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Jeden z 1000 ¢&islovanych vytiskd.

Ti nejlepsi se neméni nahodou.
Ale zamérneé.

Kolik ndpadl vypadalo na zadatku podivné, neprakticky, nebo rovnou smésné?
Nebyly dokonalé. Ale nakonec zménily nas svét.
Kdo by chtél mluvit do $ilry, kdyz m{ze poslat dopis?
Kdo by si tahal domU dréty, kdyz petrolejka sviti?
Kdo by platil plastovou karti¢kou, kdyz ma pétistovku v penézence?
Kdo by si objednaval jidlo domd, kdyz mdze jit do restaurace?
A kdo by poslouchal ¢lanky, kdyz si je mlze predist?
Treba jste to pravé vy. Ro¢enku pro vas mame i ve verzi do usi.
Cte ji umé&l4 inteligence a ani ona neni dokonald. Berte ji tfeba jako trénink na zmény.

[m]: = [m]



https://youtube.com/playlist?list=PLU4boG_ZuauRJ4UrHVkWTzIg9d2idqnso&si=dHTUHwUq8C4H2msH
https://www.almacareer.com
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Uvodni
slovo

Jesté pred par desetiletimi se v pra-
covnim svété mluvilo hlavné o IQ — na-
skok mél ten, kdo umél logicky uvazovat
a rychle fesit problémy. Pozdéji jsme ale
Zjistili, Ze to k Uspéchu nestaci. A do po-
pfedi se dostala EQ — emoc¢ni inteligen-
ce, tedy schopnost pochopit a fidit své
emoce i emoce druhych. Dnes stojime
na prahu dalsi éry. Svét kolem nas se
meéni rychleji nez kdy dFiv a kli¢ovou se
stava AQ — adaptacni inteligence.

AQ ukazuje, jak rychle a Uspésné se do-
kazeme prizplsobit podminkam, techno-
logiim a o¢ekavanim. Schopnost osvojit
si nové postupy (ale i opustit ty staré,
nefunkéni) je klicova dovednost, kterou
od nas dynamicky trh prace vyzaduje.
Firmy, které ji dokazou tfibit u svych za-
méstnancd, preziji. Ale hlavné se budou
moci i v budoucnu dal rozvijet, protoze
AQ je dnes také Sanci, jak rlst a ziskat
naskok.

Pro HR manaZery to znamena divat se
na kandidaty trochu jinak. Nestaci jen
je vybirat lidi podle toho, zda maji chut
se ucit nové véci a dokazou se rychle
zorientovat v neznamé situaci. V dobé,
kdy se pracovni prostfedi m@ze vyraz-
né proménit i béhem nékolika mésic(, je
praveé tato schopnost klicem k Uspéchu.

A proto se v letosni ro¢ence vénujeme
tématu adaptace a adaptability. Najdete
v ni exkluzivni data, poznatky a inspira-
tivni pfib&hy, které ukazuiji, jak se zod-
povédneé pfipravit na turbulence pracov-
niho trhu. Vérim, Ze vam roc¢enka i nase
produkty budou uzitenym prlvodcem
v dobé&, kdy jedinou jistotou z(stava
zmeéna.

Milan Jasny
feditel Aima Career Cesko a Slovensko



Hana

Vétsinu Zivota pracovala jako Iékarka. Vénovala se vyzkumu a prevenci.
Tésné pred dlchodem se ale rozhodla pro néco, na co si vét$ina z nas
netroufne pomyslet ani ve dvaceti — stala se modelkou. A ne ledajakou.
Ve svych 67 letech se prosla po molu Tydne mdédy v Pafizi a vyslouzZila
si ovace. Sebrala tak vitr z plachet vSem, kdo tvrdi, Ze krdsa ma datum
spotfeby. Hana si pIni détsky sen — s noblesou a pokorou. Jeji pfibéh
oslovuje mnoho dalSich Zen, které ji pisi, jakou jim dava odvahu.
Nejde jen o krdsu a o médu. Jde o to, Ze v sobé nosime vic moznosti,
nez si dovolime ukazat. Az budete premyslet, jestli je na néco pfilis
pozdé, vzpomerite si na Hanu Janatu. Modelku si vytahla ze Supliku
snd, oprasila ji a ted chodi po svétovych molech. At uz nosite lodi¢ky,
nebo pantofle — dlleZité je, Ze v nich jdete smérem, ktery vam dava
smysl a pfinasi usmév.

—> zpét na obsah



jlama

Tandzin Gjamccho dostal uz ve dvou letech program na cely zivot:
titul Jeho Svatost, zodpovédnost za vlastni narod a dozivotni ¢lenstvi
v klubu globalnich duchovnich ikon. Jako ¢trnacty dalajlama byl
rozpoznan coby reinkarnace svych predchldcl jesté dfiv,
nez zvladl pofadné vyslovit ,nirvana“. A pfesto, nebo pravé proto,
se stal symbolem lidskosti, pokory a nadéasového humoru, ktery
prezil valky, exil i prondsledovani. V roce 2025 je ve své funkci uz
75 let a slavi devadesatku. A pofad rozdava moudrost, jako by mél
nekoneénou zasobu vnitfniho klidu. Je prvnim dalajlamou, ktery vkrodil
do zapadniho svéta. Ziskal Nobelovu cenu miru a ted elegantné
zpochybhuje i pfedstavu, ze dalSi dalajlama musi byt chlapec z Tibetu.
MoZna to bude dospély, mozna Zena, mozna ze Zapadu. Mozna vy...
Dalajlama neni jen titul. Je to pfipominka, Zze distojnost mize byt vlidna,
Ze vnitfni svoboda je trvala hodnota — a Ze ani v devadesati neni pozdé
ménit svét. Jen to nejde bez namahy. Klid stoji na discipliné.
Stejné jako laskavost.

—> zpét na obsah



YTomél§
Cermak

===

Nedavno odmaturoval, ale jeho profesni Zivotopis je uz piny
uctyhodnych polozek. Pfed par lety pfitom nebylo jisté, jestli Tomas
Cermaék viibec zvlddne studovat. Kvdli autismu se nedokdzal lidem divat
do o¢i, navazovat vztahy ani fungovat v kolektivu. Prosel terapiemi
a metodou pokus—omy! zjistil, jak na to. Jeho vasni je fyzika. Na konté
ma pracovni zkusenosti z nékolika Ustavl Akademie véd a univerzit,
kde presvédcil zkusené védce, aby ho vyslechli a dali mu pfileZitost.
Po gymnaziu pokracuje ve studiich na Imperial College London. Spolu
s Annou Podmanickou stoji také za projektem PURA, s nimz se stali
celosvétovymi vitézi The Earth Prize 2025. Jejich pfistroj zvlddne za tfi
minuty odstranit z vody velkou ¢ast 1€k, drog, antibiotik nebo bakterii.
Tomas popularizuje védu mezi mladymi lidmi, déla osvétu o autismu
a vyuziva schopnosti svého superautistického mozku divat se na véci
Z jiného Uhlu, nez je obvyklé.

Jana Plavec / Akademie véd CR

—> zpét na obsah
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Do Al dnes mluvi
skoro tolik lidi

jako do sestavy
narodaku

Jak se méni pracovni trh? Jak svou firmu pfipravit na Al nebo
demograficky propad? Reditel Alma Career Milan Jasny spolu
se $éfem produktd celé skupiny Alfredem Simunou popisuji,

co vSechno umime vycist z nasich dat a v ¢em vam mlzZeme pomoci.

N



CiM ViC

LIDI BUDE
OTEVRENYCH
NOVYM
PODNETUM, TiM
VETSI JE SANCE,
/E SE POHNE
CELA FIRMA.

12

Mate trik, jak zGstat otevieny novym
podnétim? Jak zUstat adaptabilni?
Milan: Doporucil bych se novym vécem
zamérneé vystavovat. Nedavno jsme méli
dvoudenni Skoleni, kde nas lektor nutil se
po kazdé prestavce presadit. Aby kazdy
sedél jinde a vedle nékoho jiného. Na za-
¢atku jsme z toho byli otraveni, ale druhy
den uz jsme to délali sami. Ani nam to ni-
kdo nemusel pfipominat. TakZe adaptace
mUZe byt nékdy i hodné rychla. A stejné
jako jiné dovednosti se da trénovat.

Alfi: Myslim, Ze se to zac¢ind formovat
uz v détstvi a dospivani. Hodné pomaha
sport — Clovék se prizplsobuje soupe-
fi, tempu hry i ménicim se podminkam.
Stejné tak cestovani, kdy je potfeba zo-
rientovat se v cizim prostredi a pfijmout ji-
nou kulturu. Zkratka cokoli, co ¢lovéka vy-
vede z komfortni zény. Oboji dobfe znam
na vlastni k(iZi a potvrzuju, Ze si ¢lovék
zazije chvile, které ho adaptaci nauci.

Jsou dokonce firmy, které zkusenosti ze
zahranici nebo se sportem ocenuji a be-
rou jako dllezité kritérium pfi vybéru lidf
na konkrétni pozice.

Na jaké zmény se podle vas

budou muset v pfistich mésicich
a letech adaptovat ¢eské firmy?

Milan: Prvni velkou vyzvou je demogra-
ficky vyvoj. V produktivnim véku bude
méné lidi a béhem 10 az 15 let odejdou
do ddchodu nejsilngjsi ro¢niky ze zacat-
ku 70. let. Firmy proto budou fesit, jak je
nahradit. Pomoci mohou nové techno-
logie, pfedevsim uméla inteligence. Ale
je to pofad trochu ve hvézdach. Bude
ve firmach potfeba méné lidi? Nebo stej-
né lidi, ale vyrazné stoupne efektivita?

Alfi: Uméld inteligence kazdopadné pfi-
nese zasadni zmény do fungovani firem,
jejich byznys model(l i samotného pfistu-
pu lidi k praci. Casto se precefiuji krat-
kodobé dopady Al a naopak podcenuje
dlouhodoby vliv — proto nékdo ocekaval
velkou revoluci uz letos. Adaptace je
logicky pomalejsi. Ale z dlouhodobého
hlediska bude pro firmy nezbytné umé-
lou inteligenci pfijmout a naucit se s nf
pracovat. Bez toho bude jejich prezitf
velmi obtizné.

Da se firma a jeji kultura

nastavit tak, aby dokazala

vstiebat jakékoli prichazejici
zmény? Nebo to zazniva jenom

v powerpointovych prezentacich?
Milan: Jde o ideal, ktery je v praxi vel-
mi obtizné naplnit. Klicové je, aby si fir-
my aktivné v§imaly nastupujicich zmén

a trendl. Aby mohly véci ménit véas.
Coz je samo o sobé slozité. Hlavné vel-
ké firmy maji svou setrvacnost. Jsou
jako tanker, ktery jen obtizné méni smér.
Redlné proto zmény obvykle vznikaji
v mensich tymech uvnitf firmy, kde pd-
sobi priikopnici a inovatofi. Pravé oni pak
dokazou inspirovat a strhnout i zbytek
organizace.

Alfi: Souhlasim. Inovace je potfeba chtit
po liniovych manaZzerech a jejich tymech.
Cim vic lidi bude otevfenych novym pod-
nétdm, tim vétsi je dance, Ze se pohne
celd firma. Inovace totiz nejde zavést
prikazem shora. Ukolem managementu
je podporovat progresi zespodu. A je
dobré si pfiznat, Ze za kazdou zménou je
spousta prace. Nepfijde sama od sebe —
vzdy zaleZi, jestli mate ve firmé dost lidf
ochotnych tu energii investovat.

Milan: Vétsina lidi zmény rdda nema. Je
to v lidské pfirozenosti. V kazdé firmé
najdete par nadsencdl, ktefi zkouse-
ji nové aplikace umélé inteligence, ale
vétSina zaméstnancd se s nimi jesté
ani nesetkala. Néktefi se dokonce no-
vinkam aktivné brani. Proto je nerealné
ocCekavat, ze Ize projit digitaIni transfor-
maci béhem kratké chvile. Firma ji mize
nastartovat, ale lidé si ji musi postupné

osVvojit — ten ¢as presko it nejde. Zasadni
je oteviend komunikace a autenticka fi-
remni kultura. Je potreba, aby lidé vidéli,
pro¢ zména pfichazi. A co to jim a celé
firmé pfinese.

Jak muzou firmam ulehéit

zménu produkty Alma Career?
Milan: Pro firmy je pfinosem, ze kromé
pracovnich portdld pokryvame i cely
Zivotni cyklus zaméstnance, véetné za-
méstnaneckych prdzkumd. Napfiklad
Arnold jako digitaini partak, ktery se lidf
pta na zpétnou vazbu, pomaha firmam
monitorovat kazdé obdobi zmén, vidét
rezervy v motivaci i zapojeni zamést-
nancl a poznat, s ¢im je potfeba néco
délat.

Alfi: Podobné funguje Atmoskop, portal
zaméreny na hodnoceni firemni kultury.
Autenticka zpétna vazba od zaméstnan-
cl je dnes pro lidi obrovskou hodnotou.
ZvIast ti, ktefi maji chut inovovat a po-
souvat véci dopfedu, chtéji védét, kde
budou moci své schopnosti a energii
skutec¢né vyuzit. Stejné dlezité jsou ale
i nage nastroje pro vybér novych kolegu.
Nikdo nechce nabrat ¢lovéka, ktery bude
inovace brzdit — hledaji se ti, ktefi maji
odvahu zlstat otevieni. A pravé s tim fir-
mam vyrazné pomaha nase Teamio.

Jak vlastné Alma Career v ramci
svého byznysu reaguje na
populacéni i technologické zmény?
Milan: Nasi velkou vyhodou je, Ze médme
k dispozici data, a proto dokazeme pfi-
chazejici trendy a zmény zaznamenat
dfive, nez se dostanou do obecného
povédomi. Dnes napfiklad vidime, Ze fir-
my nabiraji vyrazné méné nez v obdobi
po covidu, ale zaroven kladou mnohem
vétsi ddraz na kvalitu a chtéji mit co nej-
lepsi vybér. Nase sluzby se této situaci
prizplsobuiji.

KdyZ se podivame na pracovni trh, rozli-
Sujeme tfi skupiny, kterym interné fikdme
Lrybniky” Prvni tvofi lidé aktivné hledajici
praci — ty obsluhujeme prostfednictvim
nasich portall Jobs.cz, Prace.cz nebo
Prace za rohem.

Druhy rybnik predstavuji lidé, ktefi by pra-
ci zménili, ale nejsou ochotni pro to délat
nic navic. Pro né prlibézné rozvijime svoji
mezinarodni databazi Zivotopisl, kam si

staci nahrat CV a firmy si z nich vybiraji.

A nakonec je tu treti, nejvétsi rybnik —
pasivni kandidati, ktefi o zméné prace
vlbec nepremysleji. Prévé na né cili nas
novy produkt Nelisa, ktery dokaze oslo-
vovat lidi prostfednictvim socidlnich siti.
Firmy tak mohou budovat svou znacku
jesté dfive, nez kandidati za¢nou aktiv-
né hledat, nebo jim nabidnout pfileZitost,
kterd je ke zméné presvédci.

Alfi: Za ta |éta vime, Zze se na pracovnim
trhu stridaji dva cykly — jednou je malo
nabidek prdce, jindy zase mensi poptdv-
ka ze strany uchazecl. Pro nés je kli¢o-
vé odhadnout, kdy se 0 néco vic zaméfit
na firmy a kdy na kandidaty. Samoziejmé
nikdy nemlzeme jednu skupinu Uplné
opomenout.

Zaroven se porad divame dopredu.
Sledujeme, jaké jsou preference nej-
mladsich generaci a jak se méni samotny
zpUsob hledani prace. Dnes uz umime
oslovit lidi pro firmy na socialnich sitich,
postupné se testuji i dalsi kandly, zkratka
je potreba byt tam, kde kandidati skutec¢-
né jsou.

Napfiklad uméla inteligence dokaZze pro-
ces hledani i vybéru vyrazné zrychlit
a zjednodusit. Souc¢asné ale pfinasi i ri-
zika: napfiklad Ze si kandidati nechaji vy-
tvorit ,dokonale vymazleny” profil pfesné
na danou pozici, i kdyZ jim chybi rediné
zkuSenosti. Pravé proto bude do bu-
doucna naprosto zasadni dodat firmam
o uchazecich opravdu dlvéryhodné
a ovérené informace.

—> zpét na obsah 13



Pfed rokem jsme se v roéence

bavili o tom, Ze chystate jednotnou
platformu pro pracovni portaly,
ktera bude jako jakysi ,podvozek”
fungovat napfii¢ zemémi, kde Alma
Career puUsobi. Jak to s ni vypada?
Alfi: Za¢iname s Prace.cz, kterd je vlaj-
kovou lodf celé zmény. Vyvinuli jsme
napfiklad Upiné novy systém matchingu
pracovnich nabidek a poptavky. Diky Al
umime uchazec¢lm fadit nabidky podle
relevance misto podle ¢asu —a v tes-
tech vidime, Ze takto dokazeme dorucit
vice kandidatl. Na Prace.cz bude moci
Cast uzivatell otestovat nové vyhleda-
vani uz v pristich mésicich. Pripravujeme
také novy design a postupné chceme
pridavat dalsi funkcionality, které v ram-
ci platformy vyvijime pro vSechny svoje
portaly.

Je to pro nds skvéla zkusenost. V kazdé
zemi, kde Alma Career pUsobi, funguje
néco unikatniho — a ted mame moznost
tyto silné stranky Skalovat na vSechny trhy.

Jednim z projektt do budoucna
je téZ integrace produktii typu
Arnold a Nelisa do Teamia, aby
byly vSechny na jednom misté.

14

Je to odraz i néjaké Sirsi strategie
soustredit se hlavné na nabor?
Milan: Urcité. Nejlépe rozumime pravée
naboru a po obdobi, kdy jsme svoji ha-
bidku rozsifovali i mimo tuto oblast, se
k nému stale vice vracime. Myslim, Ze to
oc¢ekdvaiji i nasi klienti.

Alfi: Chceme pro né byt partnerem
od okamziku, kdy si definuji, koho hle-
daji, az po chvili, kdy je novy zaméstna-
nec plné integrovan do firmy. A pro celou
tuhle cestu jim nabidnout kvalitni a pro-
pojeny ekosystém produktd.

V minulé ro¢ence jsme také mluvili
o tom, Ze je Cesko de facto z krizi
venku, ale Ze jsme si to jesté
nedostali do hlav. Jsme uz dnes
dal? Podle dat Alma Career jsou
svého dlouhodobého rozvoje,

at uz jde o technologie, nebo
vzdélavani zaméstnancu, coz by

na néjaky optimismus ukazovalo.
Milan: Dosud jsme ten optimismus po-
suzovali podle toho, jak moc firmy nabi-
raji. To se dnes nedéje, nabird se méné.
Ale je otazka, jestli se neméni celé pa-
radigma. Zda firmy neinvestuji spise

NASI VYHODOU
JE, ZE MAME
DATA, A PROTO
_DOKAZEME
PRICHAZEJICI
TRENDY
ZAZNAMENAT
JAKO PRVNI.

do technologickych inovaci, napfiklad
do umélé inteligence. Optimismus se tak

mozna projevuje jinak nez prostrednic-
tvim novych nabord.

Alfi: Je na kazdé firmé&, jakou strategii
zvoli — zda vnima umélou inteligenci jako
ptilezitost k vyraznému rdstu, nebo spis
jako nastroj ke snizovani nakladd. Pdjde
se urcCité obéma smeéry. Kdyz jsme se
ale divali do dat, zjistili jsme, Ze po-
ptavka po specialistech na Al je zatim
minimalni. V pracovnich inzeratech se
objevuje jen vyjime&né. Zda se tedy,
Ze investice do technologii zatim ¢asto
zUstavaji jen na Urovni onéch prezentaci
v PowerPointu. Mozna firmy spiSe poci-
taji s tim, Ze si odborniky na Al vychovaji
z vlastnich lidi.

A jsme zase u té adaptace...

Alfi: Uz dlouho fikdme, Ze v8echny fir-
my budou ¢asem technologické. Pocet
digitalnich roli mél rychle rlst, ale rea-
lita byla pomalejsi — pro fadu firem bylo
nepredstavitelné vybudovat v obchodnf
firmé tymy produktakd, designérl a in-
Zenyr(. Ted pfichazi uméla inteligence
a ta m@ze byt impulsem, ktery celou tu
proménu urychli. Co to ale z dlouhodo-
bého hlediska udéla s pracovnim trhem,
zatim nedokazeme presné odhadnout.

Milan: Oproti pfedchozim revolucim, jako
byl internet nebo mobilni telefony, je ale
jedna véc jinak. Na trhu se hlasité mluvi
o tom, Ze to bez Al tfeba do tfi let viibec
neptjde. Ze kdo se nepfizplsobi, z trhu
zmizi. Zatimco mobilni internet hodné fi-
rem jeSté néjakou dobu ignorovalo, ted
maji viditelné strach, aby néco nezane-
dbaly. Byt v pracovnich inzeratech se to
zatim neprojevuje.

Alfi: Hype kolem Al je dnes obrovsky.
Staci se podivat na mnozstvi nezavislych
LAl konzultant(”. Zatimco v dobég, kdy se
rozjizdélo SEO nebo UX, bylo na trhu jen
par odbornikd, dnes do Al mluvi sko-
ro tolik lidf jako do sestavy fotbalové

reprezentace.

A na zavér opét trochu

osobnéji: Na co se vam v Zivoté
nejslozitéji adaptuje?

Alfi: Nejslozitéji se mi adaptuje na to, ze
¢as leti rychleji, nez bych chtél.

Milan: Mné se obtizné pfijimaji véci, co
postradaji logiku. At uz jde o novou le-
gislativu, nebo novy proces ve firmé.
Nesmysly se mi snaseji opravdu tézko.
Pral bych si, aby jich bylo méné.
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5 trenda

v naborech:
Co zménila Al

Podle globalnich prizkum( pouziva jiz 80 % HR profesionald umélou inteligenci.
Zatim hlavné pro psani inzeratd, ale také k lepsSimu doporucovani kandidatd,
anonymizaci zivotopist a mnoha dalsim ¢innostem. To vSe
ma dopad na byznys, strategii i hodnotu firem.

Umeéla inteligence zasadné zmeénila

zpUsob, jakym zaméstnavatelé ziskavaji

nové lidi. Nejde pfitom jen o efektivitu
prace personalistl. Tyto zmény ovliv-
fuji rast firmy, jeji konkurenceschopnost
a reputaci.

1.RYCHLE A PRESNE
DOPORUCOVANI NABIDEK
Algoritmy na portalech typu Jobs.cz

dokazou diky Al propojovat pracovni

nabidky s vhodnymi kandidaty mnohem
presnéji nez dfiv.

.. lobsm *

Pro HR to znamena rychlejsi obsazo-
vani klicovych pozic, nizsi ztraty pro-
duktivity a mozZnost Skalovat byznys
bez zpozdéni. Jde nejen o Usporu ¢asu
HR, ale o tempo rdstu celé spole¢nos-
ti. Kdo dokaze prilakat talenty dfiv nez
konkurence, ziskava trzni naskok, mdze
pruzné reagovat a rdst bez ,naborovych
zasekd".

2. PSANIi INZERATU POMOCi Al
Uméla inteligence umi rychle genero-
vat inzeraty, coz je nejen pro HR velka

Uleva. V ¢eském prostredi jde o nejcas-

t&jSi zapojeni Al v personalistice. Staci

zadat kli¢ové Udaje — pozici, pozadavky
a napli prace — a nastroj béhem nékolika
sekund pripravi text, ktery je srozumitel-
ny a zaujme.

Je to pfinosné i z pohledu budovani fi-
remniho employer brandingu. Dobre
nastavena kombinace Al a lidské kreati-
vity dokaze vasi znacku zaméstnavatele
posilit a usetfit naklady na marketing.
Jen pozor na generické inzeraty, které

mohou znacku spiSe poskodit. Ohlidejte
si také konzistenci ténu firemni komu-
nikace, aby vase spole¢nost plsobila
autenticky.

3. ONLINE POHOVORY

A Al ASISTENTI

Nastroje s automatickym pfepisem a shr-
nutim pohovorl Setii ¢as. Diky prehled-
nym vystuplm ziskate i rychlejsi rozho-
dovani, transparentni proces a data pro

srovnani kandidatd. Al asistenti vytvareji
datoveé podlozeny, rychly a konzistentni

proces, eliminuji rizika a posiluji reputaci
firmy.

Nezapomente ale, ze online pohovory,
nebo dokonce pohovory kompletné ve-
dené umeélou inteligenci, které jiz nékte-
ré spole¢nosti zavadeéji, nejsou vhodné
vzdy a pro kazdého. Na nékteré kandi-
daty neplsobi dobfe, hlavné u senior-
nich pozic se vice cenf osobni kontakt.
Méli byste proto nastavit, kde Al pomaha
a kde je klicovy lidsky faktor.

4. ANONYMNIi NABOR
Al umi automaticky odstranit Udaje, jako
jsou vék, pohlavi ¢i jméno, a nechat HR

tymy rozhodovat jen podle dovednosti

a zkuSenosti kandidatl. Vyssi diverzi-

ta a férovost maji pozitivni vliv na firemni

kulturu, inovace i employer branding.

Opét je tu ale maly ha¢ek — ne vSech-
ny role Ize posuzovat anonymizované.
Nékteré pozice vyzaduji, aby &loveék
osobnostné zapadl| do tymu nebo aby
mél specifické kulturni znalosti. Je tedy

vhodné jasné definovat, kdy anonymni

nabor vyuzit a kdy ne.

5. Al V RUKOU KANDIDATU

Stéle vice lidi pouziva pfi hledani za-
méstnani k tvorbé Zivotopisld nebo
k FeSeni testovacich Ukold umélou in-
teligenci. Podle rozsahlého globalniho
prizkumu jde az o 45% uchazecl. Samo

o a

617 —

personalistl si mysili,
Ze pozna zivotopisy
pfipravené umélou
inteligenci

0 sobé to neni §patné — mlze to ukazo-
vat na schopnost pracovat s modernimi
nastroji. Je ale dllezité dokazat rozpo-
znat, kdy je za Zivotopisem skute¢na
zkuSenost.

Méni se tim celé paradigma firem pro
hodnoceni kandidatd. Je tfeba ovéfit,
zda uméji Al efektivné vyuzivat. Spatné
nastaveny vybérovy proces mize vést
k naboru lidi, ktefi sice dodaji perfektne
formulovany zZivotopis, ale jejich schop-
nosti tomu v realité neodpovidaji.

Praktickou pomoc nabizi firmam velka
databéaze CV na Jobs.cz. V priméru se
tu objevi vice nez dva tisice novych Zi-

votopisl za mésic. Uchazedi nevkladaji

hotové dokumenty, ale vyplfiuji strukturo-
vané formuléFe kde je pouiitf Al vyrazné

obraz o kand|datech.

PROC SE O AIBAVIT

NA BOARDU

Uméla inteligence neni jen nastroj HR
nebo dalSich oddéleni. Je to faktor, kte-

ry ovliviuje rychlost rlstu, kvalitu firemni

kultury, reputaci znacky zaméstnavatele
i pravni rizika. Je proto zdsadni chapat,
kde vam Al nejen v naboru pfinasi vyho-
dy, jaka ma uskali a jak nastavit procesy,
aby se z ni stala konkurenéni vyhoda, ni-
koli hrozba.

W7

/ personalist, ktefi v Cesku

\

pracuji s Al, ji vyuziva
pro tvorbu inzerat(

CESTIHRISTE
POUZIVAJI
UMELOU
INTELIGENCI

0 CEMBYSTE SIMELI
PROMLUVIT, NEZ SE PUSTITE
DO STRATEGICKEHO
NASAZENI AlI?
« Ujasnéte si, jaké cile ma Al ve vasi fir-
mé plnit. Co bude fesit?
Rozhodnéte o rozsahu vyuziti. Bude
to podpdrny nastroj, nebo strategicka
soucast firmy?
Stanovte, jaké nastroje budete vyuzi-
vat a s kym budete spolupracovat.
Vyclefite rozpocet. Kolik jste ochot-
ni investovat do nastrojd, Skoleni
a integrace?
Nastavte zplsob méfeni. Jaké ukaza-
tele budete sledovat?
Re$te bezped&nost. Jakd data budete
do Al poustét a jak je budete chranit?
Dejte si pravidla. Kdy budete akcepto-
vat Al vystupy od kandidatd a kdy bu-
dete vyuzivat nastroje, které pomahaji
podpofit autenticitu, jako je databaze
Zivotopisl na Jobs.cz?
Definujte odpovédnost. Kdo bude
schvalovat, kontrolovat a kdo bude
zodpovédny za Al?
UrCete pravni a etické mantinely.
Nehrozi diskriminace nebo poruseni
prav?
Naplanujte komunikaci. Jak novinky
predstavite zaméstnanclm?
Zajistéte vzdéldvani managementu
i tymu. Co bude potfeba?

—-> zpét na obsah 17
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Adaptabilita je
superschopnost.
Lze se ji naucit?

Schopnost ucit se novému, ¢elit neoCekavanym situacim a neztratit
vnitfni stabilitu — to je adaptabilita. Psychologové o ni mluvi jako o zasadni
dovednosti sou¢asnosti. Umite ji péstovat osobné i v tymu?

18

]

Globdlni pandemie naplno ukazala, jak
zdsadni je schopnost pfizplsobit se
zménam — a to v péci o zdravi, praci,
vyuce, socialnich kontaktech i b&Zném
Zivoté. Pravé adaptabilita nam pomohla
toto ndro¢né obdobi prekonat a zaro-
ven urychlila posun v mnoha smérech.
Pandemie navic pfisla v dobé, kdy jsme
meli k dispozici nové technologie. Diky
tomu jsme dokdzali spojit nec¢ekané

potreby s tim, co ndm pokrok umozriu-
je —at uz jde o videohovory s rodinou
nebo kolegy, nakupy online, nebo praci
na dalku. Adaptabilitu vyzaduji i dalsi vy-
zvy soucasnosti: napfiklad demograficky
vyvoj, pfechod na nové zdroje energie,
promeény pracovniho trhu ¢i rychly roz-
voj umélé inteligence. Schopnost reago-
vat na zmény nam dava Sanci zvladnout
i vyzvy budoucnosti. Tfeba s drobnymi

Sramy, ale s vétsi jistotou a dlvérou
ve vlastni schopnosti.

Jak se zorientovat v explozi zmén a po-
moci sobé i svému tymu nejen prezit, ale
i prosperovat a rlist? Psychoterapeutka
Petra Taye plsobici na platformé Hedepy
odhaluje, co se skryva za psychologif
adaptability, a nabizi i praktické tipy, jak
Zit v neustale se ménicim svété s lehkosti.

—-> zpét na obsah 19




MNOHO LIDI JE
VYCERPANYCH
Z TOHO, ZE SE
MUSI NEUSTALE
PRIZPUSOBOVAT.

Adaptabilita pred 200 lety,

50 lety a dnes

1825

Nasi predkoveé Zili v prostredi, kde zména
pfichdzela mnohem pomaleji. Casto byla
spojena s ro¢nimi obdobimi, prirodnimi
cykly nebo proménami v rodinné struk-
ture. Jejich adaptabilita byla jind — vice
télesnd, komunitni, zakofenéna v ritua-
lech. Védéli, co o¢ekavat, a kdyz se néco
zménilo, celd komunita prochazela timto

procesem spolecné.

20

UMENi POHYBOVAT

SE ZIVOTEM

,Adaptabilita je schopnost pfizplsobit se
ménicim se okolnostem. Zni to jednodu-
Se, ale v praxi to znamena celou Skalu
vnitfnich dovednosti — od zvladani stre-
su pres schopnost ucit se novym vécem
az po praci se strachem z nezndmého,”
popisuje Petra Taye. Psychoterapeutka
adaptabilitu vnima jako uméni ,pohy-
bovat se zivotem®, aniz v kazdé zméné
vidime existenéni ohroZeni. Nenf to vro-
zenad vlastnost, ale spiSe dovednost, kte-
ra roste s nasimi zkusenostmi — ovsem
pouze za predpokladu, ze jsme ochotni
je aktivné zpracovavat a ucit se z nich.

1975

Pred 50 lety uz jsme Zili v jiném svéteé —

méli ¢asto jedno zamé&stnani cely Zivot.
Adaptace byla méné frekventovanad, ale
o to t&zsi, kdyz pfisla. Pracovni prostredi
bylo velmi poznamenané tehdej$im rezi-
mem - rigidni, uniformni a nepodporova-
lo kreativitu ani iniciativu. O¢ekavala se
loajalita, ne inovace.

Miru adaptability mame ,zapsanou
v DNA" jen Castecné. | kdyz néktefi lide
jsou pfirozené zvidavéjsi a otevrengjsi
zménam, klicovou roli hraji Zivotni zku-
Senosti — zejména z détstvi. Geny nam
mohou dat zakladni rysy, jako je opa-
trnost ¢i ochota riskovat, ale skute¢na
adaptabilita se formuje ve vztahu k oko-
li. Zasadni je tzv. sebeucinnost — vira
ve vlastni schopnost zvladnout naroc-
né situace. Dité, které pfi uceni dosta-
vd podporu, si buduje dlvéru v sebe
sama. Naopak c¢asta kritika nebo sni-
zovani schopnosti vede ke strachu ze
zmén a Ipéni na jistotach. Bez zdravého
zékladu mdzZe byt reakce na necekané
zvraty vyrazné tézsi. Ve své praxi ¢asto
potkavam lidi, které vychyli z rovnovahy
nahla zména,” fika terapeutka. Zminuje
klientku, kterd po deseti letech pfisla
kvdli reorganizaci o praci: ,Neztratila
jen pfijem, ale i ¢ast sve identity, kaz-
dodenni strukturu a pocit potfebnos-
ti.” Pravé v takovych momentech za-
leZi na tom, jaky vztah ma ¢lovék sam
k sobé. Sebedlvéra a odolnost ndm
pomahaji pfijmout zménu, zorientovat
se a pokracovat dal — i kdyZ okolnosti
nejsou idedlni.

2025

Dnes, v dobé individualismu a rychlych
technologickych zmén, je kolektivni opo-
ra Casto oslabend, coz klade mnohem
vetsi naroky na psychickou odolnost
kazdého z nas. Paradoxné pravé tam,
kde se v8e méni rychle, chybi ¢asto to
leni obav a na kolektivni nalezeni novych
cest. Lidé jsou v soucasnosti vystaveni
zménam témer permanentné — ale ¢asto
bez podpory. A to je zdsadni rozdil.

PETRA TAYE

Koucka a psychoterapeutka

Specializuje se na systemickou a narativni psychote-

rapii. Ma také bohaté zkusenosti s facilitaci a koucin-

gem v korporatnim prostredi, zejména v oblasti leader-

shipu. PGsobi na online platformé Hedepy, ktera poskytuje
jednotlivelm i firmam komplexni feseni dusevniho zdravi.

ZACNETE U SEBE: NASTROJE
PRO VNITRNI KLID

Dobrou zprdvou je, Ze adaptabilita nenf
neménny rys osobnosti. Da se tedy tré-
novat. A paradoxné ¢asto nejde o to
Lpridat dalsi dovednost”, ale spiSe zpo-
malit a podivat se dovnitf. Petra Taye
zdUraznuje, Ze cesta k vy$si adaptabi-
lit¢ mnohdy vede pfes posileni vnitini
stability, kterd nam umozni ¢elit vnéjsim
turbulencim s klidem a rozvahou. Kdyz
totiz nds vnitfni kompas ukazuje stabil-
ni smér, dokazeme se lépe orientovat
i v nejvétsi bouti. Clovék, ktery je sém
ve stresu, nemdze byt oporou ani pro
ostatni. Pomoci mlze nékolik jednodu-
chych, ale u¢innych technik pro posileni
vlastni odolnosti:

Védomé dychani: Uprostied hekticke-
ho dne se na minutu zastavte. Zpomalte
dech, soustfedte se na nddech a vy-
dech. Date tak pauzu pretizené hlavé
a ukotvite se v pfitomnosti.

Otazka,Co ted potiebuji?”: Zeptejte se
sami sebe. Casto nas zaskodi, Ze jsme
unaveni, mame hlad nebo potfebujeme
jen na chvili vstat a protahnout se. Kdyz
tyto malé potfeby dlouhodobé ignoruje-
me, kumuluje se v nas napéti.

Zmeéna narativu: Misto abyste si fikali:
,Tohle musim zvladnout,” zkuste formu-
laci: ,U¢im se to zvlddat.” Tento maly po-
sun v mysleni méni hrozbu v pfileZitost
k rGstu a snizuje vnitfni tlak.

\

S
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Ukotveni v pfitomnosti: Kdyz udefi nah-
la zména a zaplavi vas nejistota, uznejte
své pocity. A pak se doslova rozhlédné-
te. Ceho se mizete dotknout? Co slysi-
te? Co citite? VyuZijte svych pét smysl
k navratu do pfitomného okamziku. To
vam pomUze ziskat odstup a naplanovat
prvni maly, kontrolovatelny krok.

Technika nedokonéenych vét: Zkuste
si sami pro sebe ujasnit vlastni emoce
a postoje. Bez premysleni odpovidej-
te na nedokoncené veéty typu: ,Nejvice
se bojim...", ,Tési mé, kdyz...", ,Nejradéji
bych...”, ,Citim se dobre, kdyz...", ,Pfeju
si, aby...” Odhalite tak své spontanni
myslenky. Vysledek véds mozna prekvapi
a pomUze vam zjistit, co vas skryté trapi,
at jsou to tfeba rychlé zmény, nebo na-
opak stagnace.

JAK VYTVORIT BEZPECNE
PROSTREDI PRO TYM?
Adaptabilitu nelze nafidit. Musi vyrQst
z prostredi, které ji podporuje. Ukolem
manazera je vytvofit pro ni podminky.
LAdaptabilitu podporuje prostfedi, kde
je bezpecné fikat ,nevim’, kde se chy-
by berou jako prilezitosti k u¢eni a kde
maiji lidé moznost ovlivhiovat svou praci,”
zdUraznuje Petra Taye. A pfidava tipy
na konkrétni kroky, které funguiji:

Leader jako vzor: Jeho role je klicova.
Pokud manazer oteviené mluvi o vlast-
nich pochybnostech, pfiznava chyby
a ukazuje ochotu se ucit, dava tim celé-
mu tymu signal, ze nejistota je normalni
soucasti procesu.

Zapojeni do rozhodovani: Misto di-
rektivnich pfikazC vtahnéte lidi do hry.
LV jedné firmé se po velké reorganiza-
ci osvédcilo vytvofit pracovni skupiny,
kde zaméstnanci sami hledali FeSeni.

—> zpét na obsah 21



ZAVEDTE KRATKE TYMOVE
RITUALY, KDE SE OTEVRENE
SDILI NEJEN TO, CO SE DARI,
ALE | TO, CO JE TEZKE.

“{
(A
\

Vysledkem byla nejen vys$si akceptace
zmény, ale i pocit spoluautorstvi a smy-
slu,” sdili terapeutka zkuSenost z praxe.

Pravidelné reflexe: Zavedte kratké ty-
moveé ritudly, kde se oteviené sdili ne-
jen to, co se dafi, ale i to, co je tézke.
Vytvorite tak prostor pro véasné zachy-
ceni problém( a vzéjemnou podporu.

Mezigeneraéni mentoring: Propojte
zkusenosti star$ich kolegl s novymi po-
hledy téch mladsich. Obé strany se tak
mohou ucit a zarover se bofi predsudky
a bariéry.

Oteviena komunikace: Zména, kte-
ré prichazi bez kontextu a smyslu,

22

je hlavnim zdrojem stresu a odporu.
Komunikujte transparentng, vysvétlujte

Lpro¢” a aktivné naslouchejte obavam
a otazkam svého tymu.

ABY ZMENY NEUNAVOVALY

Firmy dnes o¢ekavaiji flexibilitu a ocho-
tu byt v pohybu”. Jenze lidska psychika
neni stroj. ,Mnoho lidi je vy¢erpanych
z toho, Ze se musi neustéle pfizplso-
bovat. V koucingu i terapii stale castéji
slychame: ,Nechci se pofad meénit. Chci
néco stabilniho. Jsem unaveny z perma-
nentni nejistoty...,” popisuje Petra Taye.
Nesvédci to podle ni o snizené schop-
nosti adaptace zaméstnanc(, ale spi$
o tom, ze zmény byly zkratka pfilis rych-
Ié nebo nedostate¢né komunikované.

e

'Ill)l,

A lidé je nedokazali dostate¢né prozit
a integrovat. To pak mlze vést k dlou-
hodobé unavé ¢i rezignaci.

Proto je uzite¢né sledovat prlibézné
naladu v kolektivu i u jednotlivych za-
méstnancl a vhodné reagovat. Rychlost
zmén je tfeba vybalancovat pro vSech-
ny ¢leny tymu. Lidi zapojit, coz jde
nejlépe pres emoce, piibéhy, priklady.
Novinky by se mély Sifit od vedeni pres
manazery az po fadové zaméstnance.
Dulezity je zacatek kazdé inovace — lidé
musi védét, pro¢ se zmény ve firmé déji,
k ¢emu jsou dobré, co vSechno ovlivni.
Teprve pak je vezmou za své a postup-
né se na né adaptuji bez ,vedlejsich
acinkd”.

ADAPTABILITAV D’ATECH:O

OD MINDSETU K VYSLEDKUM
Dulezitost adaptability potvrzuji i tvrda
data. Vyzkumy spole¢nosti McKinsey
opakované ukazuji, Ze v souc¢asné dobé
je schopnost rychle se ucit a pfizplso-
bovat (tzv. learnability) pro Uspéch v ka-

dosavadn{ zkusenosti.

PsycholoZka Carol Dweckova zavedla
koncept ,rlstového mysleni“ (growth
mindset), ktery je s adaptabilitou Uzce
spjaty. Jeji vyzkumy prokazuji, ze lidé,
ktefi véri, Ze své schopnosti mohou
rozvijet, se mnohem lépe vyrovnavaji
s vyzvami, neboji se chyb a v konec¢-
ném dUsledku dosahuiji lepsich vysledkd
nez ti, ktefi své schopnosti vnimaji jako
nemeénné.

A konec¢né, poradenska spole¢nost Korn
Ferry identifikovala pruznost v uc¢eni
(learning agility) jako jeden z nejspoleh-
doucich pozicich. Manazefi s vysokou
learning agility jsou zvidavi, ochotni ex-
perimentovat a dokazou aplikovat zkuse-
nosti z jedné situace na zcela nové vy-
zvy. Neni divu, Ze firmy tuto schopnost
stale Castéji a cilenéji mefi jiz pfi naboru.
SUPERTYM NETVORI

JEN SUPERMANI

Zmény jsou potfeba a nevyhneme se jim,
ale maiji pfichazet s podporou, v kontex-
tu a s jasnym smyslem. Je dobré si po-
hlidat, aby tlak na jejich prijeti nebyl pfili§
velky a dlouhodoby, protoze to s sebou
nese realné riziko vyhofeni z neustalé-
ho pfizplsobovani. Prevenci je firemni
kultura oteviené komunikace, respekt
k tempu kazdého ¢lovéka a ochota na-
slouchat. Petra Taye apeluje na to, Ze
neni potfeba pretvaret sebe sama v su-
perodolné bytosti, spi$ se sebou praco-
vat tak, abychom si, at se kolem nas déje
jakakoli zména, udrzeli vnitfni stabilitu,
lidskost a smysl. To bude nase prava
superschopnost.

LIDE, KTERI VERI VE SVE
%* % SCHOPNOSTI, SE MNOHEM
X LEPE VYROVNAVAJI

S VYZVAMI.

Dllezitost adaptability pfesahuje indi-
vidudIni Urover a promita se i do Sirsiho
spolecenského kontextu. Jak terapeut-
ka upozornuje, pfehnana fixace na su-
peradaptabilni jedince mlze firmy vést
k prehlizeni cennych pfinost téch, kte-
fi se na prvni pohled nejevi jako rychli
a pruzni. Lidé, ktefi prinaseji stabilitu,
loajalitu a schopnost hlubokého pono-
ru, jsou pro dlouhodoby Uspéch nemé-
né dlleziti. RGznorodost v tymech —a to
i v pfistupu ke zméndm — je klicova pro
inovaci a odolnost. Cilem tedy neni vy-
tvofit armadu superadaptabilnich jedin-
cl, ale spie vybudovat prostfedi, kde se
rlizné typy osobnosti vzajemné doplniuji
a spole¢né prosperuji v dynamické dobé.

Mohlo by se zdat, zZe lidé otevieni zmé-
ndm budou z pohledu zaméstnavatell
v soucasnosti lepsi volbou. Ale i tato
otevfenost musi byt vyvazenad, upozor-
nuje Petra Taye: ,Nékdy se za ni skryva
mensi schopnost vydrzet v zavazku, do-
koncit véci, nebo potfeba byt neustale
stimulovan.” Naopak lidé, ktefi jsou

stabilngjsi, ale ochotni ucit se a reflek-
tovat, mohou byt velmi cenni z jiného
pohledu - pfinaseji napfiklad kontinuitu,
hloubku a dlouhodobost. Navic pokud
by HR manazefi hledali na pozice jen
vyrazné adaptabilni osobnosti, opome-
nuli by ¢asto velmi loajaini a schopné
zaméstnance, ktefi pro rdst adaptabi-
lity zatim neméli dost pfilezitosti. Tedy
osoby néjak znevyhodnéné — at uz
pfisludniky star8ich generaci, lidi s niz-
§im vzdélanim, maminky po rodi¢ovskeé
nebo osoby s chronickymi nemocemi. Ti
vSichni maji co nabidnout.

Pro manazery je adaptabilita dvoji vyzva:
byt pevnym bodem pro své lidi a zaro-
ven architektem prostredi, ve kterém
se mohou v8ichni bezpecné ucit, rlst
a spole¢né zvladat vyzvy, které pfijdou.
V nové éfe prace totiz pdjde o to, kdo
se dokaze proménovat a soucasné se
vracet do své rovnovahy a spokojenosti.

-~ zpét na obsah 23



Udalosti
roku
2025

UNIKATNI TRANSPLANTACE
TLUKOUCIHO SRDCE

Tchajwansti [ékafi jako prvni na svété Uspésné transplantovali srdce, které béhem
celého procesu ani na okamzik neprestalo bit. Klasické transplantace srdce obvyk-
le znamenaji, ze je organ na nékolik hodin ochlazen a zastaven. To s sebou nese
vyS$Si hrozbu komplikaci. Novy pfistup udrzuje srdce Zivé, zasobené krvi a v pohybu
po celou dobu. Diky tomu vyrazné klesaji rizika a pacienti by se méli zotavit rychleji.
PFijemkyni prvniho tlukouciho srdce byla Zena s pokro&ilym srde¢nim selhanim. Novy
organ v ni bije v plném rytmu a bez vtefiny odpocinku. Po operaci se zotavila bez
komplikaci, s vysledky, které lékafi oznacili za pozoruhodné. Z hlediska medicinské
techniky $lo o perfektni souhru tyma, pfistrojl i odvahy pustit se do né¢eho nevy-
zkouseného. Vysledkem neni jen Uspésna operace, ale zcela novy standard, ktery
mUzZe zménit budoucnost transplantaci. A také dlkaz, Ze rytmus lidského pokroku
se nezastavuje.
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KINGDOM COME PRIMELO JAPONCE
HLEDAT TROSKY

Za prvni den se prodalo vice nez milion kopii. Za dva tydny to byly uz dva miliony.
A tfi mé&sice po premiéfe se prodejni &isla prehoupla pies tfi miliony kust. Ceské her-
ni studio Warhorse vydalo pokra¢ovani historické hry Kingdom Come: Deliverance I
a zazilo raketovy Uspéch. V konkurenci globalnich hernich gigantl se ¢eskému titulu
podafilo stat se pro danou chvili nejprodavanéjsi hrou svéta. Kingdom Come Il dava
lekce nejen z byznysu. Dokazalo propojit digitalni zazitek s redlnym prostredim.
Lokace, které hraci znaji z herni mapy, od Kutné Hory po Trosky, se proménily v tu-
ristické magnety. Objevuji je navstévnici ze vSech koutld zemékoule: hraci, nadsenci
do historie i ti, co o ¢eském stfedoveéku predtim neslySeli ani slovo. Zdanlivé nudné
déjiny inspirovaly Uspéch, ktery ma dopad na cela odvétvi od cestovniho ruchu po
vzdélavani. Zvlast kdyz je vypravime s presnosti, vasni a sluSnou davkou humoru.



EXPO 2025 UPDATUJE CIVILIZACI

Na umé&lém ostrové& Jumesima v japonské Osace vyrostla laboratof budoucnos-
ti. Slo o jednu z nejambicidznéjsich svétovych vystav poslednich dekdd — Expo
2025. Nesla podtitul ,Designing Future Society for Our Lives" a stala se hleda-
nim cest a moznosti, jak pfetvaret spole€nost, technologie i kazdodenni Zivot.
Na vystavé se zhmotnily vizionarské myslenky, futuristické scénare se tu tes-
tovaly v praxi. Roboti provazeli navstévniky pavilony a uméla inteligence lidem
analyzovala zdravi nebo emoce. Neslo pfitom jen o sci-fi vylet do budoucna.
Byla to diagndza pritomnosti. Kazdy pavilon — at uz ¢esky se sklenénou spird-
lou, nebo japonsky s humanoidnimi stroji — byl pokusem odpovédét na otazku:
Jak se proménuje svét a co to znamena pro nas? Z vystavy bylo zfejmé jedno:
Adaptabilita na ménici se podminky je nezbytna. Nejde uz jen o osobni doved-
nosti. Je to systémova schopnost firem, komunit i statl reagovat na nejistotu,
zménu a komplexitu sou¢asného svéta.
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Sila internich

ambasadoru:
Lide

v v r

veri lidem

v ovs

Kandidatlm uz nestaci ¢ist o tom, jaka firma je.
Chtéji to vidét a slySet od téch, ktefi ji tvori. At jde o leadery,
specialisty v oboru, nebo fadové zaméstnance.

Interni ambasadori mohou nenapad-
ne, ale ucinné podpofit employer bran-
ding a HR marketing vasi spole¢nosti.
Dokonce i u lidi, ktefi o0 zméné prace vi-
bec neuvazuji, vzbudi zdjem a nakonec
pfivedou nové talentované zaméstnance.
Jak na to?

PROC MIT SVEHO
AMBASADORA

Klasicky HR marketing je vhodné po-
souvat a doplfiovat o nové trendy. Lidé
se pfi hledani prace chovaji vice jako
spotiebitelé pfi nakupu produktu nebo
sluzby. Uz jim nestaci si na kariérnich
strankach precist, jaké firma nabizi be-
nefity a jakou ma vizi. Zvlast specialisté

a lidé na téZce obsaditelnych pozicich
jdou mnohem dal. Prohlizeji si recenze

a zkusenosti, na socialnich sitich hledaji

obsah od zaméstnancl a teprve pak se
vraci k inzeratu a poskladaji si obrazek
jako puzzle. Sili pozadavek na transpa-
rentnost, otevienost a autenticitu infor-
maci. Tuto ¢ast hledani prace je mozné
z hlediska employer brandingu fidit.

Cestou je budovani osobni znacky lea-
derl a podpora internich expertl coby
ambasador( sdilejicich své know-how.
Obsah tvoreny zaméstnanci — at uz jde
o posty, videa, pfib&hy na LinkedInu,
recenze, nebo neformalni reelsy” z pra-
covniho prostredi — se stava hlavnim

nastrojem dlvéryhodnosti. Kandidati ve-
dle oficidlnich zdrojd sleduji firemni déni
pfes obsah od zaméstnancl a leaderl —
a na jeho zakladé se ¢asto rozhoduji, zda

se na inzerat ozvou.

KDE ZACIT, KDYZ NEMATE
OBSAH ANI AMBASADORY?
Jednozna¢né u obsahu. Pokud firma
nevi, co chce lidem fict, nema defino-
vanou svoji konkurenéni vyhodu, tézko
jimohou v jejim Usili podpofit interni am-
basadofi Ci leadefi.

Dobrym odrazovym mdstkem je stano-
veni employee value proposition (EVP).
Jednd se o prehled unikatnich hodnot

HR
Marketing

[
“ ’

Vytvofime pro vas strategickou
employee value proposition, hod-
notovou nabidku pro zaméstnan-
ce, ktera jasné ukaze, v ¢em jste
jedinecni a pro¢ by si lidé méli vy-
brat pravé vas. Diky tomu se odli-
Site od konkurence a ziskate silny
pfibéh pro celou HR komunikaci
a nabor. Pokud jesté nemate jasno,
pomd@zeme vam vase silné stranky
pojmenovat a pretavit je do obsa-
hu, ktery oslovi klic¢ové cilové sku-
piny a HR platformy.”

KATERINA VANE
HR marketing agency team
leader, Alma Career

a vyhod, které firma pfinasi a jez motivuji
stavajici a budouci zaméstnance. Opét
tu plati pfirovnani k vybéru zbozi. EVP
totiz vychazi z principu unique value pro-
position (UVP) - tedy z hodnoty, diky niz
si zékaznici vybiraji produkt nebo sluzbu
dané firmy pred nabidkou konkurence.

Modelovym pfikladem, jak fun-
guji interni ambasadofi, je pfibeh
spolupracovnice Alma Career.
Projektova manazerka neméla v-
bec v planu ménit praci. Na social-
ni siti ji zaujaly prispévky marketin-
gového odbornika. Zac¢ala sledovat
jeho tipy i zkusenosti z projekt
technologické spole¢nosti, kde
pracoval. Firma po ¢ase hledala
seniorniho projektového manazera.
Protoze uz diky ambasadorskému
obsahu dobfe znala firemni kultu-
ru, rozhodla se pfihlasit do vybéro-
vého fizeni.

607 —

kandidatl ddvéruje
osobni zkusenosti
ostatnich

V kontextu préce si firmy pomoci EVP
formuluji, ¢im jsou atraktivni a jedine¢né
pro své zaméestnance a kandidaty.

S hotovym EVP pak seznamte leadery
a interni ambasadory. Nechejte je ko-
mentovat, co se jim z nabidky nejvice
libi, s ¢im se ztotoznuji. Pomozte jim
vytvofit obsahovy plan, ktery bude pra-
covat s jejich osobnimi ndzory a zaroven
podpofi komunikaci firemnich hodnot
a kultury. Pro kazdého ambasadora to

bude jiny mix a je to tak v poradku.

8 TIPU, ABY VAM ZAPOJENI
ZAMESTNANCU FUNGOVALO

1. Definujte leadership brand a interni
ambasadoring jako soucast employer
brandingu. Nejde o PR, ale budovani
davéry.

2. Ujasnéte si, ke komu firma prostfed-
nictvim ambasadord a leaderl mluvi.
Popiste si dveé ¢i tfi klicové persony,
které budou kopirovat idedlniho ¢lovéka
do vasi firmy. Diky tomu si i ambasadofi
Iépe predstavi své publikum na social-
nich sitich.

3. Najdéte prirozené ambasadory —
nejen extroverty a milovniky social-
nich siti, ale i odborniky, ktefi maji co
fict. Hledejte lidi, ktefi to mysli dob-
fe, jimz mUzete vérit a maji velky po-
tencial rlstu. Zajimejte se o to, co je
bavi, co je nabliji, v ¢em se citi prijem-
né. NefesSte jen odbornost a vysled-
Ky. Z nich pak namixujte skvélé am-
basadory, ktefi pfitdhnou spravné lidi.

—
-
&«

4. Nezapomente, Ze ¢as straveny am-
basadoringem je tfeba zakompono-
vat do pracovni doby zaméstnance.
Proberte to se svymi ambasadory, aby
neméli obavy, Zze pdjde o dalsi zodpo-
védnost nad ramec jejich povinnosti.

5. Ambasadory podporujte, pomozte jim
prekonat ostych. Usporadejte workshop
o komunikaci na sitich, nastavte spolec-
né obsahovy plan a usnadnéte jim tvor-
bu obsahu napfiklad Sablonami nebo
fotkami na miru. Vyberte spolu témata,
ktera jim budou blizka a souznii s téma-
ty firmy.

6. Vidét by meélo byt i vedeni firmy.
Zapojte leadery. Pocitejte ale s tim, Ze
byvaji velmi ¢asové vytizeni a pravdépo-
dobnost, Ze nebudou aktivné stihat, je
velikd. Funguji kratka videa, komentare
k dénf ve firmé nebo Ucast na oborovych
diskusich.

7. Pomahejte s obsahem, ale s mirou.
Dobre funguje kombinace kuratorova-
ného a vlastniho obsahu ambasadord.
Nadmeérna kontrola snizuje autenticitu
a pretlak korporatnich zprdv bez osob-
niho komentare povede k poklesu zajmu.
Slozité schvalovaci procesy brzdi nadse-
ni ambasadord.

8. Davejte zpétnou vazbu. Jako pfi kazdé
employer brandingové aktivité je potfeba
mit stanovené metriky pro vyhodnoco-
vani. Sdilejte vysledky a osvédc¢ené zku-
Senosti a odménujte ambasadory nejen
za objem, ale také za kvalitu zésahu.

—> zpét na obsah
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Cesko, prestan
preslapovat

v oV

na krizovatce

Ceska republika patti ve srovnani s Evropou k rigidnim pracovnim trhiim,
kde lidé malo méni praci, nepfechazeji na pozice, kde by si vydélali vic

a soucasné naplnili potreby firem. Investorim se zatim stale velmi vyplacime,
protoze hodnota prace je u nas vysoka a naklady zlstavaji nizké. Samo

0 sobé to ale pro nas jiz neni dale vyhodné a situace je dlouhodobé neudrzitelna.

VYKONNOST VYBRANYCH EKONOMIK V RAMCI EU

92 7

Spanélsko s > L

1557

Nizozemsko \
> N\

115 7 Az

Némecko “/7

* EUROSTAT, 2024, HDP NA HLAVU V PARITE
KUPNI SILY, 100% = PRUMER EU
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Jsme na kfiZzovatce, potfebujeme prefa-
dit rychlost a vydat se novym smérem.
Se starym nastavenim to nepdjde. Dame
penize do moderni navigace, kterd nas
posle na spravnou adresu? Nebo poje-
deme podle té staré blhvi kam? Data
ukazuji, kudy vede cesta.

CESKA EKONOMIKA

V MEZINARODNIM

SROVNANI ROSTE

Celkovy hruby doméci produkt stou-
pé v CR rychleji nez evropsky primér.
Povelmislabémroce 2023, kdy jsme stag-
novali pfedevsim kvdli rekordnimu po-
klesu spotfeby doméacnosti a prevzali
jsme od Némecka roli ,nemocného muze
Evropy”, se za¢iname zvedat. Vysledky
za prvni mésice roku 2025 zafadily CR
mezi zemé s nejvys$sim mezictvrtletnim
rlstem HDP. CNB ve své letni progné-
ze odhadla rlst HDP za cely rok 2025
na2,6%.

V porovnani HDP na hlavu v parité kupni
sily jsme na zhruba 91 procentech pri-
méru Evropské unie. Drzime se na $pici
mezi stfedovychodoevropskymi zemé-
mi, podstatné ale je, ze jsme srovna-
telni se Spanélskem a blizime se Italii
a Francii.

LTyto a dalsi zemé dotahujeme, pfitom
mame stale velmi nizké naklady prace.
Nepomér mezi hodnotou a cenou pra-
ce je v CRjeden z nejvétsich v Evropé,
takZe jsme pro zahrani¢ni investory mi-
mofadné vyhodni,” komentuje Tomas

PODIL PRACUJICICH V CR

/
829 7

Ervin Dombrovsky, analytik trhu prace
Alma Career. To plati zejména ve srovna-
ni s ekonomikami, které v hodnoté pra-
ce dohanime. Ve srovnani s evropskym
prdmeérem jsme v cené prace asi na
56 procentech.

NAPROSTA VETSINA PRACUJE
Tento stav, kdy se vyplacime a firmy
u nas chtéji investovat, vede mimo jiné
k tomu, Ze mame porad velmi vysokou
zaméstnanost lidi ve véku 20 az 64 let.
Mira zamé&stnanosti je v Cesku dlouho-
dobé jedna z nejvyssich v Evropé.

PRUMERNE HODINOVE NAKLADY NA PRACI V EURECH

162 255

Cesko Spanélsko

* EUROSTAT, 1. Q 2025, 20-64 LET

Znamena to takeé jednu z nejnizsich
nezameéstnanosti. Ta dosahla v Cerv-
nu 2025 v Evropské unii hodnoty 5,9 %
nezaméstnanych, v Ceské republice by-
la ve stejném obdobi bez prace jen ftfi
procenta lidi.

Obrazek dotvari jesté jeden dllezity
udaj: v evropském srovnani mame take
pomeérné nizky podil lidi, ktefi nejsou
dobfe zapojeni na pracovnim trhu.

,Hodné lidi pracuje, relativnhé malo jich je
Uplné mimo pracovni trh a mame nizké

303 454 952

[talie Némecko Nizozemsko

* EUROSTAT, 2024
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PODIL LIDi NEDOSTATECNE ZAPOJENYCH NA PRACOVNIM TRHU

697

Cesko

A

Némecko

dostupné rezervy. Stale se vsak jedna
o desitky tisic lidi, ktefi by chtéli praco-
vat, ale nyni nemohou. V Cesku je situa-
ce slozita typicky u zen, které se sta-
raji o déti nebo nemocné &leny rodiny.
Odleh¢ovaci sluzby jsou drahé a chybf
vhodné pracovni moznosti. Ve vyspélych
ekonomikach pracuje vyrazné vice Zzen
i pfi péci o blizké na ¢astec¢né Uvazky.

LV poctu lidi, které nové dostaneme
do préce, jsou nase moznosti velmi ome-

“«

pracujici dostaneme na vhodné pozice,
zdUraznuje Tomas Ervin Dombrovsky.

S naplnénim potfeb firem nam pomaha
takeé pracovni migrace. Obrovskou injekci
pro trh predstavuji zejména lidé z Ukrajiny
se statusem docasné ochrany. Tfi ¢tvrtiny
z nich v ekonomicky aktivnim véku u nas
i pracuji, mame jeden z nejvyssich podild
pracovné zapojenych z jejich fad. Za po-
sledni tfi roky jde o bezmala 200 tisic no-
vych zaméstnancd.

NEMECKE MZDY V CESKU?
ZATIM NEHROZI

Némecko je zemeé, se kterou se radi
srovnavame, jsme na ni hodné navazani
a chtéli bychom se k ni pfiblizovat. To
se néjaky Cas i dafilo. Podle datového
analytika fungujeme v jistém smyslu ja-
ko 17. spolkova zemé: ,Jsme tésné pro-
pojeni, napfiklad investicemi do prlimy-
slové vyroby. Ale jak vidime, md to své

34

11497

Nizozemsko

iz

Italie

limity.” Cesk& ekonomika dohanéla Zapad
a Némecko zhruba do roku 2020. Od za-
¢atku ruskeé invaze, energetické a inflac-
ni krize se prohlubuje problém, kdy po-
slednich nékolik let v rlstu produktivity
i redlnych prijma spide stagnujeme. Co
z toho plyne? ,UZz nem(zZeme byt jenom
nejlevnéjsi. Nemame nejlevnéjsi energie,
nemdzeme mit ani nejlevnéjsi praci, to je
neudrzitelné,” upozorfiuje analytik.

NiZKA FLUKTUACE NAS BRZDi

To, Ze se ,prodavame pod cenou”, ve
spojeni s pfedchozi dlouhodobou stag-
naci réstu produktivity a redlnych prijma
predstavuje riziko. Nemdzeme byt tak
levni, protoze to jiz brzdi nasi ekonomi-
ku — predevsim ve spotfebé domacnosti
a investicich do sluzeb. Dalsi véc, ve kte-
ré zaostdvame, je pruznost pracovniho
trhu. V nasem pfipadé spiSe nepruznost.

Cesko vykazuje extrémné nizkou prav-
dépodobnost zmény zaméstnani. V me-
zinarodnim srovnani mezi zemémi EU27
jsme typickym predstavitelem rigid-
niho trhu prace. Na$ vzor Némecko,
s podobnou strukturou zaméstna-
nosti, v tomto sméru patfi do skupi-
ny trhd stfedné dynamickych, kde lidé
meéni nejcastéji ,praci za praci”. Velmi
vysokou dynamiku prlbéznych dob-
rovolnych zmén vykazuji zejména se-
verské ekonomiky — Finsko, Dansko
a Svédsko. Do této skupiny se ale vejde
i Spané&lsko, tedy jedna ze zemi, které

2027

Spanélsko

* EUROSTAT, 2023, 15-74 LET

maji velmi podobnou hodnotu prace jako
CR, ale vyrazné vy$si mzdové naklady.
Dalsi ze statl, na které se dotahujeme
v HDP na hlavu, Francie, spada do kate-
gorie stfedné dynamickych trhd ¢astéji
s pfechodem pfes nezaméstnanost.

Pritom i my v Cesku potfebujeme, aby se
lidé posouvali na spravné pozice. Aby vy-
délavali vice penéz a mohli si dovolit vice
utrdcet. Potfebujeme lidi nejenom zapo-
jit do pracovniho procesu, ale zapojit je
Iépe, na pozicich, kde vyuzijeme jejich
potencial, s vy$si pfidanou hodnotou pro
zaméstnavatele i celou ekonomiku.

PRACE U NAS
UZ NEMUZE
BYT TAK
LEVNA,
PROTOZE TO

VE SPOTREBE
A SLUZBACH.

REALNE PRIJMY

Redlné prijmy v Cesku nékolik let po so-
bé klesaly. V tomto sméru nas predhanéjf
Poldci (+15 %) ¢i dohangji Rumuni (+21 %).
Je alarmujici, ze v tuzemské ekonomice,
kde je obrovsky hlad po lidech, zaostava-
me v adekvatnim nardstu jejich odmény

za praci,” rikd Tomas Ervin Dombrovsky.

Redlné mzdy u nas mezilety 2019 a 2024
rostly pouze v péti segmentech: nejvice
o neceld Ctyfi procenta v energetice. | to
je ve srovnani se zahrani¢im velmi slaby
rGst. ,Na jednu stranu se mzdami rostou
firmam naklady. Na druhou stranu penize,
které lidé vydélaji, se protoci ve sluzbach
a ekonomika poroste rychleji,” fika Tomas
Ervin Dombrovsky.

Situaci ilustruje Index prosperity a fi-
nanénfho zdravi, kde se Cesko v roce
2024 meziro¢né propadlo a zamifilo do
evropského podprdméru, konkrétné na
16. misto v EU. Na $pici jsou opakované
Nizozemsko ¢i Dansko, velmi vysoko stoji
i Némecko. T&sné& pted nami je Spanélsko
a za nami ltalie, vyrazné pozadu pak za-
tim tfeba Polsko nebo Rumunsko.

RIZIKA PRO ROZVOJ

TRHU PRACE. PROC JSOU
MALE OBCE PROBLEM?

Z Indexu prosperity a finan¢niho zdravi
vyplyvaji i dvé vyznamné rizikové oblasti.
Tou prvni je vysoky podil firem se zahra-
ni¢ni Ucasti na tvorbé& HDP. Investice se
sice dostanou do Ceska, ale velkd &ast
zisk{ odtéka vlastnikdm do zahranidi,
u nas se nereinvestuje. Jesté vétsi rizi-
ko souvisi se vzdélavanim a dostupnostf
sluzeb. Spociva v nasi unikatni ,rozdro-
benosti“. Cesko stéle nezreformovalo svdj
systém mistni samospravy a ma obrovské
mnozstvi mikroobci. Ty nejsou schopné
zajistit vSe, co lidé potrebuji. Napriklad
péci o malé déti, kvalitni vzdélavani ¢i
zdravotni a jiné sluzby, coz brzdi i pra-
covni trh.

POCET OBCi NA 100 TISiC OBYVATEL

2 65

Nizozemsko Polsko

PODIL PLNYCH A CASTECNYCH UVAZKU U ZEN

1170 —

¢astecny Uvazek

87—

plny Uvazek

Cesko

Némecko

— 997

¢astecny Uvazek

~—5L7

plny Uvazek

Nizozemsko

6072 —

¢astedny Uvazek

07 —

plny Uvazek

* IDEA CERGE-EI PRI AV CR, STUDIE 2/2025, 25-64 LET

19 2 548

Némecko Spanélsko Cesko

* INDEX PROSPERITY A FINANCNIHO ZDRAV| CESKE SPORITELNY
A PROJEKTU EVROPA V DATECH
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CO POTREBUJEME

A MUZEME UDELAT

Nékteré nezbytné kroky, napfiklad re-
forma dani ¢i mistnich samosprav, jsou
v gesci statu a zaméstnavatelé je nemo-
hou pfilis ovlivnit.

Co vSak vyrazné ovlivnit mohou, je jednak

zapojeni dostupnych rezerv na pracovnim

VYVOJ REALNE MZDY BEHEM 5 LET

+1/ ~

trhu a udrzeni zaméstnancd ve vy$sim
produktivnim véku nebo nové s naro-
kem na dlchod. Déle lepsi prace s lidmi
na pracovnim trhu. Pdjde o schopnost
ziskat je na pozice s vy$si pfidanou hod-
notou, odbourdvani kvalifikacnich bariér,
pomoc se zvySovanim nebo zménou kva-
lifikace. A do tretice je tfeba adekvatni li-
di také adekvatné zaplatit a zvysit tempo

rlstu mezd. Nedostatecny rlst mezd
podvazuje také schopnost rlstu firem.

,Nemdlzeme uZ spoléhat jen na to, Ze
jsme nejlevnéjsi. V evropském srovnani se
musime vyplacet i proto, Ze mame vét-
S inovativnost a adaptabilitu, schopnost
vyvijet nové véci,” uzavird Tomas Ervin
Dombrovsky.

N~ +15/

Polsko

Chameleon
vzdycky vi,
co se d¢je

Zname ho jako symbol zmény. Ale ne té ukvapené, zbésilé, reaktivni.
Jeho promény jsou presné a smysluplné. Méni se proto, ze vi, co se déje.
Jeho kognitivni mapa svéta je postavena na signalech — teplotnich, optickych
a vnitfnich. A reaguje v souladu s nimi. To je adaptace jako zraly navyk.
Ne jako chaos, ale jako presné vnimani v rychlém svété.

QO Nizozemsko 0 Z Qp
\/\/\/\/\-/\/\/\/\/\/\/‘\/\

®) < .
-27— 7‘1 /

0 Spanélsko
Némecko

O o

\-57
107 —

Cesko

* EUROSTAT, 2019-2024
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https://www.youtube.com/watch?v=n-mgFMNLe-M

Jak na uspésny
onboarding

Chcete snizit fluktuaci v prvnich mésicich na minimum?
Dali jsme dohromady Sest tipQ, jak nastup vylepsit.
A dva priklady z firem, jak to mlZe vypadat v praxi.

Podle nasich dat opousti béhem prvniho
pdl roku praci az 31% novych zamést-
nancl. Kdyz se vam podafi ve firmé
tohle ¢&islo srazit na minimum, usetfite
statisice na opakovaném naboru, Skole-
ni i adaptaci. A co vic: ziskate stabilnéjsi
tymy a motivované zaméstnance, ktefi
s vami zlistanou déle.

Z pohledu kandidatl hraji hlavni roli
oc¢ekavani. Podle naseho prlizkumu
JobsIndex lidé méni praci nejcastéji kvi-
li vy$§i mzdeé (23 %), ale zaroven hledaji
férovéjsi zachazeni (12 %), lepsi kolek-
tiv (7 %) a zajimavéjsi napli prace (7 %).
Pokud realita po nastupu neodpovida
tomu, co si od zmény slibovali, pfichazi
velmi rychle zklaméani —a s nim i odchod.

Kvalitni onboarding je proto klic¢ovym

nastrojem, jak o¢ekavani novackd napl-
nit a pfedc¢asné fluktuaci predejit.
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V HILTI UCHAZECI VEDI

OD ZACATKU, DO CEHO JDOU
Pokud se védm podafri pfitdhnout kandi-
daty, ktefi zapadaji do vasi firemni kultu-
ry a maji realisticka ocekavani, vyrazné
si usnadnite jejich nastup. Rychleji se
adaptuji, potfebuji méné podpory v prv-
nich mésicich a spiSe u vas vydrzi. Dobfe
nastaveny nabor a onboarding tak jdou
ruku v ruce — a navzajem se posiluji.

Firma Hilti se zamé&rfuje na produk-
ty, software a sluzby pro stavebnictvi.
A pfed ¢asem tu zjistili, ze jejich ucha-
zeci o nich velmi ¢asto vyhledavaji infor-
mace na nasi platformé Atmoskop. Ta je
pina recenzi firem ze strany sou¢asnych
i byvalych zaméstnancd. Lidem umoz-

nuje dopredu nahlédnout konkrétnim

firmam pod poklicku a ziskat redlnou
prfedstavu o atmosfére, firemni kulture
i moznostech rozvoje. V Hilti se rozhodli
toho vyuzit. Vyrazné rozsitili a vylepsili
svlj profil a motivovali své zaméstnan-
ce, aby od nich ziskali dal$i hodnoceni.

Dneska si tfetina uchazecl nachazi Hilti
pfimo na Atmoskopu. Jaky to méa efekt?
Predevsim jde vesmés o kvalitni kandi-
daty. ,Pfichazeji na pohovory s mnohem
pravdépodobnost, Ze Iépe souzni s na-
§imi hodnotami a kulturou,” potvrzuje
Zdenka KompiSova, talent acquisition
business partner v Hilti.

KVALITNI"ON'BOARDING =
VIDITELNE VYSLEDKY

Z4dna optimalizace onboardingu nenf
mozna bez toho, abyste védéli, jak ho
novi zaméstnanci skute¢né proziva-
ji. Firmy, které jim dokazou naslouchat,
nejenze udrzi vice lidi, ale také posilujf
ddvéru a firemnf kulturu.

NA ROZDIL OD MISTRU

}/éto to fajn

[ .

6 tipa, jak na aspésny

nastup

Aby onboarding Uspésné zafungo-
val, je tfeba myslet hlavné na dva
klicové momenty. Jednak na fazi
pfed nastupem, kdy kandidat sbira
informace o firmé a vytvari si o¢eka-
vani. A poté béhem prvnich mésicl
po nastupu, kdy potfebuje podporu
a bezpecny prostor pro zpétnou
vazbu.

1. Vytvofrte realisticky obraz
firemni kultury

Budte od zacatku transparentni.
Ukazte, jaké hodnoty firma vyzna-
va, jak funguje prislusny tym nebo
jak vypada bé&zny pracovni den. Cim

ziko zklamani na strané kandidata.

2. Budujte vztah s kandidatem

i pfed nastupem

Obdobi mezi podpisem smlouvy
a skute¢nym nastupem je kritické —
kandidat mGze mit pochybnosti,
nebo dokonce pfijmout jinou nabid-
ku. Jak tomu predejit? Sdilejte s nim
praktické informace, za¢néte s jeho
zaclenovanim do budouciho tymu,
zkratka mu dejte pocit, Zze na néj
Cekate.

3. Strukturované provedte no-
vacka prvnimi tydny

Podstatné je, aby novy zaméstna-
nec od zacatku védeél, co se od néj
oCekava a na koho se mlze obratit.
Jasny onboardingovy plan, seznam
kontakt( a pravidelné check-iny

dokazou vyrazné zkratit dobu, nez
zacne fungovat naplno.

4. Podpofrte jeho zaclenéni

do kolektivu

Vztahy s kolegy i s nadfizenym
z velké ¢asti rozhoduji o tom, zda se
zameéstnanec bude citit v praci dob-
fe. Zapojeni mentora, spole¢né ak-
tivity nebo pravidelna setkani tymu
pomahaji odbourat bariéry a navodit
pocit sounalezitosti.

5. PriibéZné poskytujte zpétnou
vazbu

Novéacci potrebuji slyset, Ze jdou
spravnym smérem — a zaroven mit
moznost fict, co jim brani v lepSim
vykonu. Oteviena komunikace, pra-
videlnd zpétna vazba a dostupné
a bezpecné kanaly pro sdileni pocitl
jsou zakladni podminkou pro to, aby
citili jistotu a neztratili motivaci. Navic
mUzete novacky naucit davat pravi-
delnou zpétnou vazbu, aby v ni po-
kracovali i po skon¢eni onboardingu.

6. Vyuzijte k optimalizaci onboar-
dingu data

Sbirejte data. Nestaci sledovat jen
celkovou fluktuaci — hodnotné jsou
i dilci ukazatele jako spokojenost
novackd s podporou tymu, sro-
zumitelnost pracovnich cild nebo
rychlost, s jakou za¢nou podavat
ocekavany vykon. Data vam mU(Zou
pomoci onboarding optimalizovat
a udrzet si kvalitni zaméstnance.

N A FIRME
DAVA JISTOTU,
/E SE NOVACEK

NECITI PREHLIZENY.

Ve spole¢nosti Greiner Packaging, kte-
ré se zabyva vyrobou plastovych oba-
18, dlouho fesili, jak snizit fluktuaci. Jen
v roce 2023 odeslo ze zavodu 103 lidi
z celkovych 230, hlavné z vyroby a logis-
tiky. Za rok 2025 uz firma o¢ekavé od-
chod ,jen” kolem 66 kolegl — a vyznamny
podil na tom ma nas Arnold. Digitalni na-
stroj na zaméstnanecké prlzkumy pravi-
delné komunikuje s novymi zaméstnanci
béhem prvnich Sesti mésicd. Posila Styfi
kratké zpravy, pta se, jak se jim dafi, co
potfebuji a zda se chtéji podélit o zpét-
nou vazbu. Diky tomu HR tym vcas odhali
problémy, které by jinak mohly vést k od-
chodu. Na rozdil od mistr( Arnold na nic

nezapomene - a firmé dava jistotu, Ze se
novacek neciti prehlizeny.

Kromeé pocitu péce pfinasi Arnold i prak-
tické vysledky: méné prescas(, nizéi na-
klady na ndbor a Skoleni a také tipy, jak
zlep$it procesy. Novacci navic ¢asto po-
silaji pochvaly tém, kdo je zaucuji — a to
posiluje tymového ducha. ,Nasim cilem
neni jen zaplnit smény, ale aby se lidé
citili dobre a zUstali s nami déle. Arnold
je jeden z nastrojl, které ndam v tom vy-
razné pomahaiji,” shrnuje HR tym. Greiner
Packaging tak ukazuje, Ze moderni
technologie mohou byt i lidské. A nékdy
pravé digitalni kolega pomU(zZe udrzet ty
skutecné.

JE TO STRATEGICKY NASTROJ
Onboarding dnes neni jen otazkou rych-
Iého zapracovani novackd. Je to strate-
gicky nastroj, ktery pfimo ovliviuje sta-
bilitu tymu, angazovanost zaméstnanc(
i employer branding celé firmy. Ti, co
do onboardingu investuji, ziskavaji néco
vic nez jen nizsi fluktuaci — buduji loajali-
tu, posiluji svou reputaci a vytvareji sta-
bilni zaklad pro dlouhodoby rdst.

V dobé, kdy se o talenty bojuje na kaz-
dém kroku, je kvalitni onboarding kon-
kuren¢ni vyhodou, kterou si zadna firma
nemdze dovolit podcenit.

-~ zpét naobsah 39


https://www.arnold-robot.com/cs/?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop

Budte jako
Shakespeare.

Nebojte se véci menit

Kdyby William Shakespeare Zil dnes, mozna by psal scénare

pro Netflix nebo by zakladal kulturni startup. Rozhodné by

se ale adaptoval. A vy byste méli taky. Protoze zak mnohdy
pfekona mistra a adaptace mize byt lepsi nez original.
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Vite, Ze Shakespearovy pribéhy nebyly
z jeho hlavy? Vice nez polovina jeho her
byla zaloZena na legendach nebo histo-
rickych udalostech. Nevymyslel ani sa-
motny pfibéh Romea a Julie. Inspiroval
se existujicimi verzemi milostné tragé-
die, které uz davno kolovaly Evropou.
Vysledek? Klasika vSech klasik. A taky
dlikaz, ze kreativni adaptace mdze byt
siln&jsi nez plvodni dilo. Ale takovych
prikladl je nespocet:

LEPSi NEZ ORIGINAL

iPhone sice nebyl prvni smartpho-
ne, ale Nokii z roku 2003 si dnes nikdo
nepamatuje.

Film Star Wars: Impérium vraci uder je
hodnoceny mnohem Iépe neZ prvni dil.

Bézné si v McDonald’s date Big Mac,
v Indii zase vegetariansky McAloo Tikki.
Firma se pfizpUsobila chutim mistnich
zékaznik(, a proto kraluje globalnimu fast
foodu.

Britsky original sitcomu The Office by
sice skvély, ale americka verze ho v po-
¢tu dill i fanouskd davno prerostla.

Tolkienovy knihy jsou mistrovské, ale
filmova trilogie Pana prstenl prenesla
Stfedozem na platna kin v takové sile, Ze
si ziskala miliony novych fanous$kd a stala
se méfitkem fantasy i ve filmu.

Andy Warhol byl mistr adaptace.
Prebiral ikonické obrazky popularni kultu-
ry (Marilyn Monroe, polévky Campbell’s)
a pretvarel je do své pop-artové estetiky.
UZ Picasso tvrdil, Zze ,dobfi umélci kopiru-
jf, skvéli umélci kradou”,

UZ PICASSO TVRDIL, ZE
,DOBRI UMELCI KOPIRUJI,
SKVELI UMELCI KRADOU".

KdyZ Bob Dylan v roce 1967 nahral
skladbu All Along the Watchtower, netu-
Sil, ze ji o rok pozdéji Jimi Hendrix predé-
la do podoby, kterou pak ¢tenafi Rolling
Stone oznadi za nejlepsi Zivou cover ver-
zi vlbec.

ZMENA SI VAS STEJNE NAJDE
Védeckeé studie napti¢ obory potvrzuji, ze
adaptace v pracovnim prostredi podporu-
nanci délaji méné chyb a rychleji zvlada-
jl zmény), méné stresu a vyhoreni (lidé,
ktefi se umi pfizplsobit, zvladdaji reorgani-
zace i nové technologie s vétsim klidem),
rychlejsi rlst firem (organizace podporu-
jici adaptaci rostou az 2,5x rychleji), vét-
§i angazovanost (zaméstnanci jsou spo-
kojenéjsi, kdyZ maji moznost ovlivhiovat
zplsob prace) a chytfejsi vedeni (schop-
nost adaptace je totiZz jednim z rysd
emocné inteligentnich leader().

Proto Microsoft béhem pandemie za
méné nez meésic prehodil cely tym
na home office a investoval do novych
nastrojl a trénink(, Accenture zase zvy-
il angaZovanost mladych pracovni-
k(G generace Z diky flexibilnim pracov-
nim modeldm i programdm mentoringu.
A Netflix pravidelné méni interni pravidla
a benefity podle zpétné vazby zamést-
nancl, coZ pomahd udrzet vysoky stan-
dard kreativity a produktivity.

TAHAK PRO HR

At uz v HR upravujete procesy, onboarding, kulturu, nebo dresscode, pamatujte,
7e vdechno se da jesté vylepsit. Tady mate par tipd:

Naborové procesy: Je vas nabor stdle stejny jako pred deseti lety? Mozna je
na ¢ase adaptovat ho i na generaci Z, kterd ocekava jesté rychlejsi zpétnou vaz-
bu, vétsi transparentnost a jiny zplsob komunikace.

Vzdélavani a rozvoj: Misto tradi¢nich Skoleni v zasedacce zkuste adaptovat
vzdélavani na mikrouceni, online kurzy nebo interaktivni workshopy.

Benefitové programy: Co fungovalo dfive, nemusi fungovat dnes. Adaptujte be-
nefity na potfeby zaméstnanc(, at uz jde o flexibilni pracovni dobu, podporu du-
Sevniho zdravi, nebo programy udrZitelnosti.

Firemni kultura: Svét se méni a s nim i o¢ekavani lidi od firemni kultury. Adaptujte
ji tak, aby byla inkluzivni, podporujici a respektovala diverzitu.

ADAPTUJE SE | VRANA

Také ve zvifecim svété se neustale po-
tvrzuje, ze adaptace a imitace neni pa-
sivni proces, ale aktivni interpretace:

Vrany si vytvareji nastroje z vétvi-
¢ek, aby se dostaly k hmyzu v di-
rach. Mladata ¢asto nevytvareji pres-
né kopie, ale experimentuji s tvarem
nebo velikosti a nékdy prijdou na lepsi
variantu.

Mladd samice japonského makaka za-
¢ala v 50. letech umyvat bataty v mof-
ské vodé. Ostatni to od ni odkoukali.
Dalsi generace pak nejen kopirovaly,
ale efektivnéji ménily zplsob myti, po-
uzivaly sussi pisek nebo delsi maceni.

Kosoveé v Britanii pozorovali, jak doru-
C¢ovatelé nechavaji lahve s mlékem
pfed domy, a rychle se naucili rozklovat
vicka. Nékteré jedince postupné na-
padlo vi¢ko nejprve shrnout a pak celé
odstranit, coZ bylo rychlejsi i u¢innéjsi.

Zkratka a dobfe, nebojte se véci ménit
po svém. Jak fika jedno ¢inské pfislo-
vi: 74K, ktery neptekond svého udite-
le, je Spatny Zak. Nebo ma $patného
ucitele.”
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Zvladnete,
az 7mizi vase

rofese?

Adaptabilita je nova pracovni superschopnost. Turbulence se nevyhybaiji ani
driv stabilnim profesim a Darwinovo evoluc¢ni pravidlo ¢im dal Iépe popisuje
realitu: Kdo se pfizplsobi, prezije. Udélejte si nas kratky test a zjistite, jestli

patfite mezi perspektivni savce, nebo vam hrozi, ze zkamenite jako trilobit.

— = 7 kolik potiebuju.

v
. M&
% 4
Zvladli byste se
uzivit nécim
3w o [SEEEEEEE Ano [----
aplné jinym,
nez ¢im se

prave zivite?

|

|

|

|

|

|

Ne

|

|

|

|

\
Nikdy mi to
nehodi tolik,

Fakt ne?
Ani praci rukama?
Co zednicina?
Mekac? Rozvazeni
zasilek?
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vydélavate?

Mate sklony

rezignovat
a nadavat
na osud?

Ale jo, nakonec
by to n¢jak slo.

Vydé¢lali byste si
tim stejné nebo
vic, nez dnes

Ano

- Ne

Trochu. Budu
brblat a délat
Spatnou praci.

-
-
-
-
-
-
-
-
-

Vibec, mam obé
ruce levé.

-
-
-
-
-
-
-

P

-
-

Gratulujeme,
jste multifunkcni!
Roboti ani Al vas
nemusi strasit.
Mate plan B.
AmoznaiC aD.

Ani casem,
kdybyste se
v tom zlepsili?

Presné. Na v§echno
se vykaslu.

To snad jo

— -+ Anitone

pozitivné.

Moc ne, vidim véci

skromnosti a nako-
nec treba najdete

No vidite.
Clovék je
prizpasobivy
tvor. Priucite se

nove zivotni
poslani.

Ajaj. Je nacase
odhlasit Netflix
a zacit se sprchovat
vlaznou vodou.
Kazda koruna se
Sikne, az to
jednou prijde.

Vitbec |

No vidite.
Seberozvoj je
nejlepsi cesta.
Chvilku mozna budete
jist ¢cinské polévky,
ale nemusi
to trvat vécné.

Ano

B No a co
vzdélavani?
Jste ochotni se
néco nového
= ucit?

—> zpét na obsah
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Kdyz se lidé uci
stejne jako
na YouTube

Zmeény ve firmach pfichazeji rychleji nez kdy dfive. UCit se
,Za pochodu” a v malych davkach uz neni jen trend, ale nutnost. Proto
se do popredi dostava microlearning. Prakticka videa, ktera lidé zvladnou
zhlédnout tfeba mezi schlizkami. A hned podle nich i jednat.

Co délaji lidé, kdyz potrebuji rychle vy-
meénit pichlou dusi na kole nebo pomoci
s prostiihanim strom(? Sahnou po krat-
kém navodném videu. A stejny postup
pronika i do firemniho vzdélavani.

Microlearning rozdéluje u¢ivo na malé
davky s jednim jasnym cilem. Po zhléd-
nuti vite, co presné udélat: upravit
prompt v Al, spravné zadat fakturu, za-
vést novy krok v CRM, napsat e-mail
v angli¢tiné bez chyb. Nejde o ,zkrace-
nou verzi kurzu, ale o u¢eni se presné
ve chvili, kdy je dovednost potieba.

Flexibilita a dostupnost dnes rozhoduji.
Kratké, priblizné dvouminutové formaty
udrzi pozornost, snaz se dokoncuiji a lidé
se k nim vraceji jako k seridlu. Oteviou
si je na mobilu pfed meetingem, cestou
na pobocku nebo pfi ¢ekani na auto-
bus. A to nejlepsi? Kratka videa nepro-
vazi nuda dlouhych vzdélavacich blokd,
¢loveék ani nepostiehne, Ze se rozviji. To
je dlivod, pro¢ se o microlearningu tolik
mluvilo i na nejvétsim evropském se-
tkani k firemnimu vzdélavani Learning
Technologies 2025 v Londyné.

MICROLEARNING JAKO

TAJNA ZBRAN HR

Pro personalisty je microlearning uzi-
tecny ve tfech rovinach. Zaprvé zrych-
luje onboarding. Novacek nepotrebuje
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seduom
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hned cely manual. Oceni sérii kratkych
videi ,jak na to", ktera si otevira podle
potreby. Zadruhé pomaha zvladat zmé-
ny. Kdyz se aktualizuje proces, nastroj
nebo pribude novy pozadavek, je efek-
tivnéjsi poslat dvouminutovy navod nez
zvat lidi na hromadné Skoleni. A zatreti
zvysuje kvalitu kazdodenni prace. Misto
opakovanych dotazl se lidé nauci kon-
krétni postup. A HR, manazefi i kolegové
Z tymu maji prostor vénovat se témattm
s vys$si pridanou hodnotou.

Typickym uzivatelem microlearningu
neni jen ,generace 7" ktera vyrostla se
smartphonem v ruce. Kratka videa oce-
ni vSichni zaméstnanci, protoze nikdo
nema v praci ¢asu nazbyt. Nej¢astéjsi
platformou pro microlearning je chytry
mobil nebo tablet, ktery mame neustéle
u sebe.

Kdo by po ném mél rozhodné sahnout?
Obchodnik v terénu, ktery nema ¢as se-
dét na skolenich ve firmé. Manazerka,
co se chysta na naro¢nou zpétnou vaz-
bu. Kolega na pobocce, ktery postupuje
podle nového formulare. Specialistka
v administrative, jez se uci kratkou frazi
v angli¢ting.

VYHODY
MICROLEARNINGU
VDYNAMICKEM
PRACOVNIM PROSTREDI

« Set¥{ 8as a poméha zaméstnan-
clm rychle si poradit v nové
situaci.

« Lidé si mohou sami vybrat,
co se nauci a jakym tempem.

« Pomaha tvofit adaptabilni, odol-
ny a neustale se zlepsujici tym.

« Je efektivni a pfistupny pro kaz-
dého, bez ohledu na pracovni
rezim a ¢asové moznosti.

58 7 ~

lidi dava pfednost
tréninku rozdélenému
do mensich blokd

KRATKE VIDEO NENI
KONKURENCE KURZU,

ALE PARTAK

Castd poznédmka manazerd zni: ,Video
prfece nenahradi kurz.” A maji pravdu.
Microlearning neni ndhradou za progra-
my sahajici do hloubky, ale jejich chyt-
rym partnerem. Je to stavebnice, ktera
drzi tym v kondici mezi ,velkymi davka-
mi“ vzdélavani. Kdyz HR sladi kratka vi-
dea s dlouhodobym rozvojovym pléanem,
vznikne plynula cesta. Rychla pomoc
ted hned a ¢as od ¢asu intenzivni modul
tam, kde je potreba Sirsi kontext.

Dullezité je méfit dopad. U kratkych videi
to jde jednodus$e: sledujete dokonc¢enost,
praci s prilozenymi pomdickami a dopad
v praxi, jako je méné chyb, rychlejsi za-
uceni ¢i pokles opakovanych dotazd.
Po relativné kratké dobé& mate data pro
Upravy: co funguje a ponechat, co zkratit,
kde pfidat. Microlearning je stejné adap-
tivni jako svét, pro ktery je navrzen.

SEDUO PRINASi UCENI

BEZ OMACKY

V Alma Career sledujeme trendy a také
reagujeme na prani nasich klientd, pro-
to pres 200 kratkych edukativnich videf
najdete uz nynii na nasi vzdélavaci plat-
formé Seduo. Od tipl v leadershipu pres
komunika¢ni dovednosti az po angli¢tinu
nebo praci s Al. Béhem dvou minut na-
priklad zjistite, jak spravné davat zpét-
nou vazbu, pracovat pfi prezentaci s hla-
sem, resuscitovat kolegu nebo oslovovat
v anglicky psanych e-mailech jako mistr.

Kromé klasickych videokurzd, akademif,
webinail a podcastd tak pfinddime dalsi
podstatny dilek do této vzdélavaci mo-
zaiky, kde si kazda firma nebo zamést-
nanec mohou vybrat, jaka forma, hloub-

ka nebo interaktivita jim v danou chvili
nejvice vyhovuiji.

LIDE CASTO SJiZDEJI
REELSY NA SOCIALNICH
SITICH.

, NA KTERA
JSOU ZVYKLI.
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S daty poleti
firemni HR

strategie do oblak

Leti$té Praha je jednou z téch spole¢nosti v Cesku,
kde se HR stalo strategickym partnerem managementu.
Co presné to znamena a jak tato spoluprace funguje?
Jak nastavuji plany pro ménici se svét?

e
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Rizeni lidskych zdroj@ na Leti$ti Praha
prochéazi vyraznou proménou. Stéle za-
jistuje béZnou HR agendu, ale je mnohem
vice zapojeno do plédnovani a rozhodovani
spolecnosti. V praxi se to dafi diky tomu,
Ze HR je na palubé spolu s vedenim.
Data, kterd HR pFedea’da’ jsou standard-
nim bodem na jednanich predstavenstva
a dozor¢i rady. Pro strategické zaleZitos-
ti je navic kazdy mésic vyc¢lenéno jedno
jednani predstavenstva, tzv. PersBoard.
Je to prostor ke sdileni informaci, dis-
kusi nad navrhy a kroky, které se tykaiji
zaméstnancd.

OD BEZPECNOSTNi KONTROLY
PO TRAKTORISTU

LetiSté Praha je provozovatelem nejvéet-
$iho a nejvyznamnéjsiho mezindrodniho
leti$té v Cesku. Ro&né tu odbavi aZ 18 mi-
lionG pasazérd. O to, aby vSechno létalo
a fungovalo, jak ma, se staraji tfi tisicovky
zaméstnancl na vice nez 600 rlznych
pracovnich pozicich. Dalsi tisice zamést-
navaji firmy plsobici na letisti nebo nava-
zané na jeho provoz.

Véem se nam asi vybavi profese, se
kterymi na letiStich sami prichazime
do styku: pracovnici bezpec¢nostni kon-
troly, technici Udrzby nebo uklizedi toa-
let. Skladba personalu v zédzemi je ale

N\

&
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VIME,

VSECHNY HR AKTIVITY
JSOU S TiM V SOULADU.

mnohem rozmanité&jsi. ,Denné se potka-
vam s rliznymi kolegy z Sirokého spektra
profesi a oborl — ¢ekali byste na letiti
feznika, traktoristu, akustika nebo tfeba
nékoho, kdo zvlddne nakrmit aligatora?”
pfiblizuje $kalu zaméstnancl Feditelka
fizeni lidskych zdrojl Martina Klecker
KnéZourova.

CESTA OD ADMINISTRATIVY
KPARTNERSTVI

Pro bezpec¢ny a spolehlivy chod Letisté
Praha je zakladnim ukolem HR zajistit do-
statek kvalifikovaného a motivovaného
personalu. Zadani zni jednoduse, v pra-
xi je za v&im dlkladné pldnovani, mére-
ni a vyhodnocovani: ,Nesmi nas byt ani

malo, ani moc, kazdy musi mit odpovidaji-
ci znalosti, dovednosti a schopnosti a mit
motivaci délat svou praci tak, jak nejlépe
dokaze.”

Druhym, neméné dllezitym ukolem je po-
starat se o rozvoj lidi. Tak, aby mohli drzet
krok s pldnovanym rozvojem spole¢nos-
ti. ,To je obzvlast dllezité, protoze jsme
na prahu zasadnich zmén. Cilem je rozsi-
fovani kapacit a sluzeb, které v nasleduji-
cich deseti letech letisté zcela proméni,”
fika Martina Klecker KnéZourova.

Kli¢ovy posun v roli HR na Letisti Praha
podle ni odstartovalo to, Ze zamést-
nance zacali brat jako investici. A jako
o kazdou investici je tfeba se o né starat
a pecdovat o jejich rlst, protoze ve vy-
sledku to znamena zisk pro firmu. Hlavni
metrikou, kterou sleduji, je produktivita.
LAbychom byli brani jako partner, musi-
me svou ¢innosti podporovat byznysové
cile Letisté Praha a pomahat k jejich do-
sazeni. Strategie HR vychazeji z celofi-
remnich strategii,” popisuje feditelka HR.

SPOLUPRACE NA DENNIi BAZI
Pfechod od ¢isté operativni podpory
k partnerstvi se na Letisti Praha promita
do uzké spoluprace. HR byznys partne-
fi sleduji nejen strategické cile jednot-
livych Utvar(, ale i jejich kazdodennf
realitu. Diky tomu dokaZzou pomoci hle-
dat cesty, jak téchto cild dosdhnout —
od planovani kapacit pres vzdélavani,
motivaci, redesign procesl az po kou-
¢ovani manazerd.

Vedeni spole¢nosti pravidelné informuje
SirSi management o strategickych zame-
rech a krocich. HR je soucasti dllezitych
jednani o strategickych zalezitostech,
a to od jednotlivych organizac¢nich jed-
notek az po vrcholové vedeni. Byznys
partnefi se UCastni operativnich porad

v provozu nebo i specidlnich vycvik(,
napfiklad pro bezpecnostni pracovni-
ky. ,Jsme také v pribézném osobnim
kontaktu se vSemi &leny predstaven-
stva, ja osobné se uCastnim velké Casti
zasedani véetné ddlezitych dozoréich
rad. Diky tomu vime, kam Letisté Praha
smérfuje a proc, a vSechny nase aktivity
jsou v souladu s timto smeéfovanim,” vy-
svétluje Martina Klecker Knézourova. HR
podle ni pInf vic nez servisni funkci, kdyz:

» nefesi jen smlouvy a nabory,

« ma vlastni HR strategii navazanou
na tu firemni,

« je pfizvano k rozhodovani o smérovani
firmy.

MARTINA KLECKER KNEZOUROVA

Na LetisSti Praha pracuje Sest let. Nez se posunula

do role Feditelky fizeni lidskych zdrojd, méla na starosti

oblast odménovani, HR administrativy a sluzeb. Spolu se

svym tymem a ostatnimi kolegy se snazi propagovat HR jako
praktickou a prokazatelné efektivni cestu k naplfiovani byznyso-
vych cild. Véfi v silu dat, zdravého rozumu a oteviené komunikace.

NEPLETTE SILIDSKOST

A DOJMOLOGII

HR stavi na lidech — ale rozhodné ne
na pocitech. Bez dat nelze fidit, méfit vy-
sledky ani budovat fakty podlozené stra-
tegie. Jakmile dojmy proménite v Cisla,
poznate, co je skute€nost a co jen do-
mnénka, mlzete porovnavat, sledovat
a predikovat vyvoj a v€as na néj reago-
vat. MUZete komunikovat realitu misto
dojm0 a postavit na jejich zakladech
efektivni HR strategii. ,Sami jsme nékdy

prekvapeni, jak nam data vyvrati plvodni

domnénku,” pfiznava manazerka.

5 davodi, pro¢ HR potiebuje
do budoucna data

1. Vedeni sleduje efektivitu

a vysledky.

A jak jinak obhdjit dlleZitd rozhod-
nuti nez pres ¢isla? Diky tomu ma-
nagement uvidi, kolik rizné varianty
budou stat, kolik se usetfi apod.

2. Daraz na méfitelnost

a navratnost investic.

| HRisté musi umeét obhajit své roz-
pocty méritelnymi vysledky. Diky
tomu nebudou mezi ostatnimi ztra-
cet pozici, naopak si vylepsiimage
v ramci firmy.

3. Pracovni trh se méni.

Diverzita, inkluze i sledovani a zava-
déni novych trendl vyzaduji analy-
ticky pfristup.

4. Boj o talenty.

Data pomahaji v planovani a vy-
hodnocovani naborovych strategii,
S rozvojem kolegll i ve snaze snizit
miru jejich odchodd.

5. Posun ke strategické roli.

S prichodem datové analytiky se
méni i pozice HR. Ndbor se stava
klicovym strategickym procesem
a personalisté Casto zastavaji nové
funkce. Z podpdrné role se HR mlize
vysSvihnout na klicového partnera
vedeni firmy.

JAKNA TO JDOU

NA LETISTI PRAHA:

Misto domnének pracuiji s fakty. Treba
misto pocitu, ze ,lidé odchazeji kvli
mzdam®”, si na datech ovéfi skute¢né di-
vody fluktuace.

Pro tvorbu reportl vyuzZivaji Fadu
nastroju. Z¢asti jde o automatizova-
né reporty nebo business intelligence
analyzy, ¢ast zatim zpracovavaji ru¢né
a postupné je automatizuji.

Zavedli mésic¢ni strategicka jednani.
HR na nich prezentuje kli¢ova data a na-
vrhy predstavenstvu.

Velkou éast dat sdileji. Nejen s pred-
stavenstvem a manazery, ale se vSemi
zameéstnanci — transparentné, nékdy
formou netradi¢ni komunikace (ve vi-
deo reportazich, na podlozkach v jidelné
nebo informacnich polepech v zazemi
véetné toalet).

POSUN V NABORECH

Martina Klecker KnéZourova produkti-
vitu, a to v souladu s pohledem na za-
méstnance jako na investici. Pro kazdou
oblast a ¢innost se snazi definovat mé-
fitelnd kritéria a ta sledovat, dosahovat
vytyCenych cilll a neustale je posouvat.

Diky digitalizaci preslo Letisté Praha
od reaktivniho naboru k prediktivnimu.
Vyuzivaji zde analytiku pro planovani ka-
pacit, ke sledovani fluktuace a k v€asné
identifikaci tézko obsaditelnych pozic.
Vyhodnocuji dvody zamitnuti kandida-
t0 v jednotlivych fazich procesu a diky
chatbotovi sbiraji od kandidatd zpétnou
vazbu. Portal Atmoskop jim spolu s prd-
zkumy vnimani znac¢ky zaméstnavatele
pomaha sledovat také reputaci mezi
zamestnanci.

Na Letisti Praha potfebuji pro rozvoj
a rlst stovky novych pracovnikd, roéné
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JEDINOU JISTOTOU

ZITRKA JE ZMENA.
FLEXIBILITA BUDE

KLICOVA DOVEDNOST.

zpracuji pres 20 tisic Zivotopisl. Diky di-
gitalizaci srazili prdmérnou dobu do prv-
niho kontaktu na dva dny, 88 % kandi-
datl pozvanych na pohovor dostane
termin do patnacti dnll. A 68 % kandi-
datl, ktefi prijali nabidku, proslo celym
procesem do tficeti dnl. Fluktuace je
nizéinez 10%, a to i za situace, kdy vét-
$inu zaméstnancl tvofi modré limecky.

IdedIni mzdové rozpéti pak stanovuji

pro kazdou profesi na zékladé parame-
trll ze mzdovych prézkum( a predikci,

Naborové
metriky, které
na Letisti
Praha sleduji

« fluktuace a téZko obsaditelné

pozice

planovani poctu a typl pozic

do dal$ich mésicl a let

« mapovani pozic, které vyhledové
nebudou schopni obsadit

« dlvody zamitnuti, nenastupy,

konverze v jednotlivych fazich

(CV, telefon, pohovor, nabidka)

zdroje naboru (interni nabor,

doporucujici program, vliv mar-

ketingovych aktivit)

sezdénnost, zau¢eni, rychlost

obsazeni pozic (time-to-fill,

time-to-start)

zpétnd vazba od manazerd, kan-

didatd, hodnoceni na Atmoskopu
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fluktuace a doby naboru. ,VSechna data
pribézné aktualizujeme. Jestlize se ob-
jevi néjaké riziko, reagujeme co nejrych-
leji, abychom jej eliminovali. Definujeme
kompetence, které jsou pro nas nezbyt-
né, a umime mnoho profesi sami zaskolit
a rekvalifikovat,” vysvétluje HR Feditelka.

KONCEPCE PRO
DOSAZENI CiLU

LetiSté Praha ma HR koncepci nasta-

venou na tfi az pét let dopredu. Sleduji

tu, kam smérfuje letectvi a obecné trh
prace. Inspiruji se u ostatnich. ,Nase
koncepce obsahuje konkrétni projekty
na jednotlivé roky. Nejsou to jen prohla-
Seni, ale harmonogram aktivit, kterym
se chceme v oblasti personalu véno-
vat, abychom jako Letisté Praha dosah-
li svych cild,” uvadi Martina Klecker
KnéZourova. Cést se tyka napfiklad di-
gitalizace a automatizace nebo zefek-
tivnéni procesl. ,JestliZze si v tomto
neuvolnite ruce, vétsinu svych kapacit
stale vénujete aktudini operativé.”

HR projekty se obvykle dotknou kaz-
dého ve firmé. Prispivaji k efektivité
zaméstnancd, ale mdzZou ji i ohrozit.
Proto zde pribézné vyhodnocuji nejen
dosahovani projektovych milnikd, ale
také zpétnou vazbu. Neustdle monito-
ruji, zda se nezménily okolnosti nebo
oCekavani. ,Jedinou jistotou zitfka je
zmeéna. Flexibilitu povazuji za klicovou
dovednost pro budoucnost,” komentuje
feditelka HR.

Nabor jako
strategie:

nove role
v HR

Naborar-stratég:

Vi, ze 5% extrémné vykonnych za-
méstnancl dokaze zménit celou
firmu. Prace HR tak mZze ovlivnit,
jak bude celd organizace fungovat.

Naborar-ekonom:

Zamérfuje se na identifikaci kvalit-
nich zaméstnanct a optimalizaci
naborovych rozhodnuti. Vybira
z trhu vykonné talenty s vyborny-
mi pracovnimi vysledky a pozitiv-
nim dopadem na kolektiv a necha
odejit kolegy, ktefi nesplnuji oce-
kdvané standardy.

Naborar-marketér:

Buduje employer branding a sledu-
je, jak se firma prezentuje na trhu
prace.

20 000

Zivotopist ro¢né zpracuiji
na LetisSti Praha

==t

VYZVY ALIMITY
STRATEGICKEHO HR

Byt partnerem byznysu neznamena mit
odpovéd na vdechno. HR nem(ze ovliv-
nit geopolitické déni, valky ani pande-
mie. M(ze véak pfipravovat varianty pla-
nl a pruzné reagovat na zmény.

Na co se pfipravuji na Letisti Praha?
Kromé digitalizace, automatizace a vy-

uziti umélé inteligence jsou to generaéni

vyzvy. ,Téma spoluprace nékolika gene-
raci bude nabyvat na intenzité s prodlu-
Zujicim se vékem odchodu do ddcho-
du i postupujici digitalizaci. Bude tfeba

hledat a aplikovat dosud méné obvyklé
postupy, jako je reverzni mentoring, kdy
se starsi zaméstnanci u¢i od mladsich,”
lici HR Feditelka. Jako lokalni téma pro
Cesko vnima zkracené Uvazky a jejich
zatim malo vyuZzivany potencial.

Bariérou pro zavadéni novinek a adapta-
ci na nové pomeéry byvaji myty a ne-
chut ke zménam. Reseni? Transparentnf
komunikace a zapojeni zaméstnanc(
do pfipravy strategickych projektd. ,Lidé
dokazou skoro vse, pokud vedi pro¢,”
uzavira Martina Klecker Knézourova.

DATA UKAZUJEME VSEM
LIDEM VE FIRME. TREBA

NA TACECH V JIDELNE NEBO
NA POLEPECH V ZAZEMI

Inspirace pro
ostatni firmy:

JAK PODPORIT HR, ABY
SE VYDALO NA CESTU
OD ADMINISTRATIVY

K PARTNERSTVI?

Tipy na start:

« Vemte HR na palubu, poci-
tejte s nim pfi strategickych
rozhodovanich.

« Stanovte si spole¢né am-
biciozni cile, ale i realisticky
harmonogram.

« Méfte produktivitu a dalsi metri-
ky a komunikujte vysledky.

—-> zpét na obsah
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Zirafa je nejvetsi
srdcar

nedosahnou. Byt vysoky ale pfinasi i vyzvy. Tfeba jak dostat krev tou
dlouhou cestou az do mozku — a zpét. Jeji srdce pumpuje nejsilngji ze vSech
suchozemskych zvifat. A specialni sit jemnych cév zase chrani mozek pred
prekrvenim, kdyz se Zirafa nahne k napajedlu. Sofistikovana hydraulika
zajistuje preziti ve vysce, kde kazdé zavahani mdze byt osudové.

Z POLIi DO FABRIK

Na prelomu 18. a 19. stole-
ti, kdy ru¢ni praci nahradi-
ly stroje, si lidé museli zvyk-
nout, ze robota se nefidi
vychodem slunce, ale cva-
kanim pichacek. Béhem pri-
myslové revoluce se rolnik
stal délnikem a zacal odpo-
¢itdvat konec smény. HR jes-
t& neexistovalo, ale poprvé
se zacalo resit, kdo chodf na
zachod moc Casto.

v

Mimochodem, védéli jste, ze
v prvni poloviné 19. stole-
ti pracovalo v britskych tex-
tilnich tovarnéach tolik déti,
Ze parlament musel popr-
vé omezit détskou praci na
Lpouhych” 12 hodin denné?
Dnes kroutime hlavou, dfive
to byl progres.

Skenujte QR kéd a doprejte
si chvili odpocinku
uprostied jejiho svéta.
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¢jina

(R)evoluce

Vv @0 4

h prace

V savané &ni zirafa nade viemi. Dostane se tak k listi, na které jini UZ Albert Einstein kdysi prohlasil, Ze mefitkem inteligence je schopnost

J1ak jo. Zkusime to jinak.”

TRAMVAJI ZA

LEPSIM PLATEM

S prvnimi viaky a pozdé-
ji tramvajemi uz nebylo nut-
né bydlet vedle mlyna, cihel-
ny nebo $éfa. Lidé se mohli
presouvat za novymi pfilezi-
tostmi, coz zménilo cely pra-
covni trh. A tak diky dojizdéni
vznikla prvni ranni vymluva:
,Jdu pozdé, ujela mi desitka.”

v

Védeéli jste, Ze Mahatma
Gandhi chodil kazdy den do
prace asi 18 kilometr(? A to
v dobé&, kdy neexistovaly
odpruzené podrazky.

OD SPORAKU

K JEDNACIMU STOLU
Kdyz zeny dostaly pfistup
ke vzdélani, prestaly byt po-
mocnou silou doma a zaca-
ly byt plnohodnotnou silou
v praci. Firmy (nékteré) si
zacaly zvykat, Ze Zena neni
hrozba, ale zcela novy pfi-
nos. A tak jsme zacali pre-
mys$let o matefské, rovném
odménovani a o tom, proc¢
ma sekretarka nizsi plat nez
posli¢ek s novinami.

v

V dobé, kdy byla vétsi-
na ¢eskych Zen predurcéena
k roli hospodynky a matky,
zalozila Eliska Krasnohorska
v Praze prvni divéi gymna-
zium. Neslo ji jen o to, aby
Zeny mély vzdélani, ale hlav-
né moznost pracovat a zit
samostatné.

prizplsobit se zménam. A jestli néco prochazi neustalym procesem evoluce,
je to trh prace. Vybrali jsme sedm zdsadnich milnikd, kdy si lidé museli fict:

KDYZ SOBOTA
PRESTALABYT
SICHTA

V roce 1926 zaved!| Henry
Ford pétidenni pracovni ty-
den. Zrodil se vikend a za-
méstnanci zacali planovat
vylety a odpocinek. Ford
Motor Company tehdy uved-
la, Ze po zavedeni kratsiho
tydne vzrostla produktivita
09az12 %.

v

Studie bankovn{ spole¢-
nosti Goldman Sachs mi-
mochodem tvrdi, ze uméla
inteligence mdze zvysit efek-
tivitu prace jesté vic, a to az
025 %.
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OD SANONU
KE CLOUDU

Nejprve prisly pocitace, br-
zy po nich e-maily, sdilené
dokumenty a taky nekonec¢-
né schlizky v kalendafi. HR
oddéleni dostala diky digita-
lizaci prvni nastroje na online
vyhodnocovani vykonu a za-
¢alo se mluvit o tom, co je to
vlastné ,digitalni dovednost”.
Jak Fika CEO Microsoftu
Satya Nadella, digitalizace
nespoc¢iva jen v technolo-
giich, dllezit&jsi je chut udit
se, adaptovat se a ménit
zplsob mysleni.

\

Podle organizace World
Economic Forum bude bé-
hem péti let potfeba, aby si
50 % zaméstnanc( pravidel-
né aktualizovalo své digitaini
dovednosti.

V PAPUCICH
K REPORTU

Home office. Dlouho to byl
benefit pro vyvolené. A pak
pfiSel jeden virus a vsechno
$lo do Teamsu. Kuchyrisky
stll se stal kancelari, déti
kolegy a pes ¢lenem pora-
dy. Adaptace byla drsna, ale
fungovala. Dnes uz se za-
meéstnavatelé stydi uvadét
praci z domova jako benefit
v inzeratech, protoze u vétsi-
ny firem jde o standard.

\

Ekonom ze Stanfordu Nicho-
las Bloom ve své rozsahlé
studii uvedl, ze zaméstnan-
ci, kteff pracuji z domova dva
dny v tydnu, jsou stejné pro-
duktivni jako ostatni, pravdé-
podobné povysi a maji mno-
hem mensi chut ménit praci.

KUCHYNSKY STUL SE STAL
KANCELARI, DETI KOLEGY
A PES CLENEM PORADY.
ADAPTACE BYLA DRSNA,
ALE FUNGOVALA.

GENERACE Z: SMYSL
MISTO PLATU

Prisla generace, kterd se pta
pro¢. Kterd chce purpose,
feedback po kazdém tasku
a pro niz burnout nenf sla-
bost, ale ddvod ke zméné.
HR se stava prlvodcem tou-
to zménou. A office musel
projit rebrandingem v misto,
kde chcete (i kdyZz nemusi-
te) byt.

v

Také v Cesku se stéle vice
firem zaméruje na zapojeni
,Zetek” do svych rozhodo-
vacich procesd. Treba Ceska
spofitelna zalozila Future
Mindset Board, coz je stino-
vé predstavenstvo slozené
z mladych lidi.

Tak pozov
na hrboly!

/}}}

Kdysi nam evoluce a préimy-
slova revoluce pomohly zba-
vit se té nejtézsi driny. Od
pasl jsme se dostali az do
paradné ergonomickych zid-
I, ladime si work-life balan-
ce a pfed nami lezi netusené
moznosti. Zména, kterd pro-
bihd pravé ted vsude kolem,
jesté nema ustalené jméno.
Ale at se o ni jednou bude
mluvit jakkoli, bude to jizda.
Pripoutejte se!

e
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Pomoc misto
raz1tek.

Urad prace

SC IMNCI11

Pod vedenim Daniela Kristofa prochazi Urad prace CR vyraznou
proménou. Jak planuje zvysit pohyb na zamrzlém pracovnim trhu,
efektivnéji pomahat lidem s navratem do zaméstnani a proc¢ jsou kli¢ovym
tématem rekvalifikace?

Kdyz jsme v Iété vedli rozhovor s Danielem Kristofem, nikdo z nas
netusil, Ze bude jeden z jeho poslednich. Byl piny energie a plang.
Rozjel zdsadni modernizaci Ufadu prace a chtél ji dotdhnout. Dostat
tuhle obrovskou statni instituci do 21. stoleti, aby poskytovala co
nejkvalitnéjsi sluzby lidem ve slozité situaci. Bohuzel, u vysledkl
transformace uz nebude. Daniel KriStof zemrel po kratke tézke
nemoci posledni fijnovy den. Zmény, které nastartoval, pobézi dal.

—> zpét na obsah
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JSME NEJVETS
POMAHAJICI
ORGANIZACI

V CESKU. TO JE
MANTRA, KTEROU
OPAKUJEME

A MAXIMALNE
NAPLNUJEME.

Urad prace prochazi od vaseho
nastupu razantnimi zménami.

V ¢em spocivaji?

Jesté rozhodné nejsme na konci, takze
budu mluvit o ,prabéznych vysledcich”.
Piebiral jsem funkci v dobg, kdy Ufad
préace neplnil zakonné Ihlty. V roce
2022 se pouze dvé tfetiny Zadosti o so-
cidini davky dafilo vyporadat do 30 dnd.
Dneska jich do mésice vyfidime pres
90 %. Zaroven byl pfed mym nastupem
jen maly zajem o nase sluzby v oblasti
hledani nové prace. Pres rekvalifikac¢ni
e-shop se digitalné vzdélavalo pouze
3000 lidi. Dnes se jich s nami vzdélava
pres 136 tisic.

Jak se to povedlo?

Zaprvé jsem mél Stésti, Ze jsem si mohl
vybrat vlastni tym. To neni ve statni
spravé obvyklé. Obménil jsem dvé tre-
tiny managementu. PFisli jednak lidé
z venku, typicky z retailu. A pak jsem
vytahl v ramci Ufadu talentované lidi
z niz8ich pozic. Z pGvodniho vedeni z(-
stali jen ti nejschopnéjsi, sami si vtipné
fikaji ,dinosauri, co prezili.

Zadruhé jsme zacali véci fidit pres Cisla.
Méme jasné definované cile a kontrolu-
jeme jejich plnéni.
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A zatfeti ted o Uradu mluvime navenek
i dovnitf mnohem pozitivnéji. Jsme nej-
vétsi pomahajici organizaci v Cesku.
To je mantra, kterou opakujeme a ma-
ximalné naplfiujeme. Podporujeme lidi
v hledani prace. Davame jim perspekti-
vu, ze mlzZou vydélavat vic nez dneska.
A pomahame tém v tézkych Zivotnich
situacich.

Co prinesli ti experti z retailu?
Jednak jsou zvykli plnit ,kapéicka“
A také nabidli zkuSenosti s fizenim po-
bockové sité. Protoze Ufad préace je
vlastné siti vice nez 300 pobocek, kte-
ré poskytuji lidem specifické sluzby
v ramci celé republiky. A nakonec k nam
na generalni feditelstvi pfinesli kompe-
tence, co tu drive nebyly: v oblasti con-
trollingu, zakaznické zkuSenosti nebo
marketingu.

Ta zména ale neni jen

o efektivité, vy ménite povahu
celého uradu: od UFedniciny se
presouvate k poradenstvi...
Popravdé jsem se toho na zacatku bal.
Pljde vibec né&jak pohnout takhle vel-
kou statni instituci? Tehdy méla 12 ti-
sic zaméstnancl, dnes pofad kolem
11 tisic. Nastésti zrovna zrychleni Ih(t

se povedlo relativné rychle. Slo jen o to
dostat do vedeni krajd spravné lidi, na-
stavit procesy — a Cisla vyrazné posko-
Cila vlastné z mésice na mésic.

A potom je tu jedna véc, kterd mi
na zac¢atku nedochazela, ale moc nam
ve zménach pomaha. Naprosta vétsina
nasich zaméstnancd pfisla na Urad pra-
ce proto, Ze chtéji pomahat lidem. Takze
jsou vesmeés nadseni, kdyz jim dokaze-
me zkratit Cas, ktery travi administrati-
vou. A tési se, Ze budou moci vic praco-
vat s konkrétnimi klienty a déavat s nimi
dohromady tfeba podplrny plan.

Stejné to ale znamena razantné
proménit naplh prace tisicti vasich
zaméstnancu v$ude po republice.
Stale jsme ve fazi pferodu. Nasim lidem
porad zabird zbyte¢né moc Casu ,uUred-
ni¢ina“. Hodné se jim ulevilo neddvnou
digitalizaci agendy zaméstnanosti. A vy-
znamneé se jim uvolni ruce zavedenim
superdavky, ktera zjednodusi a zaroven
zdigitalizuje davkovy systém. Pak uz by
méli mit kone¢né dost prostoru a také
¢asu pomahat konkrétnim klientdm.

Zasadni bude i jednotné mési¢ni hlase-
ni zaméstnavatele, které jednak uleh¢i

NEJSME ZVYKLI
SE CELOZIVOTNE
VZDELAVAT.
ZEJMENA ,
NIZKOPRIJMOV]
PRACOVNICI SE
PO ODCHODU ZE
SKOLY OBVYKLE
UZ NIJAK
NEPOSOUVAJI.

Zivot firmam, ale hlavné nam da spous-
tu dat. Uvidime, jak se nasSim nékdej-
§im klientdm dafi, o kolik vic vydélavaiji.
Kdyz do toho systému dostanete tuhle
zpétnou vazbu, mlZe to nade zamést-
nance povzbudit a pomoct jim. Tfeba
v tom, Ze si budou napfi¢ republikou na-
vzajem radit, co funguje a co ne.

Takhle uz ma fungovat zminény
podptirny plan, ktery je

soucasti nové superdavky.
Podpdrny plan se diva, jak je konkrét-
ni ¢lovék na davkach zadluzeny, jak to
ma s praci, jestli méa kvalifikaci, o kte-
rou je v jeho lokalité zajem, jestli posi-
la déti do Skoly, jak ma zafizené bydle-
ni. A konkrétni poradce z U¥adu prace
se mu snazi v téchto oblastech pomoct
tak, aby se dokazal postavit na vlastni
nohy. V tomhle je superdavka i pro nas
obrovskad prilezitost.

A ten osobni vztah mezi poradcem
z Ufadu prace a klientem je kligovy.
Treba lidem, ktefi byli roky zaméstnani
a najednou se ocitli bez prace, poma-
hame s tim, jak se rekvalifikovat nebo
jak napsat a rozeslat zivotopis. A zpétné
tito klienti nejvic ocenuji, Ze byl nékdo,
kdo je povzbuzoval, kdyZ se podesaté

za sebou nedostali pfes pracovni poho-
vor. Lidska podpora je nakonec zfejmé

nabidnout.

Cesi jen velmi neradi méni

praci. Ve fluktuaci patfime

na chvost Evropy. Proé?

Vidim za tim dva velké strukturaini pro-
blémy. Zaprvé, ze silidé nem({zou do-
volit hledat del$i dobu novou praci nebo
se rekvalifikovat. Tomu by mélo pomoct
zvy$eni podpory v nezaméstnanosti
v prvnich mésicich. To uz je schvalené
a bude platit od ledna 2026.

Druhy problém je ale podle mé jesté za-

vzdélavat. Zejména nizkopfijmovi pra-
covnici se po odchodu ze Skoly obvyk-
le uz nijak neposouvaji. A nenf to tim,
Ze by nebyla nabidka. Rekvalifikacnich
kurzl je spousta. Navic Ufad prace vy-
brané kurzy dotuje, nékteré dokonce
ze 100 procent. A skutec¢né to fungu-
je. Mdme zméreno, Ze nizkopfijmovym
lidem, ktefi se s nami vzdeélavaji, nasled-
né vyrazné vzroste pfijem. Problém je,
Ze jich to dela malo.
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I\/IUSII\/IE DO LIDI DOSTAT, /E JE
NORI\/IALNI I\/IENIT ZAI\/IESTNANI

/E JE NORI\/IALNI MENIT OBOR A /E

SPOUSTA OBQRU V DOHLEDNE DOBE
ZANIKNE A NEKTERE SE BUDOU
VYRAZNE TRANSFORMOVAT.
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Co s tim?

Co se nam povedlo, je motivovat k roz-
Sifrovani kvalifikace lidi, ktefi jsou za-
méstnani. Ti tvofi vétsinu ze 136 tisic li-
di, co se s nami vzdélavaji. Pomaha jim
to ve stavajici firmé i v naslednych ka-
riérnich postupech a prestupech. Lidé
slySi na to, kdyz jim fikame, ze digital-
ni dovednosti uz dnes potfebuje kazdy.
A taky na to, Ze je naSe vzdélavani onli-

ne, Ze se mohou zapojit doma z pohodli

gauce.

Zaroven vidime, Ze to pak jde samospa-
dem. Absolventi kurzl je doporuduji dal
a dostava se to i k nizkopfijmovym li-
dem, ktefi se jinak rekvalifikuji prakticky
jenom, kdyz praci ztrati.

Nejlepsi by ale samozrejmé bylo, kdyby
lidé odchazeli ze vzdélavaciho systému
s chuti dal se rozvijet.

Jak v oblasti rekvalifikaci

spolupracujete se zaméstnavateli?
Nas rekvalifika¢ni e-shop je uréeny pri-
marné jednotlivelim. Ale vedle toho
mame fadu program0 pfimo pro firmy.
Dotujeme tfeba digitalni kurzy a kurzy
v oblasti digitélnich dovednosti a pri-
myslu 4.0, které firmy poradaji na mi-
ru vliastnim zaméstnanclm normalné
v pracovni dobé. Zaméstnavatellm pfi-
spivame, aby mohli pracovniky uvolnit.

Cerné scénare mluvi o tom, zZe

se vlivem rozvoje technologii

i ekonomickych zmén bude
rozchazet to, co lidé umi

a co firmy potiebuiji.

To uz se bohuzel déje. Ve stejném me-
sici nam klidné vzroste nezaméstna-
nost a souc¢asné pocet volnych pra-

covnich mist. Protoze firmy propoustéji

nizkokvalifikované zaméstnance a zaro-
ven hledaji ty vice kvalifikované.

A to je ten boj. Bez rekvalifikaci, zvySo-
vani kvalifikace to nepUjde. | s tim, Ze
se nam prodlouzi doba, kdy jsou lidi bez
prace, protoze nez udélate z délnika ob-
rabéce kovl na CNC strojich, chvilku to
trva. Jenze druhad varianta je, ze ti lidé
z(stanou na davkach...

Podle mé je to i Uloha elit, vzdélané &as-
ti spole¢nosti. Motivovat ostatni k ce-
lozivotnimu vzdélavani. Musime o tom
s lidmi mluvit. ProtoZe jinak budouci vel-

ké technologické zmeény prinesou dalsi

chudnuti chudych.

Odpovida vase nabidka
rekvalifikaci tomu, po ¢em je

dnes poptavka na trhu prace?

A po ¢em bude tfeba za 10 let?
Tuhle diskusi vedeme dlouhodo-
bé na drovni sdruzeni zaméstna-
vatell, Svazu prdmyslu a dopravy,
Hospodaiské komory a odbor( v ram-
ci naseho poradniho sboru. Jsme v tom
bohuzel datové trochu slepi, ale pra-
vé to by mélo zménit jednotné meésic-
ni hlaSeni zaméstnavatele. Budeme mit
mnohem leps$i data pro rozhodovani.
Nicméné uz ted treba vidime, Ze se bu-
dou rozsifovat Dukovany, kde bude po-
ptavka po spousté profesi, a musime
na to lidi pfipravit.

Natukli jsme redesign podpory

Vv hezaméstnanosti. Jaky to bude
mit dopad na pracovni trh?

Je to inspirované Uspésnym danskym
modelem. Zamérem ministerstva prace
bylo dat lidem klid v prvnich mésicich,
aby zbytec¢né nebrali i horsi praci, proto-
7e si nem(zou dovolit byt nezaméstnani.

Mélo by nas to dostat ze stavu, kdy lidé
malo méni praci, pfestoze drtiva vétsina
si zménou finan¢né polepsi. A ze stavu,
kdy se firmy boji propoustéet.

Sam jsem zvédav, jak nam redesign
podpory pomUze. Jestli fluktuace na-
roste skokové z dnesnich 16 % kupfi-
kladu na 20 %, nebo bude rlst postup-
né. Mimochodem v Dénsku je 30 %. Tam
opravdu nemaji firmy problém rychle ob-
sadit i specializované pozice.

Ale stejné si myslim, Ze to, ze se li-
dé po skole uz nevzdélavaji, nam zme-
ny prace brzdi vic nez penize. Musime
do lidi dostat, ze je normalni ménit za-
méstnani, ze je normalni ménit obor a Ze
spousta obor(l v dohledné dobé zanik-
ne a nékteré se budou vyrazné transfor-
movat. A Ze bez dovzdélani z trhu prace
prosté vypadnou.

Sam jsem navrhoval, abychom tomu
prestali fikat ,celozivotni vzdélavani“.
Protoze nikdo se rdno neprobudi s tim:
,Ja se touzim celoZivotné vzdélavat!”

Jak diileZité je dostavat zpatky

na trh prace nejen lidi na davkach,
o coz se bude snazit superdavka,
ale tfeba i maminky na rodi¢ovské?
To je jeden z nejvétsich zdrojl, ze kte-
rych by mohl ¢esky pracovni trh ¢erpat.
Oproti zdpadnim zemim jsou u nas ro-
di¢e, zejména maminky, podstatné déle
na rodi¢ovské. Zaméstnanost mladych
en je proto v Cesku vyrazné nizsf. Jako
vzdélanim psycholog nemdzu fict, ze
by bylo Spatné, Ze maminky déle pecuji
o své déti. Ale ted diky velké statni pod-
pofe détskym skupindm a sousedskym
détskym skupindm budou mit minimalné
moznost vratit se do prace dfiv.

My jsme na Utadu préace vy&lenili i spe-
cidIni poradce, ktefi budou rodi¢lm
na rodi¢ovské pomahat zpatky do za-
méstnani. Klicové nenf jen zajisténi hli-

dani déti, ale i flexibiln&jsi Uvazky pro
rodiCe.

Co se tyka lidi na davkach, superdavka
nabizi finan¢ni bonus pro vSechny, kdo
se snazi najit si zase praci nebo se re-
kvalifikovat. Ta finan¢ni motivace je asi
to jediné, co mlze zafungovat. Treba
i proti tomu, aby rodice posilali své déti
hned po zakladni Skole na davky a sou-
¢asné na Sedy trh préce...

Superdavka nejspis$ bude fungovat vice
na lidi, ktefi do davkového systému spadli
znenadani. Tém pomdze se odrazit jako
na trampoliné zpatky do normalniho zi-
vota U téch, co jsou dlouhodobé v dlu-
budeme se jim snaZ|t na Uradech prace
pomahat, co nam budou sily stacit.

Narazil jste na Sedou ekonomiku.
MizZe tedy superdavka pomoct
ji omezit?

Ja trochu ¢ekam, Ze se to stane. Ale ne-
ni to jeji hlavni funkce, spis vedlejsi pro-
dukt. Hlavni pfinos superdavky je, ze
davkovy systém zjednodusi, zdigitalizu-
je a nam se uvolni ruce pro poradenstvi.

Mluvil jste o ,pribézném vysledku".
Uz zavedeni superdavky zni

jako dalsi velka vyzva.

Jsem na nas tym pysny! Zvladli jsme
povodné, zvladli jsme vyplacet ndhrady
mzdy zaméstnanclm v Liberty Ostrava,
zvladli jsme prechod na novy IT systém
zaméstnanosti Superdavka je daléi vy-

vou Ieg|slat|vu a zaroven novy systém.
Ale kdyz i ,dinosaufi“ v mém tymu fikaji,
Ze takhle dobfe pfipraveni jsme na zad-
nou z minulych vyzev jesté nebyli, tak to

snad dopadne dobre. J& se na to tésim.
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strategickych (&g
tipy, jak zvys
uspcesnost naboru

Firmy dnes stoji pfed velkou vyzvou: uchazeci vahaji se zménou prace
kvl finanéni nejistoté i obavam z nového prostiedi. PomUze, kdyZ budete
nejen reagovat na potfeby naboru, ale nastavovat dlouhodobou strategii,

ktera posili konkurenceschopnost vasi spolec¢nosti na trhu prace.

1. ARGUMENTUJTE

DATY: UKAZTE, ZE

ZMENA SE VYPLACI

Mnozi lidé se boji, Ze si na novém misté
pohorsi. Data v8ak ukazuji opak: pod-
le vyzkumu JobsIndex si 66 % zamést-
nancl zménou prace polepsi—ajen 6%
pohorsi.

Doporuceni: Investujte do analytiky
a datové podpory HR. Zajistéte, aby
naborova komunikace stéla na faktech
a prdzkumech, nikoli pouze na sloga-
nech. Tim ziskate dlvéru uchazecl
a zaroven posilite interni kredibilitu HR
oddéleni.

2. VYTVAREJTE KULTURU

KDE JE ZMENA RUSTEM

NE HROZBOU

Pro polovinu zaméstnanctl je zména pra-
ce psychologicky naro¢na. Jen pétina ji
vnima jako pfirozenou soucdst Zivota,
které neni tfeba se obavat.

Doporuceni: Podporujte firemnf kulturu,
ktera zménu prezentuje jako krok vpred.
To vyzaduje zapojeni nejen HR, ale i li-
niovych manazer( a interni komunikace.
Sdilejte pfibéhy zaméstnancd, ktefi zmé-
nu zvladli, a ukazte, Zze ve firmé je prostor
pro osobni rlst.

3. POS!,LU'JTE

FINANCNI JISTOTU

A TRANSPARENTNOST

Nejvétsi bariérou zmény prace jsou fi-
nance. Celych 70 % lidi ma rezervu nej-
déle na tii mésice a nemdze si dovolit
dlouhé hledani nového mista. Mezi niz-
$imi modrymi limecky je to dokonce 79 %.

Doporuceni: Zavadéjte transparentni
mzdovou politiku a nastavte jasné od-
ménovaci systémy. Nejednd se jen o HR
téma —jde o rozhodnuti, které ma zésadni
vliv na reputaci znacky zaméstnavatele.
Navic zverfejhovani mezd v inzeratech
prokazatelné zveda jejich efektivitu. Data
Z job portalu Prace.cz, ktery se na zminé-
né modré limec¢ky zaméruje, ukazuji, ze
uvedeni mzdy zvySuje zobrazeni pracov-
niho inzeratu o 30 % a pocet reakci o 8 %.

Inspirujte se kampani

,ud¢lej tecku”

Prikladem, jak motivovat lidi
ke zméné, je kampan portalu
Prace.cz ,Udélej tecku”. Velka cer-
vena plySova tecka se v televizi,
v rozhlase i v online prostoru stala
symbolem odvahy opustit starou
praci a zacit novou kapitolu.

UZ v prvnim &tvrtleti roku 2025
diky ni nas portal zaznamenal re-
kordni navstévnost — meziro¢né
vySSi 0 8 %. A pocet reakci na inze-
raty vzrostl o 13 %. Kazdy den tak
vice nez tisic lidf ziska s podporou
Prace.cz nove, lepsi misto.

4.NABIZEJTE ViC NEZ

JEN DOBROU MZDU

Vedle penéz hraiji klicovou roli naplt pra-
ce, flexibilita a pracovni podminky. Maji
vliv na spokojenost lidi v zaméstnani
a funguji jako motivace ke zméné.

Doporuceni: Zajistéte, aby strate-
gie employee value proposition (EVP)
byla postavena na skute¢nych pracov-
nich podminkach — od nastaveni smén
po podporu flexibility. K tomu je potfeba
spoluprace HR, liniovych manazer( i dal-
ich Utvar( ve firmé.

5. ZRY°CHLETEV

A ZPRUHLEDNETE

VYBEROVE RIZENI

Dlouhé a neprehledné procesy odrazuji
uchazece.

Doporuceni: Povazujte nabor za proces-
ni disciplinu. Podpofte HR v optimalizaci
a nebojte se investovat do technologif,
které umozni rychlejsi komunikaci a lep-
§i kandidatskou zkuSenost. Rychlost
a predvidatelnost se stavaji konkurenéni
vyhodou.

6.NASTAVTE STANDARDY PRO
NABOROVOU KOMUNIKACI

Pracovni inzerat je ¢asto prvnim setka-
nim kandidata s vasi firmou. Nasleduji
kariérni stranky, web spolecnosti, profily
na socialnich sitich, komunikace béhem
vybérového fizeni... Tady vSude je moz-
né kandidata ziskat — anebo ztratit.

Pritahujeme vice a vice relevant-
nich kandidatd k vasim pracovnim
inzeratdm. Firmam ale pomahame
i jinak. Pfes online nastroje, ¢lan-
ky i webinare jim doporucujeme,
jak zefektivnit naborovy proces,
pracovat s daty nebo komunikovat
s uchazeci.

Portal Prace.cz je diky tomu stra-
tegickym partnerem HR manaze-
rd — pomahd odbourdvat bariéry
pro zmeény prace a zaroven pFispl'—

vvvvvv

pracovnimu trhu.

Doporuceni: Standardizujte a fidte kva-
litu ndborové komunikace napfi¢ firmou.
Kazdy inzerat, kazda zprdva musi odra-
Zet firemni hodnoty a strategii. Je to vi-
zitka, ktera zasadné ovliviuje atraktivitu
firmy na trhu prace.

7.INVESTUJTE

DO ONBOARDINGU

A JEHO KOMUNIKACE

Zména prace je psychicky naro¢na, lidé
se obavaji, zda v nové firmé obstoji.
| kdyZ uz se odhodlaji ke zméné, je velmi
snadné je rychle ztratit. Cela tfetina za-
méstnancl opousti praci béhem prvnich
Sesti mésicl predevsim z dlvodu $patné
zkudenosti s nastupem.

Doporuceni: Onboarding uz neni jen
nastupni proces, je to strategicky na-
stroj pro snizovani fluktuace. Zajistéte
jeho systematickou podporu i prezentaci
smérem k uchazeclm - aby védéli, ze
prvni dny a tydny nebudou na vSechno
sami.

Uspésny nabor dnes nen jen tkolem HR.
Je to téma, které vyZzaduje spolupraci na-
pfi¢ oddélenimi a aktivni podporu vedeni.
Firmy, které k naboru pfistupuji strategic-
ky a propojuji data, firemni kulturu, finan-
ce i komunikaci, zfskavaji na pracovnim
trhu vyraznou konkurenéni vyhodu.
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Je to fofr. Ani si nestihame uvédomit, jak rychle se méni nase
pracovisté a nastroje, které nam v zaméstnani pomahaji.
Ohlédnéte se s nami zpét, na zaCatky pracovni doby generace,
ktera se nyni blizi k odchodu do ddchodu. Jaké vybaveni
a technologie tu béhem jedné kariéry Cekaly?

Je sedm nula nula, nejvyssi Cas pichnout si pfichod.
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1. Kanceldfim viadly psaci stroje, a kdo umél psat ,vSema dese-
ti, byl krél. Nej¢astéji kralovna. Tiskarna nebyla potfeba, byly
prece kopirdky. Pres kopirovaci papiry $lo ziskat az deset — mi-
zerné Citelnych — kopii.

Co se zapsalo, to se schovalo. Pékné do Sanonu a Sup s tim
do kartotéky. Kazdy umél zpaméti telefonni ¢isla a adresy, pro-
toze ty dllezité vytacel a psal porad dokola.

100 Tolik slov za minutu dokdzaly do stroje na-
busit ty nejlepsi pisarky. Udery vyZadovaly

velkou silu.

Ay

3. Prisel internet a s nim do kanclu cely svét! Najednou bylo
mozné spojit se s kymkoli, kdykoli. Chvili trvalo, neZ to vsem
doslo. ,Mizeme napsat dodavateli v Sest vecer? Nebude uz
mit zavieno?”

Mobily uz se vesly do kapsy. Umély telefonovat a posilat zpra-
vy. Diskety letély do koSe, pfiSla CD. Pak DVD. Pak flash disky.
A nakonec cloud. Zalohuje se online a rusi se kartotéky i Sanony.

68 0 Tolik dat ulozenych ve firemnich

A) cloudech se uz nikdy nijak nepo-
uZzije. Mohlo by to zajimat nékoho,
kdo u vas plati za energii.

pochopit, Ze na konci fadku se text plynule preliva na dalsi.
Ostatni uz byla zdbava. NeZ se systém nahodil, hucelo to jak
raketa pfed startem a stihli jste si uvafrit kafe.

VSechno se zalohovalo na diskety. A pak pro jistotu vytisklo
a $up do $anonu s tim. Objevily se prvni mobily. Rikalo se jim
,cihla” a vazily kilo.

Takovou kapacitu meély pevné disky

10 MB prvnich stolnich pocitacd. To je méné

nez par dnesnich fotek z mobilu.

A\

4. Pripojeni na internet je mozné témeér vSude. Prace uréitého
druhu také — odkudkoli na notebooku, tabletu nebo chytrém te-
lefonu. VSe sdilime rychlosti blesku.

Cislo mobilu nezndme zpaméti na nikoho. Adresu umime maxi-
malné tu viastni, abychom si dom{ nebo do prace online objednali
prima obéd. Szivame se s umélou inteligenci. A musime pamato-
vat na to, Ze porad jsme to my, kvili komu se tohle véechno déje.

Takovym fofrem leti e-mail z Prahy
0,001 S do Brna. Tedy o malinko rychle-

ji, nez mrkneme okem a Al napise
roman.

—> zpét na obsah



Rekni, kde ti
mladi jsou

Svét se proménuje. Rozsah této zmény si ¢asto neuvédomujeme,
protoze se nedgje vybusné ani naraz. Jeji dopady ale budou hlubsi,
neZ pfinesla pandemie, valka nebo digitaini revoluce. Rikd se ji demografickd
krize a jeji epicentrum se presouva z analyz neziskovek
do jednacich mistnosti vlad i kancelari HRistd.

Populace starne a porodnost kle-
sa. Mladych lidi je jednoduSe méne.
Organizace spojenych narodl varuje, Ze
pokud se nic zédsadniho nezméni, ¢eka
nas celosvétovy nedostatek pracovni
sily a pokles danovych piijmd. ,Starnuti
populace je globalni jev, ktery zasadné
pretvari ekonomiky, spole¢nosti i trh
prace,” uvadi zprava OSN.

Zatimco v Evropé jsme zvykli diskuto-
vat o starnuti spiSe v roviné dlouhodobé
strategie, v zemich jako Jizni Korea se
z krize stala kazdodenni realita. V roce
2023 se tam narodilo jen rekordnich
0,72 ditéte na Zenu, coz je nejnizsi hod-
nota na svété. Uz nyni zanikaji Skoly
a v nékterych vesnicich nejsou zadné
déti. | kdyz se stat a firmy snazi nastar-
tovat porodnost, zvratit trend se zatim
nedari.

A podobny scénar ¢eka Japonsko, kde
nekteré firmy uz par let hlasi, ze se pro-
dava vice plen pro seniory nez pro déti.
Zemé dlouhodobé celi nejen starnuti
populace, ale i Ubytku obyvatel celych
regiond. Obé asijské ekonomiky ukazuiji,
co se stane, kdyz se demografické tren-
dy nefesi vcas.

CO DELAJI ASIJSKE ZEME PRO
ZVEDNUTi PORODNOSTI?

Jizni Korea: 13,8 mld. dolar( na rodi-
¢ovské davky, dostupné bydleni, pro-
dlouzeni rodi¢ovské, zavedeni otcovské
dovolené, nékteré firmy pfispivaji na no-
vorozence, mésta nabizeji bezplatné kli-
niky a dalSi sluzby.

Japonsko: vyssSi pridavky, rozsireni
materské/otcovské dovolené, vice

o84,

predskolnich zafizeni, zvy$eni dichodo-
vého veku, ¢aste€¢né Uvazky, omezeni
prescastl, obce investuji do $kolnich au-
tobusl apod.

CESKO ZA PRAHEM
DEMOGRAFICKEHO ZLOMU
Aékoli se mlze zdat, ze Ceské repub-
liky se toto téma zatim palCivé netyka,
data hovofi jasnée: ¢eska populace se
nerozrlsta od roku 1994. Co to zname-
na? Rodi se méné déti, neZ kolik ob¢and
zemre. Cesko sice zatim nevymira, ale
za piirlstek obyvatel vdécime z velké
¢asti cizinclm, kterych u nas Zije a pra-
cuje stale vic.

Podle Ceského statistického Gfadu
se u nas v roce 2024 narodilo 1,37 di-
téte na zenu, coz je hluboko pod hra-
nici potfebnou k zachovani populace

#
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(2,1 potomka na jednu Zenu). Loni se to-
tiz narodilo pouze 84 311 déti, nejméné
od roku 1785, kdy se statistiky o porod-
nosti zacaly vést. Soucasné vzrostl i pri-
mérny vék prvorodi¢ek — na 29 let. Méné
mladych znamend méné kandidatl pro
zameéstnavatele, méné Cerstvé energie
a vétsi tlak na adaptaci.

MLADI SE MENi. A MENi

SE I SVET PRACE

Déti chybi také proto, Ze se méni hod-
noty. Dnesni dvacatnici a tficatnici cell
zcela jiné realité nez generace pred nimi.
Vysoké naklady na bydleni, inflace a ne-
jistoty v budoucnosti rozhodné nejsou
prorodinnymi motivatory. Kariéra, ces-
tovani, seberozvoj nebo finan¢ni nesta-
bilita odsouvaji rodi¢ovstvi ,na pozdéji“,
které vSak mnohdy nikdy nepfijde.

Soucasna mlada generace redefinu-
je vyznam zaméstnani. Uspéch nenf
jen ,dobra prace a splacena hypotéka“.
Mladi hledaji smysl a flexibilitu vice nez
jejich rodi¢e a prarodi¢e. Davno neplati,
Ze v jednom zameéstnani vydrzime 30 let
a pak jdeme do dlichodu. Rada mladych
voli podnikani, freelancing nebo praci
v zahranici. Tato genera¢ni proména se
nutné promita do fungovani firem.

Casto podcefiovanou oblasti je v této
souvislosti zplsob Fizeni. Pokud chce-
me pracovat s generaci, ktera je zvykla
na rychlou zpétnou vazbu, otevienost,
flexibilitu a moZnost spolurozhodovat,
nemdzeme ji uzavfit do korporatni struk-
tury z devadesatych let.

N\

KAZDA FIRMA SE MUZE
PRIZPUSOBIT

Demograficka krize neni problém, ktery
Ize vyFesit jedinou reformou nebo masiv-
nim naborem. Je to trvaly stav, ve kte-
rém se musime naucit fungovat dlouho-
dobé. Stat mize motivovat, podporovat
rodi¢e, vzdéldvaci systém a flexibilitu
pracovniho trhu, o coz se aktualné po-
kousi tzv. flexinovelou zékoniku prace.
Klicova role nélezi i zaméstnavatellm. Ti
urcuji, jak bude vypadat prace i pracovni
prostredi, jak flexibilni budou podminky
a jak otevieny bude pfistup k rznym vé-
kovym i socidlnim skupindm.

Prvnim krokem je uznat realitu. Misto
¢ekani na lepsi Casy je tfeba zménit
pfistup: pfijmout, Ze mladf lidé zkratka
nejsou a hned tak nebudou, a premyslet
o tom, jak preorganizovat praci, procesy
a kulturu tak, aby bylo mozné ji zvladat
i s mensim poctem pracovnikl. Nebo
s jinym typem pracovnik(, neZ jsme byli
zvyKkIi.

/E V JEDNOM ZAMESTNANI
VYDRZIME 30 LET A PAK
JDEME DO DUCHODU.
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V prvni linii stoji technologie. Dlouha Iéta
byly chapany jako konkurenéni vyhoda.
Dnes jsou otazkou preziti. Automatizace,
robotizace, softwarova reseni a uméla
inteligence nejsou ndhradou lidi, ale na-
strojem, jak uvolnit jejich ruce i kapacitu
pro ¢innosti, kde lidsky faktor opravdu
pfinasi hodnotu.

Vyrobni firmy sazi na ¢aste¢nou robo-
tizaci, obchodni spole¢nosti zavadéji
prediktivni logistiku, sluzby prechazeji
na samoobsluzné portdly. A i malé firmy
mohou zavést nastroje, které maiji redlny
dopad. V oblasti HR je to napfiklad au-
tomatizovany predvybér uchazedd, fi-
zeni chatboti, digitalni onboarding nebo
e-learning pro rychlejsi adaptaci novac-
kd. Ddlezité je nevnimat technologie jako
hrozbu nebo vysadu nadnarodnich kor-
poraci. Mnohé z ndstrojd jsou dnes do-
stupné za zlomek ceny a s minimalnimi
naroky na zavedeni. Jde spi$ o zménu
pfistupu nez o objem investic.

ANI VELKE FIRMY UZ
NEMOHOU SPOLEHAT

NA STOVKY KANDIDATU

Skoda Auto vie vyse fedené dobre vi.
Za posledni roky pfizplsobila nejen
své HR procesy, ale i celkovy pristup

k fungovani vyroby, organizaci i komu-
nikaci ve firmé. V dobé&, kdy chybi mla-
di zaméstnanci, se automobilka opira
o technologie. Spustila digitalni naboro-
vy systém a do praxe nasadila chatbota
s umélou inteligenci, ktery zvladne pr-
votni vybér uchazec.

Firma masivné investuje do rekvalifikacf
a digitalniho vzdeélavani. Zaméstnanci
se uci pracovat s novymi technologie-
mi, coz je kli¢ové napfiklad pfi pfechodu
na elektromobilitu. Skoda Auto navic vy-
tvofila vlastni IT vzdélavaci institut s ga-
mifikovanym pfistupem, kde se stovky
lidi ro¢né rekvalifikuji na softwarové in-
zenyry Ci Al specialisty.

Automobilka se zaroven snazi rozsifit
okruh lidi, které oslovuje. V ramci strate-
gie do roku 2030 chce zvysit zastoupeni
Zen v managementu, vic pracuje s diver-
zitou a podporuje interni rlist. Upravuje
i pracovni podminky. Nékteré tymy maijf
flexibilngjsi rezim a do vyvoje firma za-
pojuje i mladé lidi z technickych §kol.

I tradi¢ni znac¢ka si uvédomuje, ze bez
zmény mysleni to nepljde. A Ze nestaci
Cekat, az se ,nékdo prihlasi. Je potfeba
aktivné tvofit prostredi, do kterého lidé
chtéji vstoupit. A z(stat.

ZMENU JE TREBA RIDIT

Samotné technologie nestaci. Skute¢né
funkéni zména musi byt vedena strate-
gicky, s dlirazem na komunikaci, angazo-
vanost lidi a postupné ukotveni novych
navyk{. Hodit se mlzZe klasicky model fi-
zeni zmén od Johna P. Kottera. Ten stavi
Uspésnou transformaci na osmi krocich.

Jde o to, aby zména nebyla jen povin-
nym cvic¢enim, ale aby se stala souc¢asti
identity firmy. V dobé, kdy pfichazi méné
novych zaméstnancd a starsi se znalost-
mi odchazeji do dlchodu, se kontinuita
stdva zasadni hodnotou.

JINY POHLED NA TALENTY

Nékteré firmy uz pochopily, ze kdyz
chybi novacci a ,klasi¢ti kandidati’, je
tfeba rozsifit obzor. Zameéstnavani ro-
di¢l na rodiCovské dovolené, lidi nad
55 let, osob se zdravotnim znevyhod-
nénim nebo vzdalenych pracovnikl se
stava nejen eticky spravnym krokem, ale
i pragmatickou odpovédi na realitu.

Potvrzuje to i Tomas Ervin Dombrovsky,
analytik pracovniho trhu Alma Career:
LFirmy se budou muset chté nechté
orientovat na vzdélavani a rekvalifikace
lidi ve stfednim a vy$Sim produktivnim
véku. Budou muset vychdzet daleko vice

vstfic ¢asovym moznostem a podminkam
zaméstnanc(.” A dodava: ,Diky digital-
nim akademiim dnes neni tézké se néco
naucit.”

Svét, ve kterém bude méné Cerstvé pra-
covni sily, nemusi byt horsi. Ale bude
jiny. Bude vyzadovat nové mysleni, ote-
vienost zménam a odvahu opustit zazité
struktury. Uspéji ti, co ne¢ekaiji zazraky
od statu, vidi v technologiich pfileZitost,
naslouchaji lidem. A hlavné se neboji pfi-
zpUsobit zmé&nam a nové realité.

Kotterav model:

8 kroku, jak ridit

Zzmenu

Uspé&snéa transformace firmy nenf
otazkou ndhody ani intuice. Je
vysledkem dobfe promysSleného
procesu. Jeden z nejuznavanéj-
Sich ramcd pro fizeni zmén vytvoril
profesor John P. Kotter z Harvard
Business School.

1. Prezentujte naléhavost
Zména nebude fungovat, pokud ji
lidé nevnimaji jako nezbytnou. Emoce

citit, Ze je tfeba jednat ted.

2. Sestavte koalici pro zménu
Zména nesmi byt projekt jednoho
¢loveéka. Sestavte silny tym lidi s vli-
vem napfi¢ firmou. Nejen manage-
ment, ale i pfirozené autority mezi
zaméstnanci. Dlvéra je zaklad.

3. Vytvorte vizi a strategii

At jsou lidé motivovani. Popiste jed-
noduse, kam se firma chce dostat,
napfiklad: ,Do tfi let chceme zvladat
rutinni Ukoly za polovinu ¢asu diky
digitalizaci.” Pridejte konkrétni kroky.

4. Komunikujte vizi

Nestadi jednordzové sdéleni. Vizi mu-
site opakované komunikovat vSemi
kanaly. A hlavné, leadefi se podle ni
musi chovat. Tym uvéri zméné, jen

kdyz uvidi, Ze se podle ni skute¢né
jedna.

5. Odstrarite prekazky
Zaméstnanci potfebuji ke zméné
prostor. Zbavte se zbytecnych pro-
ceslU, rigidnich pravidel nebo starych
metrik, které brzdi novou kulturu.
Podporujte ty, kdo zménu tahnou.

6. Slavte kratkodoba vitézstvi
Dotahnout velké zmény trva. Proto
je nutné planovat a slavit malé Uspé-
chy: novy e-learning v jednom tymu,
prvni chatbot pro zakaznickou pod-
poru... Kratkodobé vysledky posiluji
viru v Uspéch.

7. Udrzujte tempo

Po prvnim uspéchu pfichazi una-
va nebo pocit, ze ,uz to staci“
Klicové je nezpomalit. RozSifujte
zmeény do dalSich oblasti, hledej-
te nové pfilezitosti, Skolte dalsi
ambasadory.

8. Ukotvéte zménu ve firemni
kulture

Zména se stava realitou, az kdyz ji za-
méstnanci za¢nou vnimat jako ,novy
normal”. Upravte hodnoty firmy, sys-
témy odmeénovani i hodnoceni vyko-
nu, aby podporovaly nové chovani.

—-> zpét na obsah
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Socidlni sité pracuji s obsahem na za-
kladé naseho minulého chovani, tedy
lajk, komentard, sdileni a ¢asu, ktery
u prispévku stravime. Na prvni pohled
to mlze plsobit nevinné: nas prispévek
zkratka neuvidi ¢ast kandidatl. Ve sku-
te¢nosti je vSak tento fenomén mnohem
bolestnéjsi.

Echo chambers posiluji polarizaci a vy-
tvareji prostfedi, kde se dafi extremis-
tickym nazordim. Kdyz ¢lovék slysi stale
jen to, co potvrzuje jeho vlastni pohled,
ztraci schopnost porozumét jinym per-
spektivam. Spole¢nost se tfisti na izo-
lované ,svéty”, mezi nimiz mizi mosty.
A pravé tam radikalizace zakofefuje.

HR a socialni siteé:
Co jsou komnaty
ozven?

V éfe socialnich siti se stale ¢astéji setkavame s fenoménem
tzv. echo chambers (komnat ozvén). Jde o uzaviené bubliny,
které nam vlivem algoritm0 potvrzuji jen to, co uz vime nebo
chceme slySet. Pro spole¢nost i HR to znamena velké vyzvy.

DUsledky nejsou malé. Polarizace osla-
buje schopnost hledat shodu, zvySuje
napéti a vytvafi prostredi, kde se odlisny
nazor vnima jako hrozba, ne jako pfilezi-
tost k dialogu. To, co zac¢ind u algoritm(
a nevinnych lajkd, tak konéi ve spolecen-
ské rozdélenosti s dopadem na politiku,
vefejnou debatu i pracovni prostredi.

JAK EQHO,CHAMBERS
OVLIVNUJIHR

Jako je Ukolem spole¢nosti hledat zpQ-
soby, jak prekonat polarizaci, je i Ukolem
firem spojovat. HRisté nestoji jen pred
ukolem ,dostat pfispévek k vice kandi-
datdm”. Stoji pred strategickou vyzvou:
prorazit hranice bublin a najit zplsob, jak

oslovit lidi napfi¢ generacemi, hodnotami
i prostredimi.

V nadboru a employer brandingu majf
komnaty ozvén tfi dlsledky:

1. Obsah se nedostane k novym ta-
lentdim. Kdyz firma mluvi stale stejnym
jazykem a pouziva stale stejnou sit
a stejny format, algoritmus ji ,uzavie”

do skupiny lidi, kteff ji uz sleduji. Novi
kandidati zGstanou mimo dosah.

2. Vznika zkresleny obraz znacky.
RGzné skupiny lidi mohou mit Upiné ji-
nou predstavu o firmé. Nékdo ji vidi jako
tradi¢ni a formalni, jiny jako dynamickou
a progresivni.

3. Slova ztraceji jednotny vyznam.
Flexibilita” mdze pro generaci Z zname-
nat praci odkudkoli, pro generaci X sla-
déni prace a rodiny a pro boomery jistotu
stabilniho reZimu. Firma pouZziva jediné
slovo, ale kandidati sly$i tfi rzné véci.

JAK PRONIKNOUT DO SVETA
KAZDE GENERACE

Nejdfive potfebujete opravdu poznat
skupinu, kterou chcete oslovit. Pochopit
jeji priority, problémy i to, co ji zajima
a motivuje. Mluvte na ni jejim jazykem,
ne internim HR slovnikem. Teprve pak
s ni mldzete vést smysluplny dialog.
Penize nalité do generickych reklam,
se kterymi se nikdo neztotozni, se
nevyplaceji.

Naptiklad velmi formaini firemni profil se
nemusi nikdy objevit pfed o¢ima kandi-
datl z generace Z, protoze jejich feed
(prehled prispévki) je piny neformalnich,
rychlych pfispévkd, ¢asto nabitych video
obsahem.

DIGITALNi NABOR V PRAXI

V dobé, kdy se socialni sité staly jednim
z dllezitych nédborovych kandll, je pro
firmy nezbytné pouZzivat moderni nastro-
je, které umozni cilit na spravné kandida-
ty v redlném cCase.

Nelisa prindsi revoluéni pristup k na-
boru prostfednictvim online kampani
na socialnich sitich a v internetovych
vyhledavacich. VyuZziva pokrocilé al-
goritmy a cilenou reklamu, diky nimz
mUze firma efektivné oslovit i pasivni
kandidaty. Diky Nelise se pracovni na-
bidky zobrazuji na Sirokém spektru plat-
forem od LinkedInu a Facebooku pfes
Instagram ¢i TikTok az po sit X nebo
Reddit.

Vyuzitim vhodnych néastrojd, jako je na-
priklad Nelisa, mlzete dostat svlj obsah
i za hranice echo chambers.

Komnaty ozvén:

KDYZ SLYSITE
STALE JEN TO,
CO POTVRZUJE
VAS POHLED,
ZTRACITE
SCHOPNOST
POROZUMET
JINYM.

Tipy, jak pracovat s echo chambers

1. Prolomte algoritmy
riznorodym obsahem

Publikujte rézné formaty — videa,
kratké texty, rozhovory, infografiky.
A oslovujte na r@znych kandlech.
Neomezujte se jen na LinkedIn
a Facebook. Zvazte i dalsi socialni
sité a specializované aplikace.

2. Personalizujte podle generace
Baby boomers, generace X, milenia-
lové i gen Z vnimaji HR pojmy odlisné.

Work-life balance:

« milenidlové = dostatek volna
na cestovani,

« gen X = moznost sladit pracovni
a rodinny Zivot,

« boomers = jistota pravidelného
rezimu.

Onboarding:

= gen Z = rychly, interaktivni,
gamifikovany,

- starsi generace = strukturovany,
formalni.

3. Nahlédnéte do jejich komnaty
Vyzkousejte si roli svého idealniho
kandidata: sledujte stejné profily,
hashtagy a skupiny. Ziskate lepsi
predstavu, v jakém kontextu se vas
obsah objevuje. A co ve feedu kan-
didata konkuruje vasi znacce.

4. Mluvte k potfebam generaci

Kazda generace od prace ocekava
néco jiného v zavislosti na svych
hodnotach. Zjistéte, co je pro vasi
cilovou skupinu skute¢né ddlezité.

A to promitnéte do komunikace:

« gen Z = autenticita, digitalni pro-
stredi, rychly rozvoj, spolecenska
odpovédnost,

« milenialové = smysluplna prace,
rUst, flexibilita, kultura,

« generace X = rovnovaha pra-
ce a osobniho Zivota, rozvoj,
autonomie,

= boomers = stabilita, jistota,
férové ohodnoceni, jasné dané
podminky.
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Cesi se boji zmény
prace. Jak je
zbavit nejistoty?

.s

Pracovni trh je strnuly. Data Alma Career ukazuji, ze se lidé dal boji ménit
praci. VCetné téch, co jsou se svym zaméstnavatelem nespokojeni.
Jak v takové situaci upravit nabor, aby byl co nejefektivnéjsi?

5 019 860

reakci kandidat( na pozice
meziro¢né: +6,8 %

AN

221 351

unikatnich obsazovanych pozic
pres sluzby Alma Career
meziro¢né: -6,1%

L/

—

605 617

unikatnich kandidatd
mezirocné: +7 %

* DATA ZA JOBS.CZ, PRACE.CZ, PRACE ZA ROHEM, ATMOSKOP A KARIERN{ STRANKY ZAMESTNAVATELU
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U ALMA CAREER, LEDEN AZ SRPEN 2025

ODVETVIi, KTERA ROSTOU A NABIRAJI

POCET INZERATU NA VOLNE POZICE

92 175

stavebnictvi a reality
meziro¢né: +18,3 %
prdmérny pocet reakci: 5,3

92 867

zdravotnictvi a socialni péce
meziro¢né: +10,1 %
prdmérny pocet reakci: 4,7

ODVETVI, KDE DOCHAZi K INTERNiIM PRESUNUM

POCET INZERATU NA VOLNE POZICE

130 108

prodej a obchod
meziro¢né: -4,7 %
prdmérny pocet reakci: 10,7

104

vyroba a primysl
meziro¢né: -5,3 %
prdmérny pocet reakci: 6,6

19791

pojistovnictvi
mezirocné: +8,3 %
prdmérny pocet reakci: 4

22 168

IS/IT: vyvoj aplikaci a systému
meziro¢né: -9,7 %
prdmérny pocet reakci: 7,1

* DATA ZA JOBS.CZ, PRACE.CZ, PRACE ZA ROHEM, ATMOSKOP A KARIERNI STRANKY ZAMESTNAVATELU

Struktura Ceské zaméstnanosti se méni.
Maji na to vliv ¢im dal vyraznéjsi politic-
ké, ekonomické, popula¢ni nebo tech-
nologické zmény doma i ve svété. ,Jak
ukazuji data z nasich pracovnich por-
tall, nékteré segmenty rostou a potfe-
buji nabirat,” fika analytik Alma Career
Tomas Ervin Dombrovsky. A jmenuje
zdravotnictvi a socialni péci, které re-
aguji na starnuti populace, obranu, kde
se odrdzi zhorsujici se mezinarodni
bezpecnostni situace, nebo energetiku
a stavebnictvi. Ale i ve stabilnéjsich ob-
lastech, jako je zpracovatelsky primysl,
podle Dombrovského sili potfeba inter-
nich presund.

Problém je, Ze se poptavka nepotkava
s nabidkou. Specialistl je na trhu zou-
fale malo. A firmy tak museji nabirat lidi
i s nedostatecnou nebo jinou kvalifikacf
a investovat do jejich vzdélavani. Coz za-
tim ne kazda umi. PoZzadovana a nabizena

kvalifikace se presné potkavaji vlastné
jenom u nizkokvalifikovanych profesi. Ale
i takovych lidi je na pracovnim trhu nedo-
statek, navzdory tomu, ze v poslednich
tfech letech ¢ast prazdnych mist pomoh-
ly zaplnit statisice pfichozich z Ukrajiny.

ReSenim je tladit na zpruznéni trhu.
Povzbudit lidi, aby se vic pfesouvali mezi
firmami i odvétvimi. Pomohlo by to aloko-
vat pracovni sily tam, kde jsou ve stava-
jici ekonomice potfeba. Praveé napfiklad
v energetice nebo v obranném prdmysiu.
Jenze tomu brani spousta bariér. Které to
jsou a co by se s nimi dalo délat?

ZMENA JAKO

POZITIVNI ZKUSENOST

Za posledni rok zménilo préci pouze 16 %
zaméstnancl. Ukazuji to data naseho
prizkumu mezi zaméstnanci JobsIindex
z jara 2025. Jen pro srovnani: v nejkon-
kurenceschopnéjsich ekonomikach typu

U ALMA CAREER, LEDEN AZ SRPEN 2025

/7

167

lidi zménilo v poslednim
roce praci

* JOBSINDEX, JARO 2025
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TENDENCE LIDi KE ZMENE PRACE

291,

by odeslo v pfipadé
lepsSi nabidky

AN

HLAVNi DUVODY ZMENY PRACE
TI, CO BYLI SPOKOJEN/ (34 %)

74

207,

lepsi napln prace

107

vysSi mzda

107

lepsi kolektiv

87

vetsi flexibilita

57

kratSi dojizdéni

117

aktivné vyhledava
noveé pfilezitosti

V

[/
ma pocit dostatku

prilezitosti ke zméné
prace

AN

T, CO BYLI NESPOKOJENI (66 %)

267,

vys$si mzda

/
[/}
lepsi napln prace
9 7
(/]
lepsi kolektiv,
slusnéjsi pristup k lidem

8 7
[/}
lepsi pracovni prostredi
6 7
[/}
kratsi dojizdénti

* JOBSINDEX, JARO 2025

Danska, kde se dafi velmi efektivné re-
alokovat pracovni sily, $plha fluktuace az
k 30 %, evropsky prameér je kolem 21 %.

Vyrazné vyssi pohyb mezi zaméstnava-
teli je v Cesku u mladsich ro&nik(. Miadf
Castéji zkouseji rliznad mista, a hlavné je
po nich mezi firmami poptéavka. U lidi
ve vy$§Sim véku fluktuace naopak klesa
az k 10 %, protoze byvaji pfi naboru pre-
hlizeni. ,Je to i vlivem rliznych predsud-
k{," fika Tomas Ervin Dombrovsky. ,Jako
Ze uz se nenauci nové véci, ve firme

CELYCH 90 %
LIDI MA POCIT,
/E NEMA KAM
JINAM JIT

V DOBE, KDY SE
STALE

dlouho nevydrzi nebo Ze jsou na danou
pozici takzvané prekvalifikovani.”

Nicméné ddlezité je, Ze pIné dvé tfetiny
téch, co praci zménili, si vyrazné polep-
Sily. A jen 6 % si pohorsilo. ZkuSenost
zmény prace je tedy u nds veskrze po-
zitivni. ,Dokonce plati, Zze kdo v posled-
ni dobé zmeénil praci, pfisté se boji me-
né,” dopliuje Dombrovsky. Pfesto bere
podle JobsIndexu polovina zaméstnan-
cl zménu mista jako velkou véc a krok
do nejistoty. A jen 20 % jako néco pfiro-
zeného, ¢eho neni tfeba se bat.

PENIZE NEJSOU VSECHNO
Pojdme se nejprve podivat, co ke zméné
motivovalo ty, ktefi si novou praci nasli.
Lidi, co byli u plvodni firmy spokojeni,
lakala na prvnim misté lepsi napln pra-
ce. Pfesvédcilo je, ze budou délat néco
zajimaveéjsiho, smysluplnéjsiho, s vétsim
redlnym dopadem. Teprve na druhém
misté byla mzda. Ta naopak coby mo-
tivace vitézi u téch, ktefi byli v plvodni
praci nespokojeni.

KdyZ ale mluvime o penézich, vzhle-
dem ke konzervativnosti ¢eskych

FINANCNIi REZERVY PRO PRIPAD ZTRATY PRACE

07,

max. na 3 mésice

SN

229 ="

zadné

zaméstnanct k jejich pretahnuti malo-
kdy staci pfidat par tisicovek. JobsIndex
mluvi minimalné o 20 % navic ke stavajicl
mzdé. Jinak lidé do nejistych vod neza-
méstnanosti nevstoupi. ,Vyplyva z toho,
Ze samotné preplaceni neni snadné,” shr-
nuje Dombrovsky. ,Nabidnout lepsi ndpln
prace nebo profesni rozvoj je pro firmy
mozna jednodussi cesta.”

JSOU NESPOKOJENI,

ALE NEROZHLIZEJI SE

Obecné zaméstnanci opravdu moc praci
meénit nechtéji. Otevrena lepsim nabid-
kam je jen Ctvrtina z nich, aktivné je hle-
da pouze 11 % lidi. A pocit, Ze maji do-
statek pfilezitosti k odchodu, ma pouha
desetina. Coz je velky paradox v dobg,
kdy se pofdd hodné nabira.

Dalsi obrovsky paradox spojeny s nizkou
fluktuaci je v tom, Ze velka ¢ast lidi neni
ve svém zaméstnani viibec spokojena.
Nespokojenych a demotivovanych je
podle JobsIndexu plnych 40 % zamést-
nancl! Skoro polovina ma pocit, Ze pra-
cuje hodné, ale nikdo to neoceni. Celych
38 % si mysli, Ze ma nizsi plat, nez odpo-
vida jejich pozici. S 31 % zaméstnancl

/)
(/]

max. na 1 mésic

* JOBSINDEX, JARO 2025
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BARIERY PRO ZMENY PRACE KROME FINANCNICH REZERV

297

nedostatek vhodnych

\u

nabidek

PLNE DVE _
TRETINY TECH,
CO PRACI
ZMENILI, S|
VYRAZNE
POLEPSILY.

27

ned(véra, Ze by to
jinde bylo lepsi

L

jednaji v praci jako s ménécennymi.
Sikanu ze strany kolegl nebo nad¥ize-
nych zaziva pétina lidi. Pfesto na svych
Zidlich dal z(istavaji. Cim to je?

NEJVETSIi BARIERA

JSOU FINANCE

Hlavni bariérou, pro¢ Ceéi a Cesky tak
malo méni praci, jsou nepfekvapivée
finance. ,NemUZou si dovolit hledat
praci pfilis dlouho,” Fikd Tomas Ervin
Dombrovsky. ,Celych 22 % lidi nema
vibec zadné financni rezervy, 39 % si
pfi vypadku pfijmu vystaci maximalné
na mésic, 70 % nejvys na tfi mésice.”
Celych 42 % lidi je tak v pfipadé ztra-
ty préace nuceno vzit néco dalsiho co
nejdriv, i kdyby si méli pohorsit. Znovu
je to hlavné z finan¢nich dlvodd. Ale
i kvili spolecenské stigmatizaci, protoze
v Cesku nikdo nechce ,skon&it na praca-
ku“. Kvali pfibuznym, souseddm i vlast-
nimu pocitu. Je to vnimano jako selhani.

,Pravdépodobné s tim v8im ale zahyba
flexinovela zdkoniku préce,” pfedpovida
Dombrovsky. Ta na jednu stranu zkracu-
je vypovédni dobu. Nové ji pocitd ode
dne vypovédi, a ne az od 1. dne nasle-
dujiciho mésice. Cili dobu hledani nové
prace jeSté omezuje. Na druhou stranu

297,

nedostate¢na
nabizena mzda

/

* ALMA CAREER, 2024

ale flexinovela od ledna 2026 navysi
podporu v nezameéstnanosti a v rekva-
lifikaci, coZ by lidem mélo dat naopak
vic prostoru najit si lepsi praci nebo se
pfipravit na zménu oboru.

ZKUSTE ODBOURAT
NEJISTOTU

Kdyz jsme se lidi ptali na dalsi bariéry,
které jim branf zménit préaci, uvadali,
Ze nevéri, Ze by si mohli polepsit. A Ze
v misté, kde Ziji, nevidi zajimavé nabid-
ky za penize adekvatni jejich kvalifikaci.
,Znovu jsme u stejného paradoxu: 90 %
lidi ma pocit, Ze nema kam jinam jit v do-
bé, kdy se stale nabira ve velkém,” fika
Dombrovsky.

Co by s tim mohly délat firmy? Problém
muZe byt uz v tom, Ze na pracovnich por-
talech Castéji vystavuji juniornéjsi pozice
za méné penéz, ¢imz odrazuji seniorn&jsi
kandidaty. Naopak u seniornéjsich pozic
to nezfidka prehanéji s pozadavky. Nejspis$
by stacilo naznacit, Ze ne vSechny jsou kli-
cové. A samoziejmé se vyplati ldkat na za-
jimavéjsi naplfi prace, coz je vedle mzdy
hlavni déivod, pro¢ Cesi méni praci.

Vlastné jde stdle o to, odbourat tu ob-

rovskou nejistotu na strané lidi.

Skenujte QR kod a doprejte
si chvili odpocinku
uprostied jeho svéta.



https://www.youtube.com/watch?v=WjvtHdEK110

i'ichélzi gerlupe
v odmeénovani.

udte pripraveni

Nova evropska legislativa tlaci na transparentnost ve vysi mezd.
Znamena to, Ze se zameéstnanci brzy zac¢nou ptat:

Firmy budou fesit rozdily mezi platy muz({
a zen i mezi kolegy na stejnych ¢i podob-
nych pozicich vice nez dosud. V této
nové realité nebude stacit mit vyrovna-
né tabulky. Zaméstnavatelé budou mu-
set vérohodné obhajovat své nastaveni
mezd.

Evropska smérnice o transparentnosti
odménovani pfinasi firmam nové povin-
nosti. Zaméstnavatelé budou nejen re-
portovat rozdily v mzdach mezi Zzenami
a muzi, ale i vysvétlovat svym lidem, pro¢

78

,ProC prave ja beru prave tolik?"

jsou nékteré pozice placeny Iépe nez jiné.
Zameéstnanci dostanou pravo znat plato-
vé rozpéti své pozice, zjistit, kolik je pro ni
prdmeér ve firmé, a ptat se na ddvody roz-
dill. A také uchazedi o pozici budou mit
narok na informaci o rozpéti mzdy. Ceska
legislativa ma smérnici zaclenit do narod-
niho prava do ¢ervna roku 2026.

,Cilem smérnice neni kontrola shora,
ale podpora rovnosti a srozumitelnos-
ti uvnitr firem,” vysvétluje Tomas Ervin
Dombrovsky, analytik trhu prace z Alma

Career. ,Zaméstnanci ziskaji pravo na in-
formace — a zaméstnavatelé budou po-
vinni argumentovat.”

SPRAVEDLNOST

NEZNAMENA STEJNOST
Smérnice nemifi k tomu, ze by vSichni
méli brat stejné. Spociva v tom, Ze mzda
musi odpovidat hodnoté prace — a ze
tuto hodnotu bude potfeba umét obha-
jit. Ministerstvo prace a socialnich véci
definuje prdci stejné hodnoty jako ,pra-
ci srovnatelné slozitosti, odpovédnosti

a namahavosti, vykonavanou za srovna-
telnych podminek a pfi obdobné vykon-
nosti“. V redlu to miZze znamenat, ze i dvé
pozice s velmi odliSnou naplni — napriklad
personalista a nakup&i — mohou mit po-
dobnou ,cenu” pro firmu.

Podstatné vsak je, Zze rozdily v odménach
musi byt vysvétlitelné. Nestaci fict ,on si
vic fekl” nebo ,ma delsi praxi”. Bude po-
tfeba pracovat s presnéjsi definici prino-
su, odpovédnosti i pozadovanych kom-
petenci. A pravé v tom mlze byt kdmen
Urazu — nebo prilezitost.

UZITECNA POMUCKA PRO
ZAMESTNAVATELE

Do Platového nastroje od Platy.cz pfibude
nova funkcionalita. Pracovné ji nazyvame
Kompetenéni model. Umozni zamést-
navatellm ohodnotit své pozice podle
strukturovaného souboru kompetenci.

Kazda pozice je popsana pomoci sedm-
nacti kategorii s riznymi drovnémi kom-
petence i dllezitosti — od vzdélani pres
miru leadershipu az po slozitost prace
nebo psychickou zatéz. Pro kazdou po-
zici jsou prednastaveny hodnoty, ale fir-
my si je mohou flexibilné upravovat, aby
vysledné skére odrazelo hodnotu kompe-
tence pro jejich firmu.

.V modelu nejde o to, co ma ¢lovék na-
psano na vizitce. Jde o to, jaka je skutec-
na napln, odpovédnost a naroc¢nost dané
prace,” vysvétluje Miroslav Dravecky,
produktovy manazer portalu Platy.cz.
,Pomoci skalovani jednotlivych kompe-
tenci si firma sama urci, co je pro ni dle-
Zité — a dostane vysledek, ktery ji pomd-
Ze srovnat pozice podle jejich skute¢né
hodnoty.”

Zmény v legislativé nejsou jen nut-
nost, ale i prilezitost. Kompetenéni
model umozni firmam nejen spinit
nové povinnosti, ale také:

« zvysit interni ddvéru
v odménovani,

« snadnéji pldnovat rozpocty,
vzdeélavani, zvySovani kompe-
tenci a osobnostni rdst,

« zvySit spokojenost a loajalitu
zaméstnancd,

« sjednotit nazvoslovi a hierarchii
v ramci firmy.

Funkcionalita je navrzena tak, aby ji firmy
mohly pouzivat samostatné - bez nutnos-
ti externiho poradenstvi. Doporucujeme
vSak pracovat s ni tymove, aby byla co
nejvice vylou¢ena subjektivita jedince.
Kompetenéni model pomdze prehledné
vizualizovat, kolik je v organizaci vyso-
ce hodnotnych roli, jak jsou rozmisténé
a jestli je sou¢asnd mzdova struktura
v souladu s hodnotou jednotlivych pozic.

OTAZKY PRIJDOU
DRIVE NEZ ZAKON

Kompetenéni model vyuziji lidé v HR,
ktefi se zabyvaji odménovanim, a také
Sirsi vedeni spolecnosti. Pfi nastavovani
funkcionality doporucujeme spolupra-
ci HR s manazery. Jeji vyznam spociva
hlavné v interni praci s férovosti a srozu-
mitelnosti. Pravé to bude podle Miroslava
Draveckého klicové: ,Zaméstnanci se
budou ptat, porovnavat se s primérem
ve svém oboru. Je dlleZité byt pfipra-
ven — mit argumenty, proc¢ je dand po-
zice odménovana tak, jak je. A proc¢ to
dava smysl. Kdyz to zaméstnavatel ne-
umi, mGzZe mit problém nejen pravni, ale
i reputacni.”

Pfesna podoba transpozice smérnice
o transparentnim odmeénovani do ¢eske-
ho prostredi se zatim ladi. Zaméstnavatelé
se v§ak mohou pfipravovat jiz ted a hlidat
si férove mzdy. Jak ukazuji zkuSenosti
Z praxe, i zaméstnanci se zacinaji ozyvat,
jestlize maiji pocit nerovného odménovani.
A nevahaji se obratit na soud. Pak je pro

« vzdélani (formalini i pribézné),
» mékké dovednosti,
 leadership,
« zodpovédnost (za finance,
za vysledky oddéleni ¢i
organizace),
« pracovni zatéz (psychicka
i fyzicka),
« rizikovost prace,
- sloZitost prace a vztah(.

zaméstnavatele velmi dlleZité, aby doka-
zal nastaveni odmén dobre odlvodnit. Tak
daleko to ale dojit nemusi.

Firmy, které budou umét vysvétlit, Zze
tfeba recepcéni s organiza¢nimi kom-
petencemi ma stejnou hodnotu jako
priimyslovy malif nebo potravinarsky
technik a Ze specialista na data je stejné
hodnotny jako manazer logistiky, ziska-
ji ndskok nejen legislativni, ale i lidsky.
Budou moci Iépe fidit o¢ekavani, loaja-
litu a spokojenost lidi. Bez ohledu na to,
v jaké podobé nakonec Cesko zakon
schvali.
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Lovte i v jinych
oborech

Nabizejte druhé kariéry. Dnes se to vyplati, zitra to bude nutnost.

Pracovni trh prochazi ¢im dal rychlej-
§imi zménami a do budoucna urcité
nezpomali. At uz jde o technologicky
vyVvoj, nebo vykyvy ekonomické krivky.
Nékteré profese zanikaji nebo se promé-
nuji. A stéle vétsi poptavka je po novych
povolanich typu odbornik na udrzitelnost
nebo kyberbezpelnostni specialista.

Ruku v ruce s tim stoupa pocet profes-
nich zmén. Doba, kdy ¢lovek déla cely
Zivot to, co kdysi vystudoval, je defini-
tivné pryc. A lidé uz to, zda se, chapou.
Jak upozornuje nas analytik trhu prace

80

Jaké vyhody ma nabor zaméstnance z jiného oboru
a na co si dat pozor?

Tomas Ervin Dombrovsky, celym 41%
dnednich zaméstnancd by nevadilo zmé-
nit obor. A jen 31% na ném i do budouc-
na trva.

Navic vzhledem k populaénimu vyvoji,
kdy uz dnes kazdoro¢né ubyva 20 tisic
lidi na pracovnim trhu a absolvent( je
chronicky nedostatek, bude brzy ne-
vyhnutelné nabirat na juniorské po-
zice i starsi ro¢niky z jinych obord.
Mimochodem v dobé, kdy do ddchodu
zamifi generace Husakovych déti, ubude
za rok na trhu az 100 tisic pracovnikd!

Jaké vyhody m(ze mit nabor ¢lovéka,
ktery uz ma za sebou bohaté profesni

zkuSenosti, ale v jiném oboru? A na co si
dat pozor?

UCENLIVOST NENi

ZAVISLA NA VEKU

JTito lidé prinaseji do firmy novy pohled,
Cerstvou energii a ¢asto i jinou pracovni
dynamiku, coZ je v dneéni rychle se mé-
nici dobé velkou vyhodou,” fika Ladislav
Onderka, ktery ma na starosti nabor
v IKEA.

,Mame s témito pracovniky vesmeés
velmi dobré zkusenosti,” potvrzuje
Viera Urikovd, kterd stejnou roli zastava
v Kauflandu. ,Jsou samostatnéjsi, moti-
vovani a loajalni — kdyZ uz se rozhodnou

X

pro zménu, berou ji obvykle vazné.

Problém obcas byva protladit tuto volbu
prfes management. V. mnoha firmach ma
veden/ zafixovanou predstavu, Ze starsi
zaméstnanec je méné ucenlivy i méné
pruzny.

Analytik Tomas Ervin Dombrovsky ne-
souhlasi, u¢enlivost podle né&j lidé s vé-
kem vyznamnéji neztraceji. A ukazuji to
i nékteré vyzkumy. Napfiklad podle né-
meckého Institutu pro vyzkum zaméstna-
nosti IAB se star$i zaméstnanci vzdélavajf
podobné efektivné jako mladsi. Dokonce
mivaji vyS§si vnitfni motivaci. To, ze ne-
jsou ve firmach do vzdélavani zapojeni,
je zplsobeno spisSe predsudky ze strany
HR a managementu ve smyslu, ze ,se to
uz nevyplati“.

,NEkdy je téZké presveédcit management,
Ze stoji za to najmout a rozvijet starsi-
ho uchazece z jiného oboru,” potvrzuje
Viera Urikova z Kauflandu. ,Ale pokud
mate dobry pfibéh, realné priklady uspé-
chu a jasny plan do budoucna, tak to
prosadit dokazete.”

NENi TO JENOM UNIK?

Ceho je dobré si uz pfi ndboru vsimat
u uchazece, ktery chce ve vasi firmé za-
¢it svou druhou kariéru? Na prvnim misté
prenositelnych dovednosti. Kdo pracoval
s lidmi v jedné profesi, tomu to nebude
¢init potize u druhé. Podobné mlze v rliz-
nych oborech uplatnit analytické schop-
nosti nebo zkudenosti s fizenim projektd.

Na druhou stranu se uchazecovy pfed-
stavy mohou vyrazné rozchazet s rea-
litou. Ze radi cestujete a mluvite s lid-
mi, automaticky neznamena, ze budete
dobry obchodni cestujici, ktery musf plnit
nastavené finan¢ni cile a cestovat ¢asto
a daleko, a nejen do pfijemnych destinaci.

,DlleZita je motivace ke zméné,” doplriu-
je Viera Urikova. ,U pohovoru se snazim
odhalit, jestli jde o promysleny krok, nebo
jenom o unik.”

,Zajima nas motivace pro zménu,” sou-
hlasi Ladislav Onderka. ,Klicovy je i sou-
lad s firemnimi hodnotami, coz je nedilna
soucdst naseho vybérového procesu bez
ohledu na to, o jakou pozici jde.”

A pak je pochopitelné dllezitd schopnost
ucit se nové véci. Zpoc¢atku jde hlavné

o umeéni si v€as fict o pomoc. Ale také
o ochotu doucovat se poznatky z nové-
ho oboru tfeba i mimo pracovni dobu.
Zaroven musi byt ¢lovék svolny zacit
na juniornéjsi pozici.

Obecné podle naborafl plati, Ze nesmite
chtit zazraky hned od zacatku, je potfeba
takovému c¢lovéku dat ¢as a na vysledky
si pockat.

DOBRY ONBOARDING

NAHRADI | ROKY PRAXE

S tim souvisi onboarding. Jak ho na-
stavit, aby bylo pro novéacka v jakém-
koli véku vpluti do nového oboru co
nejpfirozengjsi?

,U druhych kariér je zasvéceni naro¢néj-
8i, ale kdyz se investice do rozvoje pro-
mySlené naplanuje, byva velmi efektivni,”
zdUraznuje Viera Urikova z Kauflandu.
,Dobry onboarding dokaZe nahradit i ro-
ky pfedchozi praxe.”

Klicové je dat starsimu novackovi ¢as
a byt mu k ruce. Zkusit mlzete sha-
dowing, tedy moZnost sledovat préaci
kolegy na stejné pozici jesté pred os-
trym nastupem. Pomoci mze buddy,
ktery novice podrzi profesné, ale i lidsky.
Pravé na mékkou integraci byste nemél
zapominat. Nespoc¢iva jenom ve Sko-
lenich a seznamovani se s procesy, ale
i ve vztazich s kolegy a firemni kultufe.

Ve vSech nasich jednotkdch mame inte-
graéni specialisty a mentory, ktefi spolu
s team leaderem zajistuji hladky prlbéh
celého procesu,” rika Ladislav Onderka
z IKEA. ,Délka onboardingu se lisi — né-
kdo se adaptuje béhem mésice, jiny po-
tfebuje vice ¢asu. Individudini pfistup je

DRUHA KARIERA BEZ

ZMENY ADRESY

S druhymi kariérami se vyplati pracovat
i uvnitf firmy. Lidé tak u vas mohou z0-
stat dlouhé roky, aniz profesné ustrnou.
A pfitom se stdle posouvaji: do novych
roli, tym0 nebo odbornych oblasti.

917 ]

zaméstnancl by bylo
ochotno zménit obor

Podle dat Alma Career (z prézkumu
JobsIindex mezi zaméstnanci) je pravée
nemoznost osobniho rdstu a posunu
v ramci firmy jednim z hlavnich d@vodu
odchodu lidi. Interni mobilita nicméné
neni jen nastrojem k jejich udrzeni. Je to
i zpUsob, jak vyuZzit skryté talenty, které
uz ve firmé mate — ¢asto levnéji nez pfi
externim naboru. Primérna Uspora se
v takovych pfipadech odhaduje na 30 %
ro¢ni mzdy na dané pozici.

Jak mobilitu v ramci firmy podpofit?
Pfedné je uzite¢né mapovat nejen pozi-
ce, ale i dovednosti jednotlivych zamést-
nancd. Lidé mivaji $iroky zabér, jen o tom
¢asto nevite. Interni databéze dovednosti
nebo pravidelné kariérni rozhovory mo-
hou odhalit nejeden potencial.

Jesté dal zasel napriklad némecky soft-
warovy gigant SAP. Ten vyuziva takzvané
Arzisté talent(” — Al feden, které propo-
juje volné pozice, ale i konkrétni projekty
a jednorazové zakazky s internimi za-
méstnanci na zakladé jejich schopnosti,

zkusenosti a kariérnich zajma.

Dilezité je také oteviené komunikovat
moznosti pfesunu. Mnoho zaméstnancd
netusi, ze se mohou pohybovat v ramci
firemni hierarchie nejen vertikalné, ale
téz horizontalné.

Zaroven nezapomente, ze i interni pre-
stupy vyZzaduji pomocnou ruku. Role md-
Ze byt pro ¢lovéka zcela nova a je potie-
ba ho dobre zaskolit.

KdyZ lidem umoznite rlst uvnitf firmy,

druhd kariéra se mlzZe odehrat i bez zmé-
ny adresy —a ku prospéchu vsech stran.

—> zpét na obsah 81
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Reagovat je
pozd¢. Musime
se nachystat
predem

Jsou ze dvou rozdilnych firem ve dvou rliznych oborech. Re&f také
rozdilné problémy? Alice Svehlova, chief HR officer zdravotnické
skupiny Penta Hospitals s vice nez 6000 zaméstnanci, a David Bednar,
generalni feditel Drlbezarského zavodu Klatovy, ktery zaméstnava

800 lidi, popisuji zasadni promény na trhu prace a jak jim Celi.

—> zpét na obsah
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MAME ZAJEM

O VSECHNY
GENERACE
ZAMESTNANCU.

84

Jaka zména na pracovnim trhu

v poslednich letech nejvice
ovlivnila vas obor nebo firmu?
Vybavite si moment nebo

situaci, kdy jste ji pocitili?

Alice Svehlova: Ta zména je pliZiva.
Nedostatku zdravotnického personalu
jsme vystaveni dlouhodobg, ale vzdyc-
ky to néjak dopadlo, nékdo se objevil...
A pak najednou nula. Pfibyvaiji situace,
kdy udéldme Uplné vSechno, co se da,
ale lidi je stéle malo. To je moment, kdy si
fikam: ,Kam tohle povede?”

David Bednar: Pro mé to bylo, kdyz se
preklopil pomér ¢eskych zaméstnancl
a externich pracovnikd ze zahranic¢i. Uz
roky mame problém sehnat lidi. Personal
starne, odchdazi do ddchodu a nejsem si
jisty, koho misto nich dém. Dfiv se vZdyc-
ky nékdo nasel, ale ted uz ne, at udéldme
cokoli.

Nejvétsi zménou a soucasné
problémem je tedy kriticky
nedostatek pracovniki?

Alice Svehlova: Zejména nedostatek lidf
na konkrétni pozice s potfebnym vzdéla-
nim a specializaci.

Zaméstnanci ve zdravotnictvi

jsou podle prizkumu spokojenéjsi

a vérnéjsi, protoze ve své praci

vidi hlubsi smysl. Pozorujete

to i v Penta Hospitals?

Alice Svehlova: Ano, to stle plati. Lidé
vnimaji smysl své prace, maji loajalitu
k oboru. Na druhou stranu zdravotni ses-
tra dnes vyjde na ulici a ma pét nabidek.
Nejde tu o odchody ze zdravotnictvi, ale
musime nabizet pfidanou hodnotu jako
konkrétni zaméstnavatel.

Jak je to s loajalitou zaméstnanct

v potravinarském zavodé?

David Bednar: Vidim velkou generac-
ni zménu. Starsi generace ma loajalitu
a pracovni navyky, mladym to nic moc
nerika. Néktefi nepfijdou tfi dny do préace
bez omluvy —to je problém do budoucna.

Jak s tim pracujete? Snazite se
mladym lidem vychazet vstric?
David Bednar: Ano, ale jde to tézko.
Potravinarstvi ma sva specifika a nemo-
hu nabidnout dva tfi dny home office, jak
si uchazedi predstavuji. Nabizime kariérni

postup, benefity, vzdélavani. U technic-
kych pozic je Uspéch, kdyz udrzime jed-
noho ¢lovéka z dvaceti. Mnozi chtéji jen
sedét doma nebo v kancelafi, ale my je
potfebujeme v provozu. Pfedstavy mla-
dych se rozchdzeji s tim, co dokdzeme
rediné nabidnout.

Alice Svehlova: My tento generaéni pro-
blém témeér nepocitujeme. Mdme Stésti,
Ze k ndm chodi motivovani lidé, ktefi uz
profesi vénovali hodné Casu a energie
a chtéji ji délat.

Kdyz mate v potravinarstvi problém
oslovit mladé lidi, zamérujete se

na jiné vékové kategorie? Davate
Sanci v naboru i star§im lidem?
David Bednar: Snazime se udrzet ja-
dro firmy a dopliiovat ho. Mame zajem
o vSechny generace, zaméstname i lidi
pres padesat i pred ddchodem na dva tfi
roky, ale moc se nehlési. Rezignovali jsme
na naroky na zaméstnance do té miry, ze
hlavni pro nés je, aby ¢lovék viibec chtél
pracovat. Ostatni ho doucime, véetné ci-
zincl z Filipin, Vietnamu nebo Ukrajiny.

Cizinci dnes pomahaji mnoha
firmam prekonat nedostatek
zaméstnancu. Jaké jsou

vase zkusenosti?

Alice Svehlova: Spoluprace s cizinci fun-
guje dlouhodobé, sestram z Ukrajiny jsme
byli otevieni uz pred valkou. Pomahame
jim s nostrifikaci a aprobacnimi zkouska-
mi, ale po doplnéni vzdélani ¢asto odcha-
zeji ddle do jinych zemi Evropské unie.

David Bednar: | my FfeSime odchody ci-
zincd, kterym poskytneme vzdélani.
VyuZzivame statni program Kvalifikovany
zameéstnanec, investujeme do zaskole-
ni. Aby se to vyplatilo, potfebujeme tyto
pracovniky udrzet alespon dva roky. Ale
podminky zarucuji jen pUlrok. Pak si je
pretahnou firmy mimo program, ¢asto
za mzdu o dveé koruny vyssi. Z prvni sku-
piny Ctyficeti Filipincd ndm jich nezlsta-
lo ani patnact. Clovék, ktery po plilroce
odejde, nas stoji 400 korun na hodinu.

Alice Svehlova: Nicméné bez cizincl se
obejdeme tézko. Starnou nam nejen za-
méstnanci, ale také klienti. Pribyva I0zek,

LIDE VNIMAJI
SMYSL SVE
PRACE.

ale uz ne lidi schopnych tuto praci délat.
Vozime zaméstnance z Filipin a dalSich
zemi a jsme otevreni kazdému, kdo ma
pro pecovatelskou praci pfedpoklady
a motivaci. Kdo se chce rozvijet, ma nasi
podporu.

Pomahaji vam s nedostatkem
potiebnych profesii technologie?
David Bednar: Do automatizace jsme in-
vestovali uz pred lety, ¢imz jsme vyrazné
zvySili produktivitu prace. Pofidili jsme
tfeba roboty, ktefi sklddaji prsni Fizky
do misek. Ale dostavame se do dalsiho
problému — usporili jsme sice zaméstnan-
ce na skladani fizkd, ale shanime techniky
a IT elektroniky, ktefi budou nase techno-
logie obsluhovat, nastavovat &i serviso-
vat, protoZe to vyrobci ¢asto nezajistuji.
Posilame lidi k vyrobci na tydenni Skole-
ni, abychom vse zvladli interné. Navic se
nam podafilo vyskolit na opravy i zamést-
nance z Ukrajiny.

Alice Svehlova: Technologie a Al vy-

uzivame v byznysu, administrativé i péci
o klienty. Ale lidska interakce je v nasem
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SITUACE NA TRHU

PRACE LEPSI
NEBUDE

A BEZ KVALITNIHO

HR TO NEPUJDE.

oboru nenahraditelnd. Neddvno jsem
vidéla ukazku plySového robotické-
ho zvifete, které ma pomahat lidem
s Alzheimerovou chorobou... To jsem si
fekla: ,Diky bohu za panf s Zivym vI¢a-
kem.” Technologie zapojujeme, kde to
jde. Tfeba pro monitoring klientd, ale
stale tam zUstava pedujici ¢lovék. To je
pfidana hodnota, o kterou nechceme
prijit. Také musime myslet na legislati-
vu, nemdzeme napiiklad jen tak nechat
¢ist snimky umélou inteligenci. VZdycky
u toho musf byt Iékaf.

Nesetkavate se s obavami
zaméstnanc(, Ze jim

technologie vezmou praci?

David Bednar: Ne. Sice investujeme
do technologii, ale zaméstnance hleda-
me porad. Nezaméstnanost je v Cesku
extrémné nizka a poptavka firem vysoka.
Lidé to veédi a nékdy az moc ,tla¢i na pilu”.

Miru nezaméstnanosti mame
Zjednodusené feceno, kdo

chce a mlze, jiz pracuje. Jista
rezerva je v rodi¢ich malych déti,
pecujicich osobach nebo lidech
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s uréitym omezenim. Je pro vas
cesta oslovovat tyto skupiny?

Alice Svehlova: D&ldme to naprosto
standardné uz nékolik let. Bez nabidky
zkracenych Uvazk( a podobné se dlou-
hodobé neobejdeme. Vychazime vstfic
maminkam, pfizplsobujeme se jejich
moznostem a davame jim moznost pra-
covat. At na délku, nebo ve zkracenych
smenach tfeba jen nékolik hodin mésic-
né. V nasich odbornostech nechtéji pfijit
o kontakt se svym povolanim.

David Bednar: V potravinarstvi s tim
mame trochu problém. V provozu jede-
me na tfi smény, tam neumime délat vy-
jimky na rozdil od kancelafskych pozic.
Snazime se alespofi motivovat a podpo-
rovat jinak, platime skolky nebo obédy
pro déti.

Reagujete na zmény na trhu

i v ndboru nebo employer
brandingu? Co se vam osvédcilo?
Alice Svehlova: Ukazujeme realné fun-
govani, nelakujeme na rlizovo. Chceme
oslovit lidi, pro které nase prostiedi mlze
byt zajimavé. Na autenticité jsme posta-
vili i kampar se svymi zaméstnanci, kde

mluvili o tom, pro¢ u nds jsou, co se jim
libi, co by doporugili potencialnim novym
koleglm. Potésilo mé, Ze kolegové méli
velky zadjem byt souc¢dsti kampané a sdi-
let nas pribéh. Ve stejném duchu jsme
vytvofili nové kariérni stranky.

David Bednar: Jdeme podobnou cestou.
S Alma Career pracujeme na kariérnich
strankach, kde ukazujeme, jak to u nas
chodi. Dokonce uchazece fyzicky pro-
vadime po firmé, aby méli pfedstavu,
kde budou pracovat a co budou délat.
Je ale potfeba fict, Zze situace mnoha lidi
neni vibec jednoducha a do prace chodi
primarné pro penize. Proto se snazime,
aby byli spokojeni i po finan¢ni strance,
i kdyz to neni snadné.

Alice Svehlova: V odmé&hovani je klidova
transparentnost. Skupina Penta Hospitals
v posledni dobé velmi vyrostla, v letech
2024 a 2025 nam pribyly zhruba dva
tisice zaméstnanc(. Pfichdzeji k nam
s rliznymi zkusenostmi z rliznych firem-
nich kultur. Nékde dfive ani pfesné ne-
védeéli, kolik penéz a kdy v daném mésici
dostanou. Osvédcuje se nam férové od-
mériovani a rovny pfistup, coZ lidé ocenuij.

Cesko ma v roce 2026
transponovat evropskou smérnici

o transparentnim odménovani.

Jak s tim u vas pracujete?

Alice Svehlova: U nabizené mzdy jsme
transparentni. Vétsinou udavame inter-
né nastavené rozpéti pro danou pozici.
U pohovoru vysvétlujeme, co to presné
znamena. Lidé ¢asto nevédi, z ¢eho se
skldda mzda, jaka slozka s ¢im souvi-
si, jak je to navazano na pracovni vy-
kon. V¢asna vyplata mzdy je pro néds
samoziejmosti.

David Bednar: U nas je to UpIné stejné,
mame nastavené rozpéti, které udavame
v inzerdtech. Vysvétlujeme lidem, jaka
jsme firma a jak to u nas funguje, aby po-
chopili strukturu své mzdy. Pro nase za-
méstnance je dllezité védét, kolik dosta-
nou a ze to dostanou v¢as. A Ze si mohou
polepsit, vydélat si vic tfeba pracovnim
vykonem nebo posunem v kariéfe.

Kdybyste méli vypichnout

véc, ktera vam v HR opravdu
pomaha adaptovat se na zmény
a kterou byste mohli doporudit
ostatnim - co by to bylo?

Alice Svehlova: Opustili jsme velké ro¢-
ni prlzkumy spokojenosti a implemen-
tujeme nastroj pro interni komunikaci
a rychlou zpétnou vazbu od lidi jednou
mési¢né. A vSechny manazery prekva-
pilo, jak moc je to pro né pfinosné. Jsme
extrémné komplexni diverzifikovana spo-
le¢nost, pfibirame pribé&zné nové entity,
takze je potfeba spolu mluvit a pruzné
reagovat. Uz se nam podafilo vyfesit né-
které situace a zabranit nespokojenosti,
ktera by mohla vést k odchodu lidi nebo
dlouhodobé frustraci.

David Bednar: Pro mé je zasadni, Ze se
nam podarilo vybudovat skvély tym ma-
nagementu, na ktery je absolutni spoleh.
A diky tomu zvladame i promény trhu,
kdy u nas postupné prevazili externi
pracovnici, ktefi navic maji ¢asto pro-
blém s ¢estinou. V tom se nam osvéd-
¢ilo mit ,styéné ddstojniky”, ktefi mluvi
jejich jazykem.

Alice Svehlova: Plati, ze lidé zpravidla
odchézeji od manazer(, schopny ma-
nazer znamena nizsi fluktuaci. Proto se
vyplati soustredit se na jejich rozvoj.

O HR se ¢im dal vic mluvi jako

o strategicky duleZité roli. Na co se
ted zaméf¥ite, co vidite jako hlavni
zménu a vyzvu do budoucna?

Alice Svehlova: Divdme se, co se dgje,
co bude potfeba a snazime se byt pfi-
praveni v€as. ProtoZe jen reagovat uz je
pozdé. Spolupracujeme s mladymi Iéka-
fi a Skolami, podporujeme zaméstnance
v kondici, aby jim vydrzela co nejdéle,
a nelpime na zastaralych postupech.
David Bednar: U nas je zména jiz v tom,
ze dfive jsme do HR moc neinvestovali,
necitili jsme potfebu. Dnes je to pro nas
prvorady Ukol. Situace na trhu préace lep-
§i nebude a bez kvalitniho HR to nepljde.
Urcity prostor vnimam v dal$i robotizaci
a vzdélavani lidi. Jako nas ukol vidim
i neustdlou snahu tlacit na stat, aby se
vice zaméfil na Skolstvi, které viibec ne-
reflektuje potfeby doby.
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Technolo
ale i1 lidskost. Jak
na efektivni nabor

Kdyz se fekne efektivita, vétSina lidi si predstavi excelové tabulky,
KPI¢ka a optimalizaci procesl. Uspésnost ndboru se ale nepodita
jen podle toho, kolik zivotopist protece systémem.

Jde o to, jak rychle a kvalitné najdete
vhodné lidi — a jaky obraz firmy u toho
budujete. Ano, technologie (a dnes také
uméla inteligence) hraji i v HR velkou roli
a je Skoda jich nevyuzit. Na nové pod-
minky pracovniho trhu se musime adap-
tovat dnes a denng, ale je tu jedna hod-
nota, jiz bychom se u ndbord méli drzet,
a to je lidskost.

Bez osobniho a lidského pfistupu to pro-
sté nefunguje, na tom se nic neméni.
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JAK’UKAZAT LIDSKOST

V NABORU

Zacina to jiz pri prvnim kontaktu.
Zaméstnavatel, ktery uz do inzeratu
dokaze vdechnout ,ducha firmy*, sna-
ze oslovi vhodné kandidaty, nez kdyby
vsadil jen na neosobni vycet pozadavkd(.
Autenticita je dUlezitd i na dalSich mfs-
tech, kde se kandidati setkaji s vasi fir-
mou. RedIné fotografie kolegl na kariér-
nich strankach plsobi mnohem Iépe nez
snimky z fotobanky nebo generované

gie,

Al. Pfedstavte lidem jejich budouci Séfy,
ukazte jim prostredi, kde budou praco-
vat, dejte jim informace srozumitelné
i pro Clovéka zvenku. PFi komunikaci se
osvédcuje zohlednit skutecny raz firmy.
Nema smysl hrat si na ,cool” startup,
jestlize jste spolec¢nost korporatniho
charakteru, bez obleku nevyjdete a ty-
kani se u vas nenosi. A naopak.

| v dalSich fazich ,namlouvani“ hra-
je lidsky pFistup velkou roli. MzZe jit

o malickosti, které udélaji velky dojem.
Uzite¢nym pomocnikem jsou systémy
pro vedeni naborl (ATS) a jejich funk-
ce. Vyuziva vas tym vSechny funkcio-
nality, které firme Setfi praci a pridavaji
na profesionalité?

Napriklad Teamio ma v mobilni aplikaci
automatickou identifikaci volajiciho, vasi
naborafi tak mohou uchazece rovnou
oslovit jménem.

K Castym chybam v komunikaci s kandi-
daty patii mi¢eni. Je dlleZité odpovidat
vSem, véetné nelspésnych uchazecl,
v€as a vhodnym stylem. ,Zamitnuti ne-
t&Si nikoho, ale dobre formulovana od-
povéd s davkou diplomacie a relevantni
zpétné vazby mize kandidata posunout
dal a firmé to da punc profesionala,” fika
Leos Cerny z Teamia. Diky pFredpfipra-
venym Sablonam pro automatizovanou
a personalizovanou komunikaci to zabe-
re jen par minut.

Hodi se také vytvofit si databazi talen-
th i z téch, ktefi u vds momentalné ne-
uspéli. Mozna je vase firma oslovi nékdy
v budoucnu a nebudete ve vzajemné
komunikaci zacinat od nuly, ale pfiroze-
né navazovat na informace z minulosti.
Zkratka jako ,stafi znami“. V Teamiu pro-
to ndborardim zlstanou v databdazi i ne-
uspésni kandidati véetné sledovani jejich
historie a kontroly duplicit.

ALGORITMY (ZATiM)

DUVERU NENAHRADI

Technologie jsou skvély sluha, ale Spat-
ny pan. Al pom(ze prohledat CVcka
a zautomatizovat agendu, ale kandidati
stale cht&ji mluvit s ¢lovékem. Prizkum
Teamia ze srpna 2025 ukazal, ze vét-
dina uchazecl si je védoma zapojeni
umelé inteligence do naboru nekterych

DIKY LIDSKEMU

PRISTUPU

O

® NA SVOJI STRANU.

spole¢nosti. Celych 25 % k tomu ma vy-
hrady, dalSich 22 % vnima vyuziti Al pozi-
tivné a 22 % je to jedno. Ostatni o zapo-
jeni umélé inteligence do naboru dosud
nevedeli.

Prizkum také ukazuje, Ze lidé fandi
Al coby nastroji ke zrychleni procesl
a k omezeni osobni zaujatosti, ale vy-
jadfuji obavy z chybného vyhodnoceni
svych reakci nebo Zivotopisu. A boji se
ztraty lidského kontaktu a osobniho pri-
stupu. Dokonce zhruba desetina ucha-
zecl by se prestala uchazet o misto, po-
kud by se pfi vybérovém fizeni namisto
Clovéka setkala jen s umélou inteligenci.

Na co byste tedy méli myslet?

« Nepfehanét to s automatizaci -
rozhodnuti i zpétna vazba by mély
zUstat v lidskych rukou.

« Investovat do Skoleni manazer(

v komunikaci s kandidaty.

« Budovat firemnf kulturu, ktera se
projevi uz pfi prvnim kontaktu kandi-
data s vasi spole¢nosti.

PROC UDELAT DOBRY DOJEM
Diky lidskému pfistupu kandidata sna-
ze zaujmete a ziskate na svoji stranu.
A i kdyz si neplacnete, nechate dobry
dojem o vasi spole¢nosti. Mozna to zni
jako HR buzzword, ale zazitek, tzv. can-
didate experience, je pro firmu a efektiv-
ni nabor dlouhodobé klicovy. Nelspésny
uchazec si bud pomysli: ,To byla otrava,
uz nikdy vic,” nebo naopak: ,Super pri-
stup, rad bych tam pracoval, tfreba pris-
te.” A fekne to i ostatnim. Zazitek ucha-
zeCl béhem naborového procesu se da
dobre sledovat a vyhodnocovat. Zacit
mUzZete tfeba s dotazniky spokojenos-
ti, analyzou dat jednotlivych fazi nabo-
ru nebo monitoringem recenzi na svoji
firmu.

| v naSem Teamiu budujeme funkciona-
lity tak, aby lidskost v ndboru nezanikla.
Pridali jsme novy referral program, diky
némuz mlzete je$té pred zverejnénim
inzeratu ziskat doporuceni na vhodné
kandidaty pfimo od svych zaméstnanc(.
Globalni data ukazuji, Ze doporucovani
lidf lidmi je vyhodné. Napfiklad celych

40 % referral uchazecl dostane pozvan-
ku k pohovoru (oproti 3% lidi zvenku).
Nabor je rychlejsi, levnéjsi a pfinasi i niz-
§i fluktuaci.

Zaméfili jsme se také na preboarding
a onboarding. UZ v této fazi si novacek
utvari dojem z firmy. Dobfe nastavena
komunikace snizuje riziko, ze si to roz-
mysli nebo prijme jinou nabidku a vy
budete investovat do dalS§iho naboru.
Diky vhodné podpore se novi kolegové
také snaze zauci a zaénou podavat pIny
vykon.

Efektivita v ndboru nespociva v tom
zrychlit za kazdou cenu. Jde o chytré
propojeni technologii a lidského pfistupu.
Teprve tehdy se podafi ziskat zameést-
nance, ktefi u vas nejen za¢nou praco-
vat, ale i zUstanou.
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Firmy potrebuji
vzdélavat své lidi.

Um

¢j1 to?

Zména je v dnesnim svété nova norma. Na jedné strané se objevuji obrovské
prilezitosti v souvislosti s umélou inteligenci i dalSim technologickym rozvojem.

Na strané druhé prichazeji vyzvy jako starnuti populace

nebo geopolitické otfesy. Jak se tomu prizplsobuji Ceské firmy?

CO FIRMY PLANUJI

i1/,

klast dlraz
na optimalizaci

3

107, 7

zUstat u toho,
co fungovalo dosud

90

(/)
(/]

investice vyrazné
omezit

3

537,

investovat do
svého rozvoje

14
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57 467

DO CEHO FIRMY AKTUALNE NEJCASTEJI INVESTUJI

47

do automatizace do zvysSovani kvalifikace do odménovani

a digitalizace zamestnancu

Celych 53 % ¢eskych firem planuje déle
investovat do vlastniho rozvoje. Ukazal
to nd$ vyzkum Datar(v priivodce 2025.
Po obdobi vieklych krizi uz se podniky
neboji premyslet v delSim ¢asovém ho-
rizontu. Vypada to, Ze na trhu viadne —
mozna prekvapivé — mirny optimismus.

Ddraz ovSem budou firmy klast prede-
v§im na optimalizaci. Uvedlo to 72 %
z nich. Chtéji investovat - ale chytfe.

A idedIné pfi Usporach nékde jinde.

PENIZE DO DIGITALNI
TRANSFORMACE A LIDI

Na co firmy své penize davaji? Primarné
do technologii, véetné ndstrojd umélé
inteligence. A na druhém misté do lidi.
Zaroven se ale snazi v ramci optimaliza-
ce lépe vyuZzivat interni kapacity. Ne nut-
né nabirat na kazdou novou pozici dal-
Siho Clovéka. | proto, ze Cesky pracovni
trh je dlouhodobé vysaty. A taky zamrz-
ly, takZe pretahovat specialisty odjinud
neni nic jednoduchého ani levného.

Z firem, které uz nyni investuji do své-
ho rozvoje, ddva 46 % penize do zvyso-
vani kvalifikace stavajicich zaméstnancd,

zaméstnancd

44 % do rlstu mezd a jen 33 % do ziska-
ni novych kvalifikovanych lidi.

TECHNOLOGIE NAHRADI
DUSEVNI RUTINU

Jak tedy mdze takova optimalizace in-
ternich zdrojd vypadat? Pfedstavme
si napriklad firmu, jez ma pét vyvojard,
ktefi pracuji na jejim hlavnim produktu.
Do budoucna ale na své pozici zlsta-
nou jen tfi, protoze zbytek prace zasta-
ne uméla inteligence. Dva vyvojafi se di-
ky tomu presunou na specializovanéjsi
pozice. Budou tfeba navrhovat Al agen-
ty, ktefi budou produktovy vyvoj dal
zefektiviiovat.

Jako kdysi automatizace nahradila rutin-
ni manualni praci, dnes budou Al tech-
nologie ¢im dal vic nahrazovat rutinu du-
Sevni. Pficem?Z firmy to vétSinové berou
jako pfirozenou evoluci, které se stejné
nevyhnou, pokud chté&ji na trhu z{stat
konkurenceschopné.

BEZ INTERNIHO VZDELAVANI
TO NEPUJDE

Podniky si samozfejmé uvédomuji, Ze se
optimalizace a lepsi vyuZiti lidi neobejdou

97 397

do vyrobnich do ndboru novych
technologif kvalifikovanych lidf

POSKYTUJIi FIRMY DOSTATECNE
VZDELAVANI V OBLASTI DIGITALNI

TRANSFORMACE?
52 7,
(/]
l// jen ¢astecné

J \
25 ; 237,
/ A
ne ano
* DATARUV PRUVODCE, 2025
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CO FIRMY OCEKAVAUJI OD DIGITALNi TRANSFORMACE

587

vySSi zisk a efektivitu

bez interniho vzdélavani, upskillingu Ci
Uplného reskillingu. Stavajiciho zamést-
nance je potfeba si nachystat na no-
vou pozici nebo zménu ¢i rozsiteni na-
plné prace. Uznavaiji to tfi Ctvrtiny firem.
Navic vidi, Ze nestaci posouvat jen vyso-
ce kvalifikované odborniky. Za podstatné
povazuji pribézné vzdélavani vsech lidi.

Problém je, Ze celych 77 % podnikd ma
pocit, Ze jejich vzdélavani neni v tomto
dostate¢né kvalitni. Neboli firmy védi,
jak dllezité je vzdélavat své zaméstnan-
ce, aby dokazali drzet krok s technolo-
gickym vyvojem. Ale zatim to pfili§ dob-
fe neumeji.

Je to i proto, ze vétSina vzdélavacich ak-
tivit v ¢eskych firmach stale sméfuje spi-
Se k zajisténi provozniho bezpedi nez
k cilenému rozvoji vlastnich lidi. Skoleni
byvaji plosna, z vétsiny povinna ze zako-
na, na prikaz centraly nebo kvUli internim
procestm. Individuéini rozvojové progra-
my odyvislé od pozice, seniority, ale cha-
rakteristik daného zaméstnance jsou po-
rad spiSe vyjimecné.

LIDE SE VZDELAVAT CHTEJI,
FIRMY TO NEUMEJI

Ve své firmé ma dnes podle JobsIndexu
moznost se vzdélavat 46 % zaméstnan-
cl. Ale jen tfetina z nich toho intenzivné
vyuziva. Pfitom lidé se vzdélavat chtéji.
Ne proto, aby védéli, kterym schodistém
vede Unikova cesta v pfipadé pozaru.
Ani proto, aby jim v préci pfibylo zakazl

92

50 7.

rychlejsi reakce
na pozadavky trhu

7 7
(/]
transformace

probéhne
samovolné

1% 7

inovace a reseni
s vy$Si pridanou
hodnotou

CO SIFIRMY MYSLi O DIGITALNi TRANSFORMACI

{7

bude potreba
do ni investovat
a vzdélavat

967

kompenzaci
nedostatku vhodnych
zaméstnancl
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a prikazQ. Ale proto, Ze za tim vidi moz-
nost posunout se k zajimavéjsi praci ne-
bo ziskat lepsi perspektivu uplatnénf
do budoucna. Bohuzel v tomhle se jejich
ocekavani s realitou ¢eskych firem miji.

Coz ve vysledku snizuje i ochotu li-
di investovat do vzdélavani svij volny
¢as a své vlastni penize. Dnes to podle
JobsIindexu rediné déla jen 7% zamést-
nancl. Dalsich 10 % to aspon planuje.
Jako jeden z hlavnich ddvod(, pro¢ se
sami nevzdélavaji, pak lidé uvadéji, ze je
k tomu zaméstnavatel nijak nemotivu-
je. Maji pocit, Ze to ve své préci nepo-
tfebuji. A zaroven jim na to chybi volné
prostfedky.

JEN CTVRTINA LIDi SE

V PRACIPOSOUVA

Pfitom touha se vzdélavat se tyka vSech
zaméstnanc(, bez ohledu na vék. Jen ti
starsi maji tuhle potfebu jesté méné na-
plnénou, protoZe se na né ve firmach
¢asto zapomina. Obecné totiz dostavaji
moznost posouvat se hlavné mladsi za-
méstnanci, z velkych mést, vysokosko-
laci. Coz z interniho vzdélavani vyrazuje
velké skupiny lidi. A zvIadst s populaénimi
zménami, kdy nam stale stoupa stfed-
ni i primérny vék zaméstnanct, to bude

Vysledkem je, Ze Siroké moZnos-
ti rozvoje ve své praci citi jen 24 % lidi.
Kdyz se na to podivame z druhé stra-
ny, vidime, Ze tfi Ctvrtiny zaméstnancd
v praci stagnuji. Nebo dokonce profes-
né zaostavaji. Takovi lidé jsou pak ¢asto
nespokojeni a demotivovani a jejich pra-
covni vykon tomu odpovida.

ZAMESTNANCUM SE

TO MUSI VYPLACET

Data také ukazuji, co opravdu funguje.
Kdyz po lidech chceme, aby vzali néja-
kou inovaci za svou, hréli si s ni, expe-
rimentovali, tak se jim to musi vyplacet.
Proto je tfeba co nejvic provazat chyt-
ré vzdélavani s osobnim a kariérnim
rlstem.

Nejde o to, Ze by se lidé vzdy nutné mu-
seli posouvat na kariérnim zebfic¢ku ver-
tikdlné vzharu. Stacdi, kdyZ se v rdmci po-
Zice posunou z juniora na seniora. Kdyz
se vice specializuji. Nebo kdyZ se diky
nové nabyté schopnosti dostanou do ty-
mu, ktery déla na zajimavejsich projek-
tech. Ale nékdy staciito, Ze svou stava-
jici praci délaji efektivnéji. Proto ostatné
roste pocet lidi s pozitivnimi ocekavani-
mi od umeélé inteligence. Al si vyzkouse-
li a zjistili, Ze je mdze zbavit hlavné téch
nudnéjsich ¢asti jejich prace.

JAKE MAJI LIDE MOZNOSTIRUSTU V PRACI

/ rozvoje
4

%7 —

nemad dostatek
moznosti k rozvoji

297,

ma Siroké moznosti

Zaroven je dobré myslet na to, Ze ti,
kdo se chtéji posouvat, si pfilezitost na-
jdou. Treba i tak, Ze od vas odejdou.
A zrovna o takové lidi pfichdzet nechcete.

PRIPRAVENI NA ZMENU.

NA JAKOUKOLI ZMENU

Zijleme v &ase, kdy se technologie i ce-
ly svét méni rychleji nez kdy dFiv. Pokud
v ném chté&ji firmy obstat, nemohou vzde-
lavani a rozvoj zameéstnancl dal odsouvat
na vedlejsi kolej. Neni jiné cesty nez udé-
lat z cileného rozvoje lidi svou strategic-
kou prioritu. Jen tak totiz dokazete do-
sahnout kyZzeného stavu, kdy vas zadna
dalsi velkd zména nerozhazi.

NENI JINE CESTY
NEZ UDELAT
Z

STRATEGICKOU
PRIORITU.

27
o
perspektiva lepsiho
uplatnéni diky firmé
v roste

1Y

lidi v praci bud stagnuje,
nebo jim vylozené ujizdi viak

* JOBSINDEX, PODZIM 2024

-~ zpét naobsah 93



VZDELAVANI V PRACI q 6 7
(/]

lidi se u nas

v praci alespon
L obcas vzdélava

L 7

<-/ Z nich intenzivné

* JOBSINDEX, PODZIM 2024

CO LIDI V PRACI NEJViC MOTIVUJE K DALSIMU VZDELAVANI

907 30 7 27

posun k zajimaveéjsi praci nechce zaostat

protoze je to povinné
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Osobni kontakt je v HR nenahraditelny
a mizZe probihat i jinak neZ klasicky po-
hovor. V neformalnim prostredi a na ,neu-
traini pldé” lidé nepodléhaji nervozité
a chovaji se pfirozené. Naborafi mohou
Iépe poznat, jaci skute¢né jsou a jestli
zapadnou do firemniho prostredi. | proto
jsou tak dllezité naborové akce a veletr-
hy. Zaméstnavatellim zase dévaji skvélou
moznost prezentovat se o néco lépe nez
konkurence a utkvét lidem v paméti.

JAKLIDI ZAUJMOUT

Pfi osobnim setkani na veletrhu se po-
¢itd kazda minuta. Dobry zaméstnava-
tel ve svém stanku nechce jen rozddvat
letaCky nebo vizitky. Nejlepsi vysledky
se dostavi, kdyz firma nabidne zazi-
tek — néco, co si kandidat zapamatuje.
Treba kdyZ si vyzkous$i simulator letadla,
provede si test talentl nebo si odnese
nové foto do Zivotopisu. S logem firmy
na rubu, klidné.

Podstatné vsak je, aby za efektnim na-
padem byla i moznost popovidat si.
Kandidat, ktery si s vami i kratce pro-
mluvi o tom, jak se u vas opravdu pra-
cuje, ziska daleko lepsi dojem nez z ho-
dinového procitani inzeratl. A vy si zase
ovérite, jestli mezi vami preskocila jiskra.

ABY SE ZFIRMY STALA
ZKUSENOST

Nejvic boduji zaméstnavatelé, ktefi do-
kdzou ukdzat kus své reality. Nejen slo-
gany, ale konkrétni pfedstaveni firemni
kultury a pfistupu. Napfiklad na nejvétsim
festivalu pracovnich pfilezitosti Career
Expo 2025 Ceské spofitelna predvedia,
jak pracuje s adaptabilitou. Nabidla i za-
bavnou ,mindset kalkulacku“, kterd umf
vypocditat skutec¢ny vék mysli. Notino se
prezentovalo jako moderni firma tim, Ze
lidem rovnou poskytlo profi liceni. IKEA
méla k vyzkousSeni postele jako pfipo-
minku, Ze o dobré pozici nemusite jen
snit. S Veolii a PVK se zajemci mohli pro-
jit ve 3D brylich Cistirnami vod a vstou-
pit do Utrob kanaliza¢nich stok. Sit Orea
Hotels & Resorts zvala hosty misto
do stanku do hotelového pokoje a u Aera
Vodochody si mohli navstévnici vyzkou-
Set, jak by zvladli pfistavat s letadlem.

Takové momenty maji vétsi vahu nez de-
set billboard(. Kandidat si je pamatuje,
protoze se stal jejich souc¢asti. A persona-
listlm davaji $anci ukazat, Ze jejich firma
jen nehazi frazemi, ale ma svUj skutecny
svét a zve do néj nové lidi.

KDO VAS NEJLEPE PREDSTAVI?
Nejde o konkrétni profesi nebo pozici.
Vybornym reprezentantem mUze byt
specialista, ktery rozumi problematice
a dokaze pro ni nadchnout. Nabora¥,
ktery vi, koho hleda, a ma cit na lidi.
Manazer nebo rovnou majitel, jenz uka-
ze, jaké séfy lidé ve firmé potkaji, co se
od nich mohou naucit a kam maji Sanci
se posunout...

Zasadni je vybrat na podobné akce ko-
legy, které opravdu bavi setkavat se
s uchazeci. Mili lidé dokdZzou mnohdy
udélat vétsi parddu nez super zazitky.
Jejich pozitivni energie se prelije pres
hranice stanku a bude pfitahovat kandi-
daty jako cukrova vata vosy. Ty nejper-
spektivnéjsi pak uz jen staci presvedcit,
aby vam nechali zivotopis. A i kdyby to
neklaplo hned, obrazek firmy jako zaji-
maveho zaméstnavatele uz v hlavach lidi
zlstane.

Prijd'te si to vyzkousSet na Career Expo
2026! V prazské hale O, universum vas
¢ekaiji atraktivni prostory o celkové plo-
Se témér 6700 m?, které pojmou zhruba
stovku vystavovatell a tisice navstévnikd.
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Kdyz technologie
necrozd¢luje,
ale spojuje

V poslednich letech se firmy napfi¢ obory vrhly do digitalizace.
Zatimco nékdo se v novych nastrojich vyziva, jiny je sleduje
zpovzdali a doufa, ze se mu nic neupgraduje. Pravé tady nastupuje
interni vzdélavani, digitalni mentoring a trpelivost. A nékdy i zabava.

Data jasné ukazuji, Ze digitalni inkluze je
pro HR klicova, protoze digitalni doved-
nosti predstavuji novou zakladni gramot-
nost. Kdyz vam Al udéla tabulku driv, nez
si stacite uvarit kafe, poznate, Ze revolu-
ce uz probiha a je tfeba s ni drzet krok.
VS8ak ChatGPT denné zpracovava pres
2,5 miliardy dotazl, a Google (véetné
Gemini) dokonce 14 miliard.

Firmy se s tim snaZzi co nejlépe popaso-

vat. Nejde o to, aby se z nas vSech stali
IT specialisté, ale aby kazdy mél férovy

98

pfistup, bezpecné prostiedi pro vzdéla-
vani a védél, kdy mu technologie mohou
pomoci.

BUDUJTE FIRMU BUDOUCNOSTI
A myslete pfi tom na vSechny. Digitalni
bariéry mizou vyclefiovat podobné
jako vysoké obrubniky v offline svété.
PomUzZete je prekonat tfeba tim, Ze roz-
Sifite naborové kanaly, aby byly dostupné
pro rézné typy kandidatd. KdyZ pak bu-
dete zaméstnance systematicky vzdéla-
vat v digitélnich dovednostech, zvednete

Sanci, Zze udrzi krok s rychlym vyvojem.
Dohlédnéte také, aby systémy, ve kte-
rych maiji lidé pracovat, byly privétivé
a srozumitelné i tém, ktefi panikafi z kaz-
dého nového néstroje. Urcité zase umi
jiné véci.

Souziti s technologiemi usnadni i pfe-
hledna pravidla pro digitalni komunikaci
v par bodech. A kdyz chcete informovat
o firemnich novinkach, udélejte to tak,
aby se dostaly ke kazdému bez ohledu
na jeho digitalni zdatnost.

Firemni bestiar

V kazdé spolecnosti najdete Sirokou $kalu technologickych
,nadsenc(". Od neohrozenych digitalnich dravc( po plaché
nepratele aplikaci. Podivejte se s nami na typologii kolegd
a zjistéte, jestli v ni najdete sebe nebo tieba Evu z uctarny.

FIREMNi FIREWALL

Technologie povazuje za hrozbu. Pro jis-
totu neotevira nic, co konci na .zip nebo
.ppt. VSechno zalohuje na flesku, kte-
rou nosi na kli¢ich. A porad pise Caps
Lockem, i kdyZz mu to opakované roz-
mlouvali. M& rad hlasku: ,No jo, ale co
kdyz to pak Googlu prodd moje hesla?”

COPY-PASTE KOUZELNIK

V8echno si najde na YouTube, instrukce
¢te nahlas, klavesové zkratky pouziva,
prestoze netusi jak a pro¢. Al ho trochu
dési, ale o to vic s ni pracuje. Je mu jed-
no, jak co funguje, hlavné ze to funguje.

KREATIVEC S TABLETEM

Ma samozfejmé Mac a pouziva poj-
my jako ,Midjourney” nebo ,retarge-
ting”, i kdyby to byla schiizka o dovole-
né. Odmita pracovat v Excelu, protoze je
malo kreativni.

RETRO KRAL

Veri, ze nejlepsi dokument je vytistény
dokument. Google Meet neni jeho ka-
marad. Hesla si zapisuje do diarku z roku
2007. Casto od né&j sly$ite: ,J4 mam
Word 2003 a Uplné mi to staci.”

TECHNOASTRONAUT

Znd nejen kazdou zkratku, ale i ty, co
jesté nevznikly. Véri, ze uméla inteli-
gence ho jednou nahradi, a doufa, ze
to bude brzo, protoze ma moc schiizek.
Praveé testuje patou aplikaci na sledovani
produktivity. Sice jesté nic nedodélal, ale
v8e ma zalohované na tfech cloudech.

DIGITALNi GAMBLER

Miluje zkouSeni novych nastroji. Minuly
mésic pfihlasil cely tym na betaver-
zi aplikace, ktera jesté nema ani nazev.
,Nic¢eho se nebojte, to se Casem rozcho-
di,” tikd, zatimco restartuje CRM.

DIGITALNI ZEN MISTR

Nepanikafi, kdyz nefunguje sit. Vypne
a zapne. Nechce nic zkouSet, ale vzdyc-
ky to pak néjak zvladne. Tiché ,aha”
obvykle zazni po tfech hodinach. Jeho
osobni motto zni: ,KdyZ to nejde, jdi si
udélat kafe.”

TAJNY EARLY ADOPTER

Tvari se, Ze technologiim moc nerozumi,

Skolitelem.

ale pak posle nejcistsi prompt, co jste
kdy vidéli. V pozadi ma nainstalovanych
osm Al nastrojl a tfi oblibené podcas-
ty o kyberbezpecnosti. Jen o tom nikdy
nemluvi, protoze se boji, ze by ho udélali

At uz jste jakykoli typ, nékde vedle vas pravdépodobné jes-
té sedi ¢lovék, ktery ma heslo od pocitace napsané na listec-
ku pod klavesnici. Digitalni inkluze ale nespociva v tom, aby
vsichni byli ajtaci. Jde o to, aby se nikdo necitil mimo hru. Kdyz
technologické zmény doprovodite respektem, jasné danymi

pravidly a Spetkou humoru, zvladnete to.

TOP 10 PROM‘I?TUJ KTERY'MI
VAS Al ZARUCENE POBAVI
Pokud s Al kamaradite, tady mate
tipy na dotazy idealni pro rozbiti
nudy, odlehéeni meetingu nebo jako
zdroj vtipné interni komunikace.

1. Vysvétli kolegovi GDPR pomoci
pribéhu o Cervené karkulce.

2. Popi$ zavadéni ERP systému
jako vylet do Mordoru.

3°

Napi$ uzivatelsky manual k mysi
jako staroCesky recept.

Popi$ mdj pracovni den ve stylu
blogu ze zacatku stoleti.

Serad ¢leny tymu podle
pravdépodobnosti, ze by prezili
zombie apokalypsu.

Pfiprav analyzu vyvoje mezd
ve stylu kriminalniho pribéhu
v duchu severskych detektivek.

7. Prepis interni smérnici jako
Shakespearovu tragédii.

8. Zkus vyliCit pracovni poradu
jako reportaz z Tour de France.

9. Navrhni, jak by LinkedIn profil
napsala kocka.

10. Napi$ vyzvu k vyplnéni
dotazniku jako Tinder bio.

g
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Jednim z ddlezitych cild transformace
bylo zefektivnit organizaci prace, sjed-
notit postupy a udrzet jasny smériv pro-
nez drive. Osveédcily se nam &tyfi hlavni
Lpaky”, které nam pomohly zménu zvlad-
nout: standardizace procesd, komunikace
a také ddraz na rozvoj a spolupraci. Treba
vam nase cesta bude inspiraci pfi zméné
ve vasi firmé.

JAK FUNGUJEME

Zjednodusili jsme organizacni strukturu
a ubrali manazerské vrstvy.

Méné organizac¢nich vrstev zrychluje
rozhodovani, tok informaci i eskalace.
Informace k lidem proudi rychleji a s men-
§im rizikem zkresleni.

Zmeénili jsme pravomoci.

Pravomoci a rozhodovani jsme pfesunu-
li tam, kde davaji nejvétsi smysl. Nékdo
dostal vétsi zodpovédnost, nékomu se
role zUzila. A pro vSechny to znamenalo
nutnost pfizplsobit se nové situaci.

Sjednotili jsme systémy napfi¢ zemémi.
Procesy a nastroje standardizujeme.
Diky tomu dnes pracujeme s daty, in-
formacemi i klienty konzistentné a efek-
tivné. A nové procesy zavadime snaz
a rychleji.

PRIZPUSOBIVOST JE
PREDEVSIM OTAZKA

JAK KOMUNIKUJEME

Zrychlili jsme aktivni tok informaci.
Vylepsili jsme pravidelné all-hands (ce-
lofiremni setkani) a pfidali tematické in-
formacni meetingy. Davame si zélezet
i na rychlosti a srozumitelnosti sdéleni.
Informace obvykle pfichdzeji z jednoho
jasného zdroje.

Zlepsili jsme pasivni dostupnost
informaci.

Vymezili jsme mista, kde kazdy snadno
najde, co potrebuje — at uz v Notionu,

VLASTNI VOLBY.

nebo na intranetu. Kolegové se nemusi
slozité ptat nebo informace hledat.

Davame ddraz na zpé&tnou vazbu.
Pouzivame nastroje jako nas Arnold nebo
globalni Peakon, abychom pribézné sle-
dovali angaZovanost lidi. Ptame se, jak
zmény vnimaji, co jim déla potize a kde
potfebuji podporu. Chceme, aby i ve vel-
ke firmée byl slySet hlas kazdého. Proto
na all-hands setkanich pouzivame Slido
(nastroj na otazky a odpovédi), kde se
mdzZe kdokoli na cokoli ptat.
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JAK SE ROZVIiJiIME

Jazyk se stal vstupenkou.

V mezindrodnim prostfedi se angli¢tina
stala nezbytnosti. Tam, kde to bylo nej-
vice potfeba, jsme navrhli zplsob, jak
angli¢tinu rychle zlepsit.

Zavedli jsme novy obchodni ekosystém.
Trh se rychle méni, zékaznici jsou na-
ro¢ni a konkurence nespi. | proto nase
obchodni tymy Skoli nejlepsi trenéfi
na nové prodejni pristupy a techniky.

Zdokonalujeme se v praci s Al.

Téma umélé inteligence hybe trhem.
| my pracujeme na tom, abychom si
praci s Al nastroji rychle osvojili a pre-
nesli tento trend do oblasti, za které
zodpovidame.

JAK SPOLUPRACUJEME

Sazime na respekt k jinakosti.

Prace s kolegy z jinych Utvar a zemi
pfinasi nové vyzvy. Abychom mohli hlad-
ce fungovat, snazime se sladit pracovni
zvyklosti od organizace mitink{ po rozho-
dovaci procesy.

Nastavili jsme si jasna pravidla hry.

Na lodi padlujeme vsichni. Kdyz chybf
ochota respektovat pravidla a prizplsobit
se, je potfeba takovou situaci resit a ne-
nechat to byt.

Pracujeme s egem.

Moje pravda neni jedina pravda. Uvédomili
jsme si, Ze to, co fungovalo v mensi a lo-
kalni firmé, nemusi byt to ,jediné spravné”
v mezindrodni spole¢nosti.

&)

'NEROZUMIM
STRATEGII"
CASTO
ZNAMENA: JAK
ZMENY OVLIVNI
MOJI PRACI?

!

;

\ !
-

!
-



https://magazin.almacareer.com/cz?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop
https://magazin.almacareer.com/cz/akademie?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop
https://magazin.almacareer.com/cz/news-letter?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop
https://magazin.almacareer.com/cz/tv/datova-snidane?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop
https://www.linkedin.com/company/alma-career-czechia/?utm_source=rocenka+25-26&utm_medium=PDF&utm_campaign=Rocenka_2025-26_PDF_desktop

TA DY Vé U D E V CESKU MUZETE VYUZIVAT TYTO PRODUKTY:
JE ALMA CAREER
DOMA.

\

jobsm 4

PRACE Atmoskop.cz
ZA ROHEM

Jasna jedni¢ka mezi Nejvétsi pracovni Aplikace, ktera Najdéte lidi, ktefi
pracovnimi portaly portal pro lidi, kteri propojuje firmy s lidmi k véam do firmy

v CR. UZ 29 let se prace nebojf z okolf zapadnou

profesia seduom o _»
N ARNOLD

Lepsi préce pro Néskok diky Moderni naborova DigitaIni partak,
vSechny vzdélavani. Online aplikace pro HRisty ktery umi mluvit se
zameéstnanci i uchazedi

' HR

_ Marketing
nelisa

~~

platy.cz career expo

Pfesnd data pro Nejvétsi festival Néborové Ukazeme, v cem
rozhodovani pracovnich prilezitosti kampané snadnéji je vase firma
0 mzdach v CR nez kdy drive jedinecna
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IO Alma
LepSi svét prace pro kazdého.
‘il Career.

Inspirovano lidmi. Pohanéno technologiemi.
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