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Trendy v oblasti
lidskeho kapitalu 2019
v CRive svete

Spolecensky odpovedna

organizace s lidskym pristupem

Prézkum spole¢nosti Deloitte
Globalni trendy v oblasti lidského
kapitalu 2019 na zakladé odpovédi
témér 10 000 respondentl ze 119
zemi odkryva deset nejvyznamnéj-
sich trendd, které budou formovat
oblast HR v nadchazejicim obdobi.
Jiz v lonském roce se trendy v oblasti
lidského kapitalu formovaly kolem
témat souvisejicich se spolecensky
odpovédnou organizaci. Tedy
organizadi, jejimz poslanim je nejen
vytvaret zisk, ale také brat ohled na
Zivotni prostredf a spolecnost - at
uZ jsou to zaméstnanci, zakaznici
nebo celé komunity, v nichZ pdsobi.

vV Ceské republice se letos do
prlzkumu zapojilo 106 byznys a HR
l{dri ze Sirokého spektra odvétvi.
84 % Ceskych respondentd se
domniva, Ze spoleCenska témata
maji dopad i na jejich organizaci a az
93 % si uveédomuije, Ze jejich verejné
vystupovani na poli spolecenskych
otézek mize mit pozitivni dopad na
nabor a retenci zameéstnancd.

Tlak na spolecenskou odpoveédnost
firem se zintenziviuje, pficem?

v letosnim roce je kladen ddraz na
lidsky pfistup k zaméstnanctm.
Tomu by se firmy mély vénovat
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hned v péti oblastech: smysl prace, odpovédnou organizaci, ktera se
etické a féroveé jednani, spoluprace zaméfuje na své zameéstnance a lid-
a vztahy, osobni rlst, transparent- sky pfistup k nim? Pro zjednodusent
nost a otevrenost. zodpovézeni této otazky jsme

letosSni trendy v oblasti lidského
Kam je smysluplné investovat ener- kapitélu rozdélili do tFf blokU:

gii a Usili na cesté za spoleCensky

1/ Budoucnost organizace

Trend zaméstnanecké zkuSenosti a jeji evoluce smérem k lidskému
pristupu a smysluplné praci je povazovan pro rok 2019 za klicovy
nejen pro tuzemské firmy, ale i pro zahrani¢ni trh. Ruku v ruce

s tim jde i odménovani. Jak se k nému vsak ¢eské spolecnosti

stavi a jak se jim dari odménovani individualizovat? Budoucnost
organizace téz zavisi na jeji schopnosti pfesunu od tradi¢niho
hierarchického modelu ke spolec¢nosti, ktera své fungovani opira
predevsim o existenci tyma.

2/ Budoucnost HR

PFistup HR k transformaci svych schopnosti, pouzivanych techno-
logii a celkového zaméreni by mél smérovat ke zménam v ramci
celé organizace. V této souvislosti firmy letos povazuiji za nejdule-

dovednosti zaméstnancd, stale jesté ne plné vyuzity potencial HR
cloudu, vyznam interni mobility zaméstnancl a také skutec¢nost,
Ze ziskavani talentll procesem naboru jen zacina.
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3/ Budoucnost pracovni sily

Jak se prizpUsobit silam, které méni pracovni pozice a jejich napln
a urcuji podobu otevireného talentového trhu? DaleZitou roli bude
hrat pfesun od tradicni prace k superpraci, ktera vice nez kdy drive
vyzaduje kombinaci jak tzv. hard a soft skills, tak i schopnost prace
a porozuméni novym technologiim. Pracovni sila bude téz ovliv-
néna alternativni pracovni silou, jejiz vyznam narUlsta nejen v IT,
ale nové také v dalSich oblastech. V neposledni fadé je zapotrebi
adaptace leadershipu na vyzvy, které s sebou 21. stoleti pfinasi.

ek
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Na nasledujicich strankach vam
predstavime trendy z pohledu
jejich vyznamu v Ceském prostred,
ukazeme vam zajimavé statistiky

a podélime se s vami o nazor nasich
expertd na Uskali, s nimiz se ve
spojitosti s témito trendy potykaji
nasi klienti.

Nevahejte se na nas obratit, pokud
byste se o aktualnich trendech
chtéli dozvédét vice informaci.

P A2

Pavel Simak
Feditel, poradenstvi v oblasti
lidského kapitalu v Deloitte
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Srovnani dulezZitosti trendu:

CRvs. svét

Ceské firmy vnimajf jako nejvétsi
prioritu pro rok 2019 zlep3enf zamést-
nanecké zkuSenosti s akcentem na
lidsky pfistup a smysluplnost prace.
Toto téma povazuje za dlleZité a7

86 % Ceskych respondent(. Na
druhém misté se v CR ocita téma
vzdélavani (83 %). Prvni dvé mista jsou
tak v porovnani s celosvétovym Zeb-
fickem prohozena - na prvnim misté
je vzdeélavani (86 %) a na druhém pak
zaméstnanecka zkusenost (84 %).

Ceska republika*

V tésném zévésu se v CR umistuje
téma leadershipu (82 %) a interni
mobility talent( (77 %), kde se Cesti
respondenti shodli se zbytkem svéta
(tfeti a Ctvrté misto i celosvétove).

V letosnim prizkumu se v top 10
objevuje ve srovnani s loriskem nove
téma ziskavani talentd, coZ odrazi
sou¢asnou situaci na trhu préce v CR
i ve svété (dUlezité pro 69 % Ceskych

a 70 % svétovych lidrd).

HR trend

Globalni trendy

86 9% I 7:réstnanecks zusenost NI 5% %

83 % I
82 % .
77 % .
69 % I

61 % I

60 % I

57 % I

53% I

33% [ A'ternativni pracovnisila

*Na zékladé odpovédi 106 respondentd.

Vzdélavani
Leadership
Mobilita talentl
Ziskavani talentd
HR cloud
Tymy
Odmeénovani

Superprace

I 36 %
I 30 %
I 76 %
I 70 %
I /4 %
I 65 %
. 69 %
I 66 %
I 41 %
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Pripravenost na jednotlive
trendy v CR a ve svete

Ackoliv tuzemsti respondenti hod-
notili zaméstnaneckou zkusenost

venosti se umistila az na sedmém
misté. K pfipravenosti na tento
trend se hlasf pouze 36 % tuzem-
skych respondentd, na globalnf
Urovni je to pak 43 % dotazanych.
Ceské firmy se citf byt nejlépe pfi-
praveny na oblast vzdélavani (50 %),

Ceska republika*
50 % I
43 % I
42 % I
42% I
40 % I
39 % I

kterd vede i ve svétovém méritku
(46 %). Oproti zahrani¢i je Ceska
republika |épe pfipravena na mobi-
litu talentd (43 %) a jejich ziskavanf
(40 %) a dale pak také na alternativni
pracovni sflu (31 %). Ceska republika
ve srovnani se zahranic¢im naopak
zaostava v trendu odmeénovani,
ktery dopadl v rdmci tuzemské pfi-
pravenosti vibec nejhlr (26 %).

HR trend Globalni trendy

I 46 %
I 40 %
I 41 %
I 41 %
. 37 %
I 39 %

Vzdélavani
Mobilita talent(
Leadership
HR cloud
Ziskavani talent

Superprace

36 % N 7-méstnanecka zkusenost NN 43 %

34 % I

I 33 %

Tymy

31% I /'tcrativnipracovnisila [N 28 %

26 % I

*Na zékladé odpovédi 106 respondentd.

Odménovani

I 33 %
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Od zameéstnanecké
zkusenosti k lidskému
pristupu a smysluplné praci

Pojem zaméstnanecka zkuse-
nost neni v HR svété zdaleka
novy. Jeho vznik souvisi s diskuzi
ohledné zakaznické zkuSenosti
(., customer experience”)

a snahou HR pfFikladat zamést-
nancliim stejnou duleZitost jako
zakaznikaGm.

ZkuSenosti poslednich let nic-
méné ukazuji, Ze zaméstnanci se
od zakaznikui lisi. Jak konkrétné&?

1. Zaméstnanci maji se svymi
zameéstnavateli dlouhodobéjsi
a osobnéjsivztahy.

2. ZkuSenost zaméstnancl je
socialnf - je postavena na kultufe
a vztazich s ostatnimi a pohybuje
se nad ramec potfeb jednotlivce.

3. Zaméstnanci poZadujf vice nez
jen praci - chtéji kariéru, Ucel
a smysl své prace.

Vice neZ tfi ¢tvrtiny dotazanych
Ceskych spole¢nosti vnimaji pFi-
jemné pracovni prostredi jako faktor
zaméstnanecké zkusenosti, na
globalnf drovni tento faktor dosahl
0 témér 10 % nizsiho skore. Snahy
o budovani zaméstnanecké zkuse-
nosti by se vSak nemély omezovat
jen na aspekty benefitd, vytvarenf
rovnovahy mezi osobnim a pracov-
nim Zivotem a well-being. Dalsimi
ddlezitymi faktory zaméstnanecké
zkuSenosti jsou smysluplna prace,
prilezitosti k dalsimu rdstu a divéra
v leadership - to si nastéstf uvedo-
muji lidfi v CR i ve svété. Otazkou

je, do jaké miry je toto uvédomeni
reflektovano v praxi.
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Faktory zamé&stnanecké zkuSenosti v CR a ve svété

90 %
80 % 77 %
20 % 69 % 69 % 68 % 69 %
64 % 64 % 62 %

0,

60 % 54 % 54 %
0,
50 % L 46 % 48 % |
39 %

0, I
40 % 350
30 % I
20 % —
10 % —

0%
Pristup Spoluprace Prilezitost Smysluplna Prijemné Podporujici Davéra
k technologiim /  a komunikace krdstu prace pracovni management vleadership
informace prostredf
k vykonavané
praci

B CRr Svét

,V souvislosti se zaméstnaneckou zkuSenosti existuje

rozdil mezi tim, co zameéstnanci chtéji, a co jim organizace
nabizeji. Zatimco témér Ctvrtina respondentd se
domniva, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s mirou
autonomie pri rozhodovani, spolecnosti jim v ramci
zlepSovani zaméstnanecké zkusenosti nejcastéji

.r /4

poskytuji prijemné pracovni prostredi.”

Martina Schiestlova, Feditelka HR
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Vzdeélavani v béhu zivota

Kontinualni vzdélavani je vyzado-
vano jak ze strany zaméstnancy,
pro které je mozZnost neustale se
ucit jednim z ddlezitych kritérif pri
vybéru nové prace, tak ze strany
zaméstnavateld, kteff se snazi své
zaméstnance pfipravit na zmény
souvisejici s modernimi technologi-
emi ¢i prodluzujici se délkou Zivota.
S tou totiZ nardsté pocet pracovné
aktivnich let a oCekava se, ze lidé
do budoucna nebudou budovat
kariéru pouze v jedné oblasti, ale
hned v nékolika. V neposledni fadé
je vzdélavanivnimano jako jeden
ze zpUsob, jak obsadit pozice, pro
které nebyl nalezen vhodny externf
kandidat, ¢i jako podpUirny nastroj
angaZovanosti zaméstnancd.

Vztah mezi praci a osvojenim si
novych dovednosti se dynamicky
méni a je Zadouci, aby tyto dvé sféry
byly vzajemné propojeny. Vzdéla-
vani soucasnosti by tak nemélo byt
pouze narazovou aktivitou, nybrz
kazdodennf soucasti pracovniho
dne. Toho Ize dosahnout skrze
nastroje, které jsou zaméstnanclim
blizké jiz nyni - napriklad prostred-
nictvim kratkych vzdélavacich videf,
playlistl s podcasty ¢i socidlnich
siti, které jim poskytuji interaktivnf
moznosti vzdélavani.

90 %

Ceskych spole¢nostivnima
vzdélavani jako nastroj na
podporu zameéstnanecké
angazovanosti.

16 %

Ceskych spole¢nosti nepova-

Zuje svou schopnost reagovat
na vzdélavaci potfeby organi-
zace za uspokojivou.

10
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,NVzdélavani je soulasti zivota kazdého z nas

a provazi nas od naseho detstvi mnohdy az
do pozdniho stari. Tento fakt si v poslednich
letech moderni spolecnosti uvédomuiji a snazi
Se pro své zamestnance zprostredkovat
rozmanitou Skalu vzdélavacich moznosti, které
budou v souladu s potrebami spolecnosti

i jednotlivych zaméstnancd. Vzdélavani tak

jiz nenf jen o prohlubovani ¢i zvySovani
kvalifikace, ale jde o komplexni soustavu
on-the-job a off-the-job vzdélavacich metod,

které v kombinaci s dalSimi nastroji rozviji
zameéstnance nejen v profesnim zivote.”

Martin Cerveny,
konzultant v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
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Leadership ve 21. stoleti
aneb krizovatka
tradicnino a nového

Digitalizace, spoluprace s alter-
nativni pracovni silou, orientace

na tymovou spolupraci - to jsou

jen nékteré vyzvy, kterym dnesnf
spolecnosti a jejich lidfi Celi. Ackoliv
organizace od svych lidrd ocekavaji
rychlou adaptaci na neustale se
ménici podminky, samy jim casto
neposkytuji potfebnou podporu

a prostredi pro novy model fungo-
vani. Témer 40 % Ceskych respon-
dentd se domniva, Ze nejvétsi barié-
rou efektivity lidr( je prévé zastaralé
hierarchické fungovani organizace.

12

K transformaci od tradi¢niho lea-
dershipu k leadershipu 21. stoleti
nepfispivé ani zpUsob, jakym
spolecnosti nahlizeji na roli Iidr{ - ti
jsou nejcastéji zodpovédni a hodno-
cenf za Uspéchy dosaZené v oblasti
fizeni strategie, operativy, kvality

a dosazenf finan¢nich vysledka.

V modernim pojetf by viak méli byt
hodnoceni predevsim za schopnost
motivovat své podfizené k prijetf
zmény, podnécovat inovativni
myslenf ¢i za umenf fidit tymy také
v podminkach nejistoty. V tomto
ohledu je zajimavy vysledek pra-
zkumu, ktery ukazuje, Ze v Ceském
prostredf je vice nez v prostredf
zahrani¢nich spole¢nosti patrny
trend vybudovani agilnich organi-
zaci. Jako jednu z hlavnich priorit
[f[drd ji vnima témér 70 % dotaza-
nych.
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Az 82 %

spolecnosti nepovaZuje své programy urcené
pro pripravu lidri na sou¢asné vyzvy v byz-
nysu za prilis efektivni.

,KdyZ jsem ja nastupovala do byznysu, k lidrdm jsme
vzhlizeli. Byli to profesionalove ve svéte, ktery znali

a kterému rozumeli. Dnesni lidri pracuji ve svéte, ktery
se rychle méni a kterému jejich kolegové, zejména

ti mladsi, rozumi obcas lip nez oni. Byt dnes lidrem
neznamena mit ty nejlepsi informace a expertizu. Byt
dnes lidrem znamena dokazat vykrocit z komfortni
z0ny, treba i do jinych kultur a souvislosti. Dnesni svét
je globalni. Byt lidrem dnes znamena umét naslouchat,
prichazet s vizemi a delegovat pravomoci k jejich
realizaci.”

Senta Cermakova,
feditelka inovaci
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Mobilita talentu:
jak vyhrat valku na
domaci fronté

Spolec¢nosti tradi¢né obsazuji pozice

nové najatymi zaméstnanci. Tento
model vSak pri soucasné nizké
nezaméstnanosti a nedostatecné
nabidce potfebnych znalosti

a dovednosti na trhu prace prestava

byt funkeni.

Jednim z moznych reSenf je interni
mobilita zaméstnancl mezi
pozicemi, projekty a geografickymi
lokacemi, kterd vede nejen k obsa-
zeni kli¢ovych roli, ale téZ posiluje
zameéstnaneckou angaZzovanost,

rdst i vykonnost spole¢nosti. Internf
zdroje jsou presto Casto prehlizeny

a z prazkumu vyplyva, Ze v 67 %
zUcastnénych spolecnostf je pro
zaméstnance jednodussi nalézt
novou a zajimavéjsi praci mimo

firmu, neZ byt presunut v ramci

organizace stavajici.

14

Hlavni bariérou je neochota Ceskych
manazerl k relokaci podrizenych.
LidFi se obavaiji ztraty vykonnych

a nadanych spolupracovnikd a zaro-
ven nejsou ze strany organizace

k povySovanti a relokovani ¢lend
svych tym{ motivovani. Na strané
organizace stoji i druha nejcastéji
zminovana bariéra - neodpovidajicf
procesy identifikace prileZitosti pro
mobilitu a pfesun zaméstnancd.
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B2

54 %

spole¢nosti se domniva, Ze mobilita
zaméstnancl prispiva ke zvySovani jejich
angazovanosti, a je tak nej¢astéjsim
ddvodem, pro¢ zaméstnance presunout.

,Mobilita zaméstnancl je win-win FeSenim jak pro
zaméstnance, tak pro zameéstnavatele. Zaméstnanciim
nabizi prilezitost k ziskani novych dovednosti a rozsirent
obzord, ¢imZ zvysuji svou hodnotu nejen na trhu prace,
ale i v ramci dané organizace. Naopak zaméstnavatel
tim mZe posilit zaméstnancovu angazovanost i jeho
zavazek v(ci spole¢nosti. V neposlednf Fadé tim také
dochazi k rozsifenf internf sfté tymd - kvalitni sit pak
dale prispiva k efektivnéjsi mezitymove komunikaci

a spolupraci, porozuméni a vzajemné dlvére, které jsou
ve 21. stoletf kriticky ddlezité.”

Ladana Edwards,
partnerka v dafiovém a pravnim oddéleni
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Ziskavani talentu:

naborem to pouze zacina

Ceské spole¢nosti se jiz nékolik let
potykaji s nedostatkem vhodnych
kandidatd a v ddsledku toho pficha-
zeji s novymi zpUsoby, jak potenci-
alnf zaméstnance oslovit. Ziskavani
zaméstnancd by v3ak v soucasné
dobé nemélo byt zalozeno pouze na
employer brandingu a marketingo-
vych kampanich. Vhodné uchazece
Ize totiz hledat i uvnitf spolecnosti,
mezi alternativni pracovni silou ¢i za
vyuziti modernich technologi.

Prave technologie a uméla inteli-
gence (napf. v podobé chatbotd)
oteviraji dvere ke Skalovatelnému,
na datech postavenému a efektiv-
néjsimu procesu ziskavani zamést-
nanct. Nejvice by se technologie
mély promitnout do procesu ziska-
vani kandidatd, zpracovani prijatych
CV a screeningu kandidatd. Jejich
vyuziti by pak mélo prinést ¢asovou
Usporu personalistim, ktefi by se

16

tak mohli vénovat komplexnéjsim
aktivitam vyZadujicim kreativni mys-
lenf a lidskou Gcast.

Nové moznosti, které technologie
do naboru prinasi, viak zatim
nejsou Ceskymi spole¢nostmi

tolik vyuZivany - témér vsechny
personalni procesy jsou stale
vykonavany predevsim lidmi. Pres-
toZe je pro pristi tfi roky ocekavan
narlst vyznamu technologif v HR,
Cesti respondenti od personalist(
vyZaduji schopnost prace s daty,
algoritmy ¢i automatizovanymi fese-
nimi mnohem méné neZ zahranicni
respondenti.



0
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Vice nez 80 %

dotazanych ocCekava, Ze automatizace bude mit
v pristich tfech letech vliv zejména na zpracovani CV
a oslovovanf kandidatd.

,Nedostatek vhodnych kandidatd, na druhé strané
stale se zvysujici dlraz na technologie, digitalizaci,
automatizaci. Je to uz ohrana pisnicka? Mdze se tak
zdat, ale jde skutecné o realitu dnesnich dnd. Priznejme
si, ze moderni technologie v naboru nejsou jen hudbou
budoucnosti. Jiz dnes ndborardm muze usnadnit praci
napriklad automaticky screening a vyhodnocovani
ZivotopisU ¢i automatizované naborové diagnostiky.
Pro¢ se timto smérem ubirat? Nedostatek kandidat(
vyzaduje, aby naborar fungoval na strategictejsi

a inovativnéjsi Urovni a soustredil se na strategii
ziskavani talentd - at uZ jde o stéle obtiZzn&jsi ziskavani
kandidatl z pracovniho trhu nebo interni presuny.”

Helena Kotaskova,
manaZerka v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
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HR cloud:

odrazovy mustek, nikoli cil

Cim dél tim vice spole¢nosti upoust
od tradi¢nich on-premise HR
systémU a presouva své aktivity

do cloudového feSeni, s nimz ma

v CR zkugenost a7 75 % organizac.
Potencidl cloudu vsak zatim nebyl
plné vyuzit. Jednou z hlavnich
pricin je neochota ¢i neschopnost
spole¢nosti zménit operacni model,
data architekturu ¢i dosavadni uziva-
telskou zkuSenost. Prave oprosténi
se od zaZitych vzorcd a podstoupent
transformace by mohlo napomoci

k naplnénf oCekavani, ktera spole¢-
nosti od téchto feSeni majf a ktera by
jim uvolnila ruce pro ¢innosti s vyssim
strategickym vyznamem.

,U nasSich zékaznik{ vidime ochotu se do oblasti HR cloudu vydat. VétSinou
prichazi jiz s ramcovou predstavou ohledné cloudovych sluzeb a jejich rozdilu
oproti klasickému on-premise reSeni. Uzivatelska privétivost, jednoduchost

a intuitivnost jsou klicové. Na druhou stranu je vsak potreba vice vysvétiovat

Dalsim krokem k vytéZeni prileZitostf,
které cloudové fesenf nabizeji, a zaro-
ven zlepseni digitalnf uZivatelské zku-
Senosti, by mélo byt také propojent
stévaijicich HR cloudovych systémi

s kognitivnimi technologiemi, umélou
inteligenci, robotikou ¢i pokrocilou
datovou analytikou. Spole¢nostem se
v soucasné dobé nabizf celd Skala ino-
vativnich systém a aplikaci, jejichz
cilem je mimo jiné zvysit well-being
zaméstnancd, zlepsit sluzby v oblasti
internf mobility talent(, poskytnout
nastroje slouZicf ke koucovani
zaméstnanct ¢i k hodnoceni nadri-
zenych nebo aplikace v oblasti Fizenf
vykonu a mnohé dalsf.

licencni politiku a celkovou cenovou narocnost HR cloud reseni.”

Ondfej Pferovsky,

manaZer v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
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Pfechod do cloudu - o€ekavani vs. skutecny pfinos

Lepsizaméstnanecka
zkusenost

Nizsi naklady
na vlastnictvi

Snadnéjsi pouZziti

Inovace HR technologif

Posun ke
strategickému HR
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Konsolidovany pohled
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Viykon organizace
jako tymowvy sport

Tradi¢ni hierarchické fungovani
spolecnosti je stale ¢astéji nahra-
zovano novym modelem, ktery je
zaloZen na agilnim pfistupu, digita-
lizaci organizace a pdsobeni tymd
napiic¢ funkcemi. Ceské spole¢nosti
idenfitikovaly vyhody fungovani

v tymech rychleji nez ty zahrani¢ni
a 94 % z nich jiz ma s touto formou
prace zkuSenosti. Celkem 82 %
dotazanych pak Fika, Ze spoluprace
v tymech prispéla ke zlepSeni poda-
ného vykonu. PIného potencialu
tohoto fungovani vsak zatim stdle
nebylo dosazeno - pri¢inou je
predevsim nedostatecna efektivita
manazer( pfi Fizenf tym0.

41 %

fungovani tymu nenf podpo-
feno odpovidajicim fizenim
vykonu zaméstnanca.

20

Agilnf organizace nenif pouze o pra-
videlnych stand-upech a vytvoreni
agilniho pracovniho prostredi. Ruku
vruce s témito aktivitami by mél jit
i zpdsob, jakym jsou alokovany roz-
pocty i vzdélavani a odmeénovani
zaméstnancl. Zakladem pro agilnf
organizaci je predevsim spoluprace
na nejvyssi drovni vedeni (coZ byl
globalni trend &islo 1 v lofiském
roce) a flexibilita organizace v pre-
souvani spravnych lidi na spravné
misto ve spravny cas.

TOP 3 bariéry
45 %

lidri nevi, jak Fidit
tymy.

34 %
nedostatecné
technologie.
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560 %

Ceskych spolecnost se
domniva, Ze tymova
spoluprace vyznamné zlepsila
podavany vykon.

26 %

naopak rika, ze doslo
k minimalnimu zlepSent.

,Svéet se diky novym technologiim meni stale rychleji, je
ZpUsob Fizeni se tomu musi prizpUsobit. Tymy sloZzené
z lidi s naprosto odliSnymi znalostmi, dovednostmi
a také s naprosto rozdilnym chovanim a pohledem

.,

na svét jsou nezbytné a stavaji se normou. Klicové,
ale soucasneé velmi obtizné, je najit nebo vychovat
lidry, kteri dokazi takové tymy sestavit, ridit, udrzet je

pohromadeé a zajistit jejich efektivni fungovani.”

Pavel Siska,
vedouci partner oddéleni poradenskych sluzeb
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Odmeéenovani:
realita versus ocekavani

V souvislosti s well-beingem, ktery

byl nejvyraznéjsim ceskym trendem
v lonskych vysledcich, organizace
svym zaméstnanclm nabizeji stéle
Sirsf spektrum odmeén a benefitd.
Flexibilni pracovni doba, bezplatné
obédy, neomezena dovolens,
Ctyfdenni pracovni tyden a mnoho
dalSich - zda se, Ze zaméstnavatelé
jsou ochotni nabidnout témer cokoliv,
pokud to nezahrnuje nadstandardni
zvyseni zakladni mzdy. Pouze pétina
dotazanych v3ak uvadi, Ze tato nabidka
je skutecné sladéna s cili spolecnosti.

Prestoze odmérovani povazuje za
dlleZité 57 % ceskych spole¢nostf,

pouze 26 % respondentd se citf

byt pripraveno zavést do strategie
odmeénovani zasadnéjsi zmeny. Jako
nejvetsi bariéra zmeény odménovaci
strategie je povaZovan fakt, Ze indivi-
dualizované odménovani mlze byt
vnimané jako nespravedlivé.

Ceské spole¢nosti se povazujf za
nejméné efektivni, pokud jde o odme-
novani alternativni pracovni sily, jejiz
podil se zvySuje a i do budoucna se
pocita s jejim narlstem. Témér polo-
vina ¢eskych spolecnosti pfiznava,

Ze jejich odménovaci systém nenf
nastaven tak, aby naplInil ocekavani

a potreby této skupiny pracovnikd.

,Mnohé organizace se soustredi na rozsifovanf nabidky benefit(l
¢i na jejich flexibilni poskytovani prostrednictvim modernich
technologif a na celkovy well-being zaméstnancl v nadéji, ze
touto cestou uspokoji potreby a ocekavani vsech zaméstnancu.
V navaznosti na trend odmen Sitych na miru z roku 2018 je
ddleZité se zamérit na vSechny slozky celkové odmeény, na

jejich prizpdsobeni potfebam rliznych skupin zaméstnancd,
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Nejvétsi bariéry zmén ve strategii odménovani

35%
31 %
30 %
25%
23 % 23 % 23 %
22%
20 %
18 % 18 %
15 % 15 %
13 %
10 %
8 %
6 %
5% I
0%
Vnimany Legislativn{ Nedostatek Nedostatecna Neporozuménf Ostatnf
nedostatek poZadavky financi podporazmén zameéstnaneckym
spravedInosti a odborova potfebdm
omezeni
B CRr Svét

a v neposledni fadé nezapominat na pracovniky

v alternativnich Uvazcich. Spravné propojeni strategie
odmeénovani's celkovou HR strategii (hlavné jeji provazanosti
na proces fizenf vykonu, vzdelavani a employer branding)

a jeji sladéni's cili firmy, je jiz tradi¢nim predpokladem pro

co nejefektivngjsi vyuziti tak silného nastroje, jakym na stale

vysoce konkurencnim trhu prace odmenovani je.”

Andrea Korcekova,
senior konzultantka v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
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Od prace k superpraci

Vzestup umélé inteligence, kog-
nitivnich technologif ¢i robotiky

a automatizace méni pracovni
pozice i zpUsob, jakym lidé pracuil.
Zatimco opakujici se Ulohy jsou
stale vice vykonavany strojove, lidé
se zaméruji na Ukoly, které vyzaduiji
spolupréci, interpretaci vystupd,
empatii ¢i feSenf jedinecnych
problém0. Tématem soucasnosti
ovsem nenf nahrazeni lidf automa-
tizovanymi nastroji, ale spise jejich
preskoleni tak, aby bylo z modernich
technologif vytéZzeno maximum.
Tuto skutecnost si uvédomuje témér
70 % Ceskych spolecnosti.

24

K pfechodu od prace k superpraci
je tfeba prenastavit pracovni
pozice a jejich napln. Spolec¢nosti
od zameéstnancl v brzké budouc
nosti nebudou vyZadovat pouze
kombinaci tzv. soft a hard skills,
nybrZ schopnost zastat a prevzit
zodpovédnost za Ulohy, které byly
dosud vykonavany napfic rdznymi
pozicemi a rolemi. Zarover bude
Z4douci, aby zaméstnanci vice nezZ
kdy dfive propojovali své lidské

a technické dovednosti se schop-
nosti integrace s novymi technologi-
emi, dokazali pracovat a analyzovat
dostupna data i vytvaret nové
znalosti.

95 %

Ceskych spolecnosti si uvedomuje potrebu
zmenit v souvislosti s automatizaci v pristich
trech letech obsah pracovnich pozic.
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,S vyvojem modernich technologii a automatizace
rada dovednosti ¢i dokonce pracovnich pozic rychle
zastarava. Aby s timto trendem spolecnosti udrzely
krok, je treba pojmout nastaveni pracovnich pozic
jinak, neZ tomu bylo az dosud. Ukolem organizace je
zamyslet se nad celkovym designem pozic a rozvojem
zamestnance - aby vSe spravné fungovalo, bude
nutna Uzka spoluprace byznysu a HR, aby spolecné
vydefinovaly, jaké dovednosti a profily budou v pristich
letech kritické. Casto to budou typicky lidské’
schopnosti, jako je reseni komplexnich problémd,
nikoliv pouze specificky definované technické
dovednosti. Zaroven je nutné reflektovat pozadavky
zameéstnancy, kteff chtéjf mit kontrolu nad svym
smeérovanim.”

Klara Sim¢&ikova,

senior konzultantka v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu
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Alternativni pracovni sila
jako hlavni proud

Segment alternativni pracovni sily se
v posledni dobé kontinuélné rozriista
ajejiz standardem, s nim? je potfeba
v ramci ekosystému pracovni sily
pocitat. Nejen kvdli minimalni mife
nezaméstnanosti v Ceské republice
se alternativni pracovni sila také

v nasledujicich letech stane nezbyt-
nou pro rlst kazdého podnikani.

Alternativni pracovni sila byla dfive
dominantou oblasti IT. I kdy? je dle
Ceskych respondentl stéle nejvice
vyuzivana v této oblasti, své uplatnéni
ve vétsf mife nachazi také v operative,
zakaznickém servisu, obchodé nebo
ve financich. V CR jsou jako dCivody
pro spolupraci nejcasteji zminovany

nové napady a zkusenosti, které tito
pracovnici oproti klasickym zamést-
nancdm prinaseji, globalné jsou pak
jako dlivod angaZovani uvadény
prevazné jejich technické znalosti.

Z prazkumu také vyplyva, Ze v Ces-
kych spolecnostech vétsinu aktivit
vykonavanych smérem k alternativni
pracovni sfle realizuje HR. Tyto aktivity
jsou prevazné spojeny s benefity,
zpracovanim mezd, fizenim vykonu
¢i sourcingem kandid&td. Paradoxem
je fakt, Ze vice neZ polovina respon-
denti z CR povaZuje procesy své
spolenosti spojené s timto segmen-
tem pracovni sily za nekonzistentni ¢i
skoro neexistujici.

JAcCkoli Cesky zakonik prace nefunguje vzdy jako pravni

v

predpis 21. stoleti reflektujici soucasné trendy vcetné ,gig
ekonomiky’, presto poskytuje platformu pro zapojeni
mnohych zdroj{ alternativni pracovni sily, zejména osob
schopnych ¢i ochotnych pracovat jen v ramci kratsich

.,

pracovnich UvazkU, osob pracujicich zdomova (nebo jinde

Mimo pracoviste zamestnavatele), i jiné flexibilni formy prace.
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Efektivita organizaci v sourcingu a Fizeni alternativni pracovni sily v Ceské republice

B Nejlepsive své oblasti

B Dobré s prostorem
ke zlepSeni

B Nekonzistentn{
s promeénlivou
kvalitou a vykonem

Mald az Zadna

Alternativni zdroje pracovni sily jsou v naSem pravnim
prostredi dale vnimany predevsim v kontextu angazovani
tzv. kontraktor(, tj. 0sob samostatné vydélecné

¢innych v jiném nez pracovnépravnim vztahu. Vyuzivani
kontraktort je namisté predevsim tam, kde ve vztahu
mezi prislusnym pracovnikem a ,zaméstnavatelem'’
ustupuji do pozadi znaky zavislé prace a naopak vyznamu
nabyvaji charakteristiky typu nezavisla odbornost,

projektova forma spoluprace apod.”

Anna Szabova,
advokatka, Deloitte Legal
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Informace
0 respondentech

Priizkumu Globalni trendy v oblasti respondent( uvedlo, Ze pracuje v HR,
lidského kapitalu 2019 se z(cast- priblizné jedna pétina pochazi z top
nilo celkem 9456 respondent( managementu. Témé&r dvé tretiny

ze 119 zemi, z toho 106 Ceskych Ceskych firem planuji v letosnim roce
respondentt z réiznych odvétvi, od rlst a skoro jedna tretina méa rovnéz
malych po velké firmy. Celkem 70 % v planu vice investovat do HR aktivit.

Struktura respondentti podle odvétvi

16 % 11% 10 % 9% 8%

0% 20% 40% 60% 80%
B Spotrebitelsky primysl B Zdravotnictvi a biotechnika
B Technologie, média a telekomunikace B Ostatni

B Spolecnosti poskytujici profesionalni sluzby B Automobilovy primysl
B Energetika, zdroje a pramysl Verejny sektor

B Bankovnictvi, pojistovnictvi a financni sluzby

7%

100 %
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Struktura respondentt podle pracovniho zafazeni

B Pracovnici HR
B Ostatnf

B Pracovnici IT

Struktura respondentt podle zaFazeni v organizaéni struktuie

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

B Stredni management
B Top management / leadership

[ Ostatni jednotlivci
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Struktura respondentt podle po&tu zaméstnanct

1-1000
1001-10000

100071 +

Nespecifikovano

Struktura respondentti podle planovanych investic do HR aktivit

6 % 28 %

0% 20% 40% 60% 80% 100 %
B Signifikantnirdst, tj. o vice nez 5 % B Signifikantni pokles, tj. o vice nez 5 %

B Risto1-5% B Nelze urcit

B Beze zmén oproti pfedchozimu roku B Nespecifikovano

B Pokleso1-5%
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Struktura respondentt podle Struktura respondentt dle
pFisluSnosti ke generaci vlastnické struktury

B Babyboomers (1946-1964) B Soukromé firmy
B Generace X(1965-1976) B Verejné obchodovatelné firmy
B Generace Y (1977-1995) B Ostatni

B Ostatni/ nespecifikovéno

Struktura respondentti dle o€ekavaného ristu

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B RistoviceneZz 10 % Il Pokles o 1-10 %
B Rasto1-10 % B Nespecifikovano

B Stejny rist jako v predchozim roce
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