. Vedenf
si musf uvédomit, Ze klicové lidské schopnosti

Ize kultivovat jen v prostred/, které podporuje
spolupraci, zvédavost a experimentovani.

K tomu mlze dopomoci zména firemnf
kultury, Uprava vize ¢i zaméreniv ramci
vzdélavani a rozvoje. Pracovnici zase musi
prijmout fakt, Ze se budou muset neustale
ucit novym vécem a ze budou muset byt
prizplUsobivi k tomu, jak technologie ménf
pracovnirole a zpUsoby prace. Prijeti rozvoje
predstavivosti jako kolektivniho Usili nakonec
umozni organizacim obstat i ve stale se
vyvijejicim prostredi.

Jaké jsou nejvétsi prekazky €i vyzvy, které ceskym a slovenskym
organizacim brani v rozvoji predstavivosti a podobnych soft skills?

36 %

Neschopnost se soustredit
- prilis mnoho zmén &
jinych neodkladnych potreb

-20-

Nedostatecné pochopenf
tématu a s nim spojenych
rizik ¢i prileZitostf

Nedostatek zdrojd
Ciinvestic

V soucasné dobeé je stdle zretelnéfsi,
Ze mnohé spolecnosti, s nimiz

uzce spolupracujeme, si zacinaji
uvedomovat klicovou vyzvu: jak
dacinné spojit schopnosti umélé
inteligence s unikatnim lidskym
potencialem. Pred nami stoji obdobi,
které bude zasadné formovat
budouci vyvoj jak mékkych, tak do
urcite miry i tvrdych dovednosti
Zviaste dovednosti, které umozni
synergii mezi novymi technologickymi
prilezitostmi a tradicnimi lidskymi
schopnostmi, jako jsou kreativita,

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

predstavivost a empatie, se

ukazuji jako klicove. Je evidentni, Ze
spolecnosti, které se adaptuji na tuto
fizenou zmeénu a Uspésné integruji
Al do rozvoje dovednosti svych
zaméstnancd, si zajisti vyznamnou
konkurencni vyhodu. Tento pristup
vyzaduje proaktivni pldnovadni,
otevrenost k inovacim a schopnost
preadvidat budouci trendy, coz
umozni organizacim nejen reagovat
na soucasné vyzvy, ale i aktivné
formovat budoucnost svého odvetvi.

Jifi Baca
Founder & CEO, LutherOne

-21-



Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

-22-

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

Jak mohou digitalni hriste
zlepSovat lidskou vykonnost

Organizace v soucasné dobe rychle rozvijeji
sadu svych digitalnich nastrojd a aplikacf,

aby dosahly transformacnich obchodnich

a zakaznickych vysledkd. Prikladem muze

byt soukroma nemocnice v Dublinu?*, které

se podafilo diky virtualnimu 3D prostredi
nékolikandsobné zkrétit ¢ekaci dobu pacientd.
Vytvorila totiz své ,digitalni dvojce”, tedy
repliku svého fyzického objektu. V té v nékolika
tydnech zkoumala rizné scénare a diky tomu
znacneé zjednodusila zavedené procesy. To je
v3ak pouze jeden z prikladd, jaky dopad mohou
technologie na pracovni prostredi mit.

Nad rédmec viech obchodnich pfinost
predstavuji technologie obrovskou pfilezitost
také pro jednotlivce. Technologicky pokrok

pohanény umelou inteligenci vytvari potencial
pro nové zpUsoby prace, které mohou pomoci
zvysit vykonnost lidi. Al nastroje, jako je
generativni Al, digitalni dvojnici & rozSifena
avirtudlni realita, totiz umozniuji pracovnikiim
a organizacim odlozit rizika a nejistoty
skutecného svéta stranou. Vznika diky nim
bezpelné prostredi neboli digitalnf hriste,

ve kterém se mohou ucit, experimentovat

a ziskavat sebevédomi. Technologie tak
pomahaji zlepSit praci pro lidi a lidi pro praci.
Ackoliv se jedna o velice vyznamny trend, témeér
polovina ¢eskych a slovenskych respondentd
vidf jako nejvétsi prekazku v jeho praktickém
vyuzitl nedostatek zdroj ¢i investic. Toje 0 7 %
firem vice, nez je tomu na globalni drovni.

*  Siemens Healthineers, ,From digital twin to improved patient experience,” September 11, 2018;
Maulshree Singh, Rupal Srivastava, Evert Fuenmayor, Vladimir Kuts, Yuansong Qiao, Niall Murray, and

Declan Devine, ,Applications of digital twin across industries: A review,” Application Science 12, no. 11 (2022)
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Jaké jsou signdly, Ze by vaSe organizace méla zvaZit vyuZziti digitalnich h¥ist?

Vasi zaméstnanci Ci stakeholde¥i se
obavaji, zda budou jejich dovednosti
dlouhodobé relevantni vzhledem

k technologickému pokroku

VasSe organizace je nadSena z mozZnosti
prace s Al a hleda pfileZitosti

k experimentovani a objevovani,
ale nevi, kde nebo jak to udélat

Vasi pracovnici jiz v praci
experimentuji s nastroji, jako je

Vasi konkurenti pfichazeji na trh
s feSenimi s Al rychleji

generativni Al, a to i bez schvaleni
organizace

Rychlost disruptivnich zmén vytvari svét Digitalni hristé davaji pracovnikdm
s rostouci nepredvidatelnostf a slozitosti.
Nové zplsoby prace, které se objevuji
zdanlivé v redlném Case, prinaseji fadu
slozitych otazek. Podle naSeho vyzkumu 76 a situacim. Organizace, které nezkoumaji

zpUsoby préce a urcit nejlepsi varianty
vzhledem k jejich konkrétnim cilm

a organizacim prilezitost modelovat rlizné

Technologie postupné prostupuji
vSechny sféry lidské cinnosti -

Jesté donedavna preci platilo, Ze
kreativita je exkluzivni cloveku.
Avidime, kde jsme dnes. Firmy se
musi drzet v obraze technologického
deni kontinualné, ale zaroven
nezapominat na své nejcennéjsi
agenty - zameéstnance. Cilern

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

Je umoznit lidem technologie
chapat, kompetentné vyuzivat

a mit je plné pod kontrolou - nikoli
naopak. Exponovat zamestnance
riznym novym technologickym
trenddm a umoznit jim pracovat

S nejimodernéjsimi nastroji by

tedy mélo byt zakladem moderni
zamestnanecké strategie a investic.

Jakub Hrdina
Immersive Technology Manager,
Deloitte

% pracovnikd uvadi, Ze je pro né dlleZité, aby ~ mozZnosti digitalnich hrist, riskuji, Ze se uchyli

jim jejich organizace pomohla predstavit si, jak  k tradi¢nim zplsobdm préce, coz je mize

se jejich prace mize v budoucnu zménit, ale znevyhodnit. Tvorba, udrzovani a Uspésné

pouze méné nez polovina (43 %) pracovnik( spusténi digitalniho hristé vyzaduje jen to, aby

uvadi, Ze jim v tom jejich organizace pomaha. firmy zacaly s tim, co maji. Dalsimi kroky jsou
vytvareni pfistupu, psychologické bezpecnosti
a pfilezitosti k hrani a experimentovani.
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Univerzalni pristup nesedi
vSem aneb jak mikrokultury
prispivaji k aspéchu
pracovnikl a organizaci

AZ 87,7 % respondenti vnima trend mikrokultur
jako duleZity, pouze spolecnosti je ale
pfipraveno na tento trend efektivné reagovat.

Organizace s dfive jednotnou firemni kulturou  pracovniky atd. Pfi posuzovani firemni kultury

se stale vice uci uznavat a podporovat tedy jiz neni vhodné soustredit se jen na
mikrokultury, tedy jemné odchylky v chovani jedinou spole¢nou kulturu. Diferenciace

a nazorech mezi rliznymi tymy, funkcemi dle mikrokultur umoznuje organizacim lépe
a geografiemi. Tyto mikrokultury vznikajf reagovat na dynamické pracovni prostredf
v ramci spolec¢nosti organicky v souvislosti a rozmanité potfeby pracovnikd. Mimo

s fungovanim jednotlivych tym0 - jak to posiluje spolupraci, kreativitu a agilitu
operuji, jak maji nastavené komunikacni a pfispiva k dlouhodobému Uspéchu
procesy, jakou umoznuji spolupraci mezi organizace.
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Pro organizace je klicové vytvorit flexibilnf
pracovni prostredi, které umoznf
mikrokulturdm prosperovat a zaroven
udrzovat spole¢né hodnoty a cile. Ddlezitou
roli hrajf manazefi a lidé, ktef{ maji mozZnost
spojovat réizné tymy a funkce k dosazent
spolec¢nych cild. Podpora mikrokultur
zaroven vyZaduje spravné nastroje a procesy.
Prikladem je organizacni sitova analyza

a pribézné sniméani dat, aby vedouci
pracovnici mohli Iépe porozumét jejich
fungovani a prizpUsobit své strategie podle
potreb tymu a funkci.

Ackoliv si vétsina respondent(

(87,7 %) uvédomuje ddlezitost pritomnosti
mikrokultur na pracovisti, nejedna se

o trend, kterému by davali prioritu. Pro témér
polovinu respondentt (44,8 %) predstavuje
nedostatecné porozumeéni problematice

a s nispojenym rizikdm a pfilezitostem

hlavni prekazku pfi dalSim rozvijeni tohoto
tématu. Uvédomujeme si, ze neni vzdy snadné
implementovat zmeény, které podporuji
diverzitu mikrokultur v organizaci, nebot to
vyZaduje trvaly zavazek vedenf a zaméstnancl
k otevienosti, porozuménf a respektu vici
rdznorodosti nazort a zplsobl prace.

-28-

Kazda mikrokultura ma své jedinecné
charakteristiky a pfinosy. Zatimco jedna
mikrokultura méze byt zamérena na
spolupraci a tymovou praci, jina se

mUze zaméfovat na individudlni vykony

a soutézivost. DUleZité je najit rovnovahu
mezi podporou rtznorodych mikrokultur

a udrZenim harmonie a spoluprace mezi tymy
a funkcemi, aby organizace mohla efektivné
reagovat na rlizné vyzvy a dosahovat svych
cill s ohledem na individuaIni potreby

a prinosy kazdé mikrokultury. Investice do
uznanf a podpory mikrokultur méze pak
firmé prinést dlouhodobé benefity v podobé
zvySené produktivity, inovaci a spokojenosti
pracovnikd.

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024
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Jak muZete podpoFit vznik mikrokultur na pracovisti?

Zapojte vrcholovy
management

Manazeri ¢asto plisobi
jako spojovaci ¢lanky
mezi jednotlivymi
tymy a mohou tak
propojit rdzné kultury
v organizaci za Ucelem
dosazeni firemnich cild.

Definujte hodnoty,
které formuji
mikrokulturu

Sdilené presvédceni,
zpUsob prace

nebo napfiklad

styl komunikace.
Mikrokulturni
prostifedi mize
existovat také mezi
lidmi, ktefi pracuji

z kancelare, bez
ohledu na jejich role.

Integrujte koncept
mikrokultur

do Zivotniho cyklu
zaméstnance

Procesy souvisejici

s talentem, jako je
nabor, hodnoceni
vykonu, rozvoj

a vzdélavani, by mély
byt flexibilni, aby se
prizplsobily jedinecné
kulture tymu, funkce
nebo mista.
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Vzhledem k celosvétové plisobnosti
spolecnosti Deloitte je prirozené, Ze
zde vznika mnoho mikrokultur, které
vSeobecnou organizacni kulturu
nasi organizace obohacuji. Je potom
Ukolem pro vedeni spolecnosti
nastavit a jasné formulovat principy,
které budou aplikovatelné na celou
spolecnost. Zaroveri by vedeni
spolecnosti mélo vynaloZzit dsili
kazdou takovou mikrokulturu rozvijet
tim, Ze podnikne proaktivni kroky

k rozpoznani a odpovidajicimu

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

zohlednéni jejich jedinecnych
potreb. Podporou prostred, kde
se tyto mikrokultury citi byt vazené
a respektované, Ize odhalit plny
potencidl riznorodych tymu
spolecnosti. Pochopeni a uvitani
mikrokultur v ramci organizace
mUZe nakonec vést k vetsi
spolupraci, inovacim a celkové
odolnosti organizace, a zajistit tak
uspéch v neustdle se vyvijejicim
businessovém prostred.

John Guziak
Partner & CE Human Capital Lead,
Deloitte
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HR bez hranic:

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

Od oddéleni k expertize

Technologicky a digitalni rozmach poslednich
let zmeénil vnimani toho, jaké manazerské
dovednosti se od vedoucich pracovnik(
ocCekavaji. Tzv. mékké dovednosti a schopnost
efektivni prace s lidmi jsou nyni pro leadery

a manazery nezbytnym predpokladem.

Expertiza se zamérenim na lidi a jejich rozvoj,
motivaci a wellbeing se zdala byt v ramci firem
predevsim devizou HR oddéleni. Novy trend
ovSem predpovida, Ze tato expertiza se nyni
stava natolik klicovou a zaroven komplexni,

Ze je zadouci a potfebné tuto expertizu
rozmélnit napfic¢ celou organizaci a napfric
rolemi. Jinymi slovy, vSichni, kdo pracuji s lidmi,
by se méli stat zdatnymi v HR expertize,
tedy v expertize se zamérenim na lidi. 81 %
globéInich leader vér, Ze byznys a ,people”
agenda nebyly nikdy vice propojené, coz

jen dokazuje dulezitost a relevanci tohoto
sméfovani.”

Toto prenastaveni by znamenalo zasadni
proménu HR oddélenf a role HR zaméstnancd.
Z izolovaného oddélenf - zabyvajiciho se
prevazne uzavienou agendou - by se mélo
stat oddélenf asimilované do viech koutd
byznysu, s HR pracovniky v roli orchestrétord,
koucl a spoluautort konceptl v souvislosti

se zameéstnandi a jejich praci. Za timto Ucelem

by se tak HR oddéleni musela vzdat viastnictvi
vétsiny HR aktivit. Potencial je v této oblasti
veliky, realita tomu ovSem bohuzel zatim
neodpovida.

Z naseho prizkumu vyplyva, Ze tento trend
je jak v kontextu Cesko-slovenského, tak
globalniho trhu na posledni pficce, co se
priorit tye. A v nasledujicich letech tomu tak
nejspis i zlstane, protoze trend se umistil

na poslednim misté i pfi prioritizaci trend(
pro nasledujici tfi roky. V Cesko-slovenském
kontextu je nejvétsi bariérou pro tento trend
pritomnost dalsich priorit a potreb, které
znemoznuji investovat do tohoto sméfovani
dostatek ¢asu a prostredkd. Dalsf dvé
nejvetsi bariéry pro ,HR bez hranic” jsou

pak neporozumeéni tématu a jeho potencialu

a nedostatek podpory od leadershipu.

Pozitivni zpravou pro HR svét oviem je, ze
mezi bariérami byla moznost ,Nedostatek
dovednosti” zvolena ceskymi, slovenskymi

i globalnimi respondenty jako jedna

z nejnizsich. To napovida, ze HR se na tyto
zmény citi pfipraveno, stejné tak i byznys
vnima své personalisty jako pfipravené tuto
zménu uskutecnit. Jen vnéjsi okolnosti toto
uskutecnéni v soucasné dobé neumoznuiji.

* Mercer, ,2024 Global Talent Trends”, accessed December 2023
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Jaké jsou nejvétsi prekazky ci vyzvy, které organizacim brani
v feSeni trendu ,HR bez hranic”?

44.9%

2525 32,8%

Neschopnost se soustredit Nedostatecné pochopent Nedostatecné zapojeni ¢i
- pfflis mnoho zmén &i jinych tématu a s nim spojenych rizik zavazek vedeni
neodkladnych potfeb Ci prileZitosti

_34-
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Ve svété jiZ nyni existuje mnoho zajimavych a inspirativnich pFikladu,

jak toto nové nastaveni mizZe fungovat.

Firma Cisco redefinovala funkci HR
oddéleni. Hlavnim cilem jejich HR
je nyni podpora manaZerti v tom,
aby se stali co nejlepSimi leadery
pro své lidi, a to skrze vytvareni
nastrojd a procesu, které
manazery v téchto dovednostech

podporuji.

Podla mojho nazoru tento trend,

ale aj poziadavky sucasného
dynamicky sa meniaceho prostredia,
Jednoznacne ukazujd, Ze schopnost
pracovat's ludmi, viest ich, motivovat
a rozvijat nemoZe zostat domeénou
HR oddeleni. HR odbornici by

mali byt skor konzultantmi
podporujucimi rozvoj a uplatriovanie
tychto zrucnosti u lidrov, ale urcite
nie ich primarnymi nositelmi

Spolecnost Johnson & Johnson
zaloZila tzv. ,,HR Decision Science
team”, ktery je sloZeny ze
zastupcu viech kli¢ovych €asti
organizace a z expertul v oblasti
dat a psychologie prace. Spolec¢né
se jim podaf¥ilo propojit HR data

spolu s dalSimi byznysovymi
daty. Vysledky jejich prace nyni
slouZi jako zasadni podklady
pro informovana strategicka
rozhodnuti celé organizace.

a vykonavatelmi. Ak firmy budu
vediet vytvorit podmienky pre tuto
zmenu a HR ju vyuZije, prinos HR
mnohonasobne vzrastie a pozitivne
ovplyvni kazdodennu pracovnu
skusenost ludl, ich spokojnost, ako aj
vyuzitie jedinecného individualneho
ludského potencialu v pracovnom
prostred.

Monika Kovacova
CE Talent Director, Deloitte
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Rozvoj leaderl vedouci
k podpore lidské vykonnosti

Zkoumali jsme mnoho dat a jednoznacné nam
z nich vychazi, ze technologie sice hraji svoji
roli, ale kli¢ovou hnaci silou inovace a rdstu
organizaci jsou lidsky vykon a schopnosti.

To, ze se firmy zacinaji zamérovat na lidsky
vykon, vSak neznamena, Ze to délaji na Ukor
obchodnich vysledk{ a priorit. Naopak, cesta
ke zlepSenfvede pres uznéni dlleZitosti

lidského kapitalu.

\

V této situaci maji manazeriv organizacich
Sanci chopit se této pfilezitosti a iniciovat
kroky smérem k udrzitelnému vykonu lidf,
ktery ovliviuje celkové vysledky. Pfekonani
rozdilu mezi védomim o dUlezitosti
udrzitelného vykonu a skutecnymi kroky

k jeho dosazeni bude vyzadovat tlak od téch,
kteff maji v organizaci rozhodovaci pravomoci.
Vedoucl pracovnici maji pfistup k réiznym
organiza¢nim nastrojlm, jako jsou finance,
procesy a priority, které mohou bud podpofit,
nebo zbrzdit snahy o zménu.

AZ 71,4 % organizaci si uvédomuje
nutnost posunu role vedeni a rozvoje
jejich kompetenci, ale jen

z nich skutecné podnika kroky
smérem k tomuto cili.
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Pri pohledu na globalnf trendy v oblasti lidského
kapitalu pro rok 2024 vidime, Ze je potfeba
prenastavit priority organizaci tak, aby byly
sladéné s tim, co je nejdllezitéjsi - s lidmi.

Nékolik prvnich krokd mdze pomoci
managementu firem prijmout odklon od
starych zastupnych kritérif a prejit k novému
modelu lidské vykonnosti:

* Identifikace lidskych schopnosti:
ManaZefi by méli byt schopni rozpoznat
a ocenit rlizné lidské schopnosti svych
zaméstnancd, jako je kreativita, empatie
a zvidavost.

* Stanoveni cilG: Organizace by mély
stanovit cile tykajici se lidské udrzitelnosti
a motivovat zaméstnance i manazery k jejich
dosazen.
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Celkem 41,6 % manaZeru uvedlo, Ze pFilis mnoho
zmeén, jiné ukoly a priority jsou nejvétsi prekazkou
pro to, aby se mohli soustfFedit na tento vyvoj.

* Nové metriky: Nahrazeni zastaralych
metrik novymi, které Iépe odrazeji lidsky
vykon a jsou relevantni pro dané odvétvi.

Je dileZité, aby organizace prehodnotily své
priority tak, aby byly v souladu s tim, co je
Takovyto pFistup je v dnesni dobé pro Uspéch
organizaci klicovy.

Spolecnosti se snazi najit dosud
nevyuzity trzni prostor. Stdle vice se
soustredi na technologicky rozvoj
a inovace, coZ je duleZité. Nicméné,
casto podceriujerne potencial
lidského kapitalu a zapominame
na jeho klicovou roli pri
dosahovani dlouhodobych cild.

Gratuluji vsem, kter tento report
docetli az sem. Vnimam to jako
vyznamny (po)krok. Ja osobné jsem
s po precteni této kapitoly poloZil
otdzky jako: Jak nase organizace
vyuziva a rozvifi potencial lidského
kapitdlu? Jak k tomu konkrétné
prispivam ja a mdj tym? Jaky
Konkrétni poznatek i impuls si
odndsim z tohoto reportu?

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

Co je to nejmensi, co mohu dnes
udeélat, aby se nase spolecnost vice
posunula?

Je dleZité se zabyvat témito
otazkami vice, s vetsi sebereflexi.
Budeme-Ii schopni stanovit jasné
cile tykajici se lidského vykonu,
schopnosti & rozvoje a motivovat
nase tymy k jejich dosazeni,
vytvorime prostredi, kde se lidsky
kapital stava hnaci silou inovace
i rdstu.

Jsem presvédcen, Ze touto

cestou jdeme spravnym smerem
a budeme lépe reagovat na vyzvy,
které pred ndmi v dnesnim VUCA
SVeté stoyi.

Marcel Klimes
Managing Director,
HiPP Ceska republika

*  Pojem VUCA je asto pouzivany pro charakterizaci dnesniho svéta: V - volatility (proménlivost),

U - uncertainity (nejistota), C - complexity (sloZitost), A - ambiguity (dvojznacnost).
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Informace o respondentech

Globalniho prizkumu trend® v oblasti
lidského kapitalu se v letoSnim roce ztcastnilo
rekordnich 14 000 pracovnik z riiznych
odvétvf a sektorli v 95 zemich svéta. Data
byla navic doplnéna o separéatnf prlizkumy
zaméfené vyhradné na fadové zaméstnance
a vyhradné na vedouci pracovniky, abychom
dokazali odhalit odlisnosti v pohledech
danych skupin. Studie rovnéz vychazf

z rozhovorU s fediteli souc¢asnych vyznamnych
organizaci.

V Ceské republice a na Slovensku se
priizkumu zUcastnilo celkem
330 respondent(, z nichz témér tri Ctvrtiny

Organizacni Groven

Radovy zaméstnanec nebo podobné
odpovidajici Uroven

ManaZer nebo podobné& odpovidajici Groven

Reditel / senior manazer nebo podobné

odpovidajici trover

Vedouci podniku nebo podobna
odpovidajic trover

predstavovali zastupci HR funkci. Svlij ndzor
celkové vyjadrilo 60 % manazer( a vyssich
pozic, pfitemz 14,6 % respondentd tvofili
vykonni Feditelé a ¢lenové predstavenstev.
Nejvice jsou v prléizkumu zastoupené

malé a stfednf podniky, celkem 34,6 %
respondentd pracuje ve firmach s méné
nez 500 zaméstnanci. V podnicich do 1 000
zaméstnancl pracuje vice nez polovina
respondentd. Co se tyce odvétvi, do
prizkumu se zapojili zejména zaméstnanci
pUsobici ve spotrebitelském primysiu,
technologiich, médiich a telekomunikacich
a v profesionalnich sluzbach.

36,4 %

31,2%

14,6 %

9,4 %

Clen predstavenstva nebo podobna . 46%

odpovidajici troven

Student nebo podobné odpovidajici Groveri . 3,6%
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Velikost firmy

Méné nez 500 zaméstnancd

500-1000 zaméstnancd

1001-10 000 zaméstnanct

10 001-50 000 zaméstnanct

Vice nez 50 000 zaméstnanct

odvétvi

Spotrebitelské 20,3 %

Technologie, média &
telekomunikace

16,7 %

151 %

Finan¢nf sluzby

14,6 %

Profesiondlni sluzby

Energetika, zdroje

Véda & zdravotnictvi - 3,0 %
Vlada & statni sluzby - 2,7 %
Vzdélavani - 1,5%

_4D-

Pracovni oddéleni

HR

Business

Firemni sektor / pramysl

Profesiondini sluzby
Technologie
Automobilovy

Bankovnictvi & kapitalové trhy

Maloobchod, velkoobchod
adistribuce

Energetika

Priimyslové vyrobky
a stavebnictvi

Pojistovnictvi

Spotrebni primysl
Telekomunikace, média a zadbava
Zdravotnictvi

Nemovitosti

Obcanskéd samosprava

Statni, mfstnf a/nebo
vysokoskolské vzdélavani

Doprava

Ostatnf

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2024

73,3 %

26,7 %

14,6 %

139 %

91 %

73 %

6,7 %

5,8 %

5,8 %

5,8 %

39%

2,7 %

27%
- RS
s

| e
B oox

139 %
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