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Trendy v oblasti lidskeho
kapitalu 2020 v CR i ve svete

Smysl prace jako nova vize

Z4dn4 krize ani recese, jim# svét doposud celil, nedokézaly ochromit
svétové ekonomiky ve stejném rozsahu, jako pandemie koronaviru a
preventivni opatfent, ktera s ni souvisela. Udalosti poslednich dni nam
ale ukézaly, Ze se doké&Zeme prizpUsobit i situaci, kterd paralyzuje cely
svét, a Ze i za pochodu jsme schopni ménit trendy. Ze dne na den
jsme byli schopni upravit zavedené scénare a neustale nachazet nové
zpUsoby, jak neprerusit nas provoz ani pravidelny kontakt se zamést-
nandi a klienty.

Nyni je dlleZité, abychom se na krizi nedivali jen jako na hrozbu, nybrz
na novou prilezitost, ktera nam umozni posunout firmu i jednotlivce

k dalSim cfldm a rdstu. Zapominat ale nesmime na transparentnost,

ta je klicem k Uspéchu. Stejné tak na technologie - ty byly nedilnou sou-
Casti nasi prace jesté pred vypuknutim globalni pandemie a pravé ona
ukazala, Ze jejich implementace v rdmci tymU i spolecnosti jako celku
bude i nadale prioritou.

Aktudlni trendy odhalily, Ze spole¢nosti usiluji o to, aby kazdy zamést-
nanec rozumél své roli a byl si védom hodnoty, kterou na cesté za
spolec¢nym cilem prinasi. Lidé, ktef{ se citf ztotoZnéni s firemni strategif
a zaroven si jsou védomi viastniho prinosu, 1épe pracuji a prispivajf

k dosaZeni wyssiho wkonu celé firmy. Prace je pak bavi, coZ je velmi
dulezity faktor. Ukolem leadertl tak bude wytvaret inspirativni prostredi,
kde se zaméstnanci nebudou bat sdilet své myslenky a napady a kde
jim prace bude davat smysl.

O smyslu prace uZ tedy nelze jen miuvit nebo ho popisovat na papite.
Je potfeba délat vSechno pro to, aby ho zaméstnanci nasli.

Diana Radl Rogerova
Ridici partnerka Deloitte Ceska republika

Vysledky naseho priizkumu ukazaly, Ze celosvétoveé se velmi
zintenzivnily ekonomické a socialni otazky a Ze se firmy zacinaji
primarné soustredit na tfi hlavni oblasti lidského kapitalu, do
kterych jsou zarazeny i jednotlivé trendy tohoto roku:

* Smysl prace a s tim souvisejici otazka, jak zaclenit
wellbeing do kazdodenni prace a v3ech aktivit, jak lidem
dat prostor, aby ze sebe mohli vydat to nejlepsi a jak
pochopit potfeby jednotlivcl.

PFenastaveni zaZitych standard

Kdyz jsme minuly rok na podzim spoustéli novy rocnik studie Tren-
dd v oblasti lidského kapitalu, ani zdaleka jsme nemohli tusit, jakym
zpUsobem se prvni mésice tohoto roku promitnou do fungovani
spole¢nosti po celém svété. Bez nadsazky Ize fici, Ze fada principd,
zpUsobu fungovani ¢ vnimani toho, co je normaini, se velmi vyraznou
mérou posunula. Zatim nejsme pIné schopni posoudit celkovy dopad
pandemie na nase Zivoty, i presto vie nasvédCuje tomu, Ze zazijeme
urcité prenastavent zazitych standardd. A Ze budeme spole¢né hledat
nové cesty a nastavovat nové hranice.

Pri pohledu na letoSni trendy v oblasti lidského kapitalu je zfejmé, Ze se
implementace fady z nich vyrazné urychli. Jasnym prikladem je rychlost
a zpUsob, jakym se spole¢nosti a jejich zaméstnanci v uplynulych
tydnech a mésicich museli naucit v masivni mife fungovat ve virtualnim
sveté. Zaroven jsme se mohli presvédcit o tom, Ze prace z domova i
schiizky na dalku mohou nahradit tradi¢ni formy spoluprace.

Tato praktickd zkusenost bude odrazovym mustkem pro dal3f virtua-
lizaci pracovniho prostredi. A to se vSemi dopady z pohledu pravniho,
lidskych zdrojd, virtudini spolupréce ¢i technologického hlediska. Ve

se zajisté promitne do zmény firemni kultury a nutnosti prenastaventi
zpUsobu zadavéni a kontroly prace. To bude vyZadovat zmény

v leadershipu a v pozadavcich na expertizu i dovednosti.

UZ nynf se velmi t&Sim na dalsi ro¢nik studie Trendd v oblasti lidského
kapitalu, kde si vSechno tohle budeme moci overit. A nezbyva nez
doufat, Ze také v krizi objevime novy potencial.

Ondfrej Pferovsky
Senior manazer v oddéleni poradenstvi Deloitte

 Potencial a zpUsob, jak na maximum vyuzit schopnosti
lidi, pripravit je na dynamické zmény a vytvorit kulturu,
kde je predavani znalosti nedilnou soucasti prace ¢i jak
se pfipravit na uzsi souziti s technologiemi, které budou
soucasti tyma.

* Perspektiva soucasné situace a jak ji nevnimat jako
hrozbu, nybrz jako pfFilezitost, jak se lIépe a rychleji
rozhodovat a zachovat si tolik potfebnou transparentnost.
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Srovnani dulezitosti trendu:
CR vs. svet

Ceské firmy vnimajf jako nejvétsi prioritu pro rok 2020 soundleZitost VySe zminéné trendy patff mezi klicové také v globalnim srovnani, jen
zaméstnancl a smysluplnost prace, konkrétné ji za dlleZitou povaZuje  tedy v jiném poradi. Ve svétovém méritku vede wellbeing (80 %), ktery
91 % Ceskych respondent(. Druhou pricku v zebricku zaujima téma je nasledovan potfebou soundleZitosti zamestnance s firmou (79 %).
managementu znalosti, které je podstatné pro 76 % dotazanych. O treti pozici se pak déli hned tfi témata, a sice management znalostf,
Trojici nejvyznamnéjsich trendd v CR pro tento rok potom uzavira etika ve firemnf praxi a rozvoj role HR v organizaci (shodné 75 %).
téma wellbeingu, které poklada za dilezité 72 % dotazanych Naopak vyrazny rozdil je ve vnimani ddlezitosti rekvalifikace a rozvoje
spolecnosti. zaméstnancl - zatimco v CR je toto téma dlileZité pouze pro 46 %

dotédzanych spolecnosti, na celosvetové Urovni ho jako podstatné
hodnoti 74 % respondentd.

Ceska republika* Globalni trendy

91 % SounalezZitost 79 %

76 % Management znalosti 75 %

72% Wellbeing 80 %
65 % HR analytika AR
57 % Etika 75 %
57 % Rozvoj HR 75 %

56 % Postgeneracni pfistup 70 %

54 % Odménovani 69 %

48 % Supertymy 59 %

46 % Rekvalifikace 74 %

* Na zakladé odpovédi 66 respondent



Ceské firmy se citf byt nejlépe pripraveny na fesent etickych otazek
(54 %), podobné jako firmy ve svétovém méfitku (51 %). Oproti
zahranicf jsou spole¢nosti v Ceské republice Iépe pFipraveny na
management znalosti - za pfipravené se povazuje 50 % z nich,
zatimco ve svété je to 42 %.

Ceska republika*

54 %

52 %

50 %

48 %

43 %

41 %

35%
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Pripravenost na jednotlivé
rendy v CR a ve svete

Ve srovnani se zahrani¢im ale ceské firmy naopak zaostavaji v oblasti
rekvalifikace a rozvoje zaméstnanc(, ato o 11 %. Podobné je tomu
také v souvislosti s pfipravenosti na novou roli HR v organizaci (rozdil
10 %) a na analytiku lidskych zdrojl (rozdil 8 %). Mira pfipravenosti na

i svétowych respondentd.

Globalni trendy

Etika 51 %

Wellbeing 50 %

Management znalosti 42 %

SounaleZitost 49 %

Odmeénovani 40 %

Postgeneracni pFistup 43 %

Rozvoj HR 45 %

33% HR analytika 41%

31% Rekvalifikace 42 %

26 % Supertymy 31%

* Na zakladé odpovédi 66 respondentl
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Sounalezitost aneb Jak najit

smysl| prace

Spolecnosti historicky vytvarely sounalezitost mezi svymi zameéstnanci
a firmou zejména skrze férové a rovné zachazeni. Tyto aspekty
samoziejmé zUstavaji klicovymi i naddle, organizace se ale nové
zameéruji i na posileni vztahu mezi jednotlivcem a jeho tymem.

A zaroven usiluji o to, aby kazdy rozumél své roli a byl si védom
hodnoty, kterou na cesté za spolecnym cilem prinasi. Hlavnim
dlvodem je presvédcent, Ze Clovék, ktery citl sounéleZitost se svou
firmou a zaroven si je védom vlastniho pfinosu, 1épe pracuje a prispiva
tak k dosazeni vy3Siho wkonu celé firmy. S timto tvrzenim souhlasilo

v CRi celém svété 97 % dotazanych.

Wybudovani soundlezitosti s firmou pfitom nenf jen v zajmu samotné
organizace. Lidé travi v praci velkou ¢ast svého Zivota a chtéji v ni
dosahovat naplnénf a spokojenosti. Pouze 48 % dotazanych v3ak rika,
Ze je na tento trend pfipravena, pficemz velkou vyzvu predstavuje
virtualni prostfedi - zaméstnanci, kteff asto vyuzivajf virtualnich
kolaborativnich néstrojd, se citi mnohem ¢astéji izolovani. Hlavnimi
faktory, které dle Ceskych respondentl prispivaji k vybudovani
sounalezitosti, jsou funguijici vztahy (30 %) a souznéni s cilem

a hodnotami spolecnosti (30 %).

dotazanych fika, Ze budovani
pocitu sounalezitosti
zaméstnancl se spolecnosti nenf
mezi prioritami leadershipu.

Trendy v oblasti lidského kapitalu 2020 v €R i ve svété

o/

Jak posilit pocit sounalezitosti ve 4 krocich

1. Kulturou spole€nosti - lidé v organizaci by méli citit, Ze firma
je samotné i jejich ndzory respektuje a cenf sijich. Dllezité
je vytvorit kulturu, kde je pfedavani zpétné vazby nedilnou
soucasti prace. Prave zpétna vazba pomaha lidem pochopit, jak
prispivaji ke spInéni Ukolu a jaky je smysl jejich prace.

2.Chovanim leadershipu - Ukolem leaderl je vytvaret férové,
respektujici, inspirativni a psychologicky bezpecné prostredi,
kde se lidé neboji sdilet své myslenky a ndpady. Zaroven by
zaméstnanclim méla byt dana urcitd autonomie namisto
pouhého udilenf prikazd a nasledné kontroly jejich splnént.

3.0sobnimi vztahy - cilem je na pracovisti vytvorit takové
osobnivztahy, které zaméstnancdm umozriuji, aby prichézeli
s vlastnimi napady. A zaroven podporovat prostredi, kde majf

vedle asertivity své misto i konstruktivni kritika a diskuse.

4. V neposledni Fadé svou roli hraji také férovost, moznosti
kariérniho ristu a vzdélavani, poslani celé spoleénosti
a charakter prace samotné. Bez tohoto mixu se neobejde
zadné moderni pracovisté.

dotazanych spolecnosti se
nepovazuje za efektivni,
pokud jde o ocenéni pfinosu
a prispéni jednotlivce.

6%

Moderni kooperativni postupy jako design sprint nebo agile témér se 100%
jistotou pusobi na zaméstnance velkych firem a korporacf jako Zivé voda,

a to zejména tam, kde jsou sice Uspesne zavedené, ale presto spiSe zastaralé
struktury a systémy. Manzelstvi s praci, kde uz neni vasen ani prekvapeni, tak
diky nim dostane novy impulz. Lidé jsou najednou slySet bez ohledu na to,

zda jsou introverti ¢i extroverti, podili se na zasadnich rozhodnutich, ziskaj

s

pocit, Ze na nich zalezi. Takovy vysledek pak mdze byt jen vedlejSim efektem
nového inovacniho projektu, kde se pouziva moderné kooperativni postup.
JiFi Vavra, Head of Deloitte NEXT



Trendy v oblasti lidského kapitalu 2020 v €R i ve svété

Wellbeing jako nedilna soucast
prace aneb Jak ze zivota
a zamestnani dostat maximum

Stejné jako ve svét, také v CR je wellbeing jednim ze t¥f
nejvyznamnéjsich trendd v oblasti lidského kapitalu. DavodU je

hned nékolik - spole¢nosti vér, ze wellbeingové programy vedou ke
spokojenosti zaméstnancd (68 % dotézanych), lepsimu postaveni na
trhu (56 % dotazanych) a v neposledni fade také k vySSimu vykonu
celé organizace (92 % dotazanych). Aby tomu tak ale v praxi opravdu
mohlo byt, nestaci, aby byly nabizeny pouze financnf benefity ¢i
programy na podporu mentalniho a fyzického zdravi, jako tomu bylo
doposud. Lidé travi praci ¢im dal tim vice Casu a ¢/im dal Castéji Celf
stresovym situacim, které presahujf hranice pracovisté a ovliviuji

i jejich rodinny Zivot ¢i zdravi." Je tedy tfeba, aby se wellbeing stal
nedilnou soucasti prace samotné - a to napriklad ve formé:

e Prace z mista a v Case, které zaméstnanci nejvice vyhovuiji
* Zavedeni ¢astecnych Gvazkyd a dal3ich alternativnich forem
zameéstnani

* Vyuziti nastrojd k efektivnimu propojenf zameéstnancd, posfleni
spoluprace a komunikace

Ceskych respondentd rika,
Ze jejich wellbeingova
strategie je integrovana
do prace samotné.

spolecnosti nema zadnou
wellbeingovou strategii.

* Navysenf autonomie pfivykonu prace a volbé tkoll, na kterych
bude zaméstnanec pracovat

Wellbeing v tomto pojeti tak neni pouhym benefitemn, ale odpovida
na otazky jak, kdy, kde a kym je prace vykonavana. Globalnf
srovnani ukazuje, Ze Ceské spolecnosti jsou prikopniky v této
oblasti - zatimco v zahranicf svou wellbeingovou strategii do prace
samotné zakomponovalo pouze 21 % dotazanych, v CR je tento
podil 35 %. Tyto spolecnosti pak vétSinu uvedenych moznosti svym
zaméstnanclim jiz nabizi. Paradoxné ale pouze 12 % z nich méri
dopad zavedenych programd, zatimco ve svété analyzu provadi
témér polovina dotazanych. Pritom stanoveni viastnika wellbeingové
strategie, identifikace potreb ve spolupraci se zaméstnanci samotnymi
a pravé vyhodnoceni nastavenych programd jsou nezbytnym
zakladem pro design efektivniho wellbeingového resent.

Ceskych spolecnosti swym
o zaméstnanclim nabizf programy
o na podporu fyzického

a mentainiho zdrawi.

' Brianna Hansen, “Crash and burnout: Is workplace stress the new normal?,” Wrike, September 6, 2018.
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V poslednich nekolika letech pozoruji posun v tom, jak spolecnosti vnimaiji
svou odpovédnost vici zdravi a wellbeingu svych zaméstnancd, které
presahuje pouhé fizeni v oblasti hospodarskych vysledkd. Dnesni svét
prace, ve kterém se pohybujeme, je slozity, nejisty a v ramci pracovniho
prostfedi mUizZe vyvoldvat strach a Uzkost. Tento podprahovy strach pak
ovliviiuje nejen vysledky firmy a jeji schopnost reagovat na vyzvy moderniho
byznysu, ale také jednotlivé zaméstnance, jejich rodiny a celou spolecnost.
Tato situace nas vyzyva k tomu, abychom prehodnotili koncept prace - od
predstavy prace jakoZto prostfedku k preZitf (tj. vyplata k pokryti G¢td) k praci
jakozto platformy, kterd napomaha jednotlivcim odhalit to nejlepsi ze sebe
samého béhem pracovni doby a pfi praci samotné, a dale pak motivovat lidi
k posunu od strachu a Uzkosti ke zvidavosti, vzdélanf a rlstu.

Ladana Edwards, partnerka v dariovém a pravnim oddéleni Deloitte

Uspéch wellbeingového programu je zaloZen na porozumeént
zaméstnanclim a jejich potiebam v korelaci s dlouhodobymi cili
organizace. Kolektivni zmeéna v chapani pracovnich hodin a doby,
pracovisté samotného, pracovni odpoveédnosti a autonomie, odmenovani
a benefitll by méla byt soucasti moderniho wellbeingového konceptu.
Wellbeing neni o tom, co zamestnavatelé davaji, ale o podminkach, které
wivareji, aby zamestnanc monhli fungovat v souladu se swmi potrebami.

Simona Pirva, manaZerka v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu Deloitte
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Post-generacni tymy ane
U ke kontinua

Od milenia
pracovni si

e

Organizace se doposud pomeérné vyznamné zamérovaly na

vékové nebo generacni rozdéleni zameéstnancd. Potreby mileniald

¢i nastupuijici generace Z urcovaly, jakym smérem se bude ubirat
talentova strategie, pristup k rozvoji leadershipu & vzdélavani. Dnes
je viak struktura pracovnikd natolik komplexni, Ze zavedené optika
demografie je velmi limitujici. Post-generacni pohled tak otevira
prilezitost ke kompletnimu predefinovani pristupu k zaméstnancim.
Cilem by proto mélo byt prestat se fidit domnénkami a predsudky

o urcitych skupinach a aplikovat vice personalizovany pristup, ktery
respektuje potreby jednotlivcl. Pouze 25 % spolecnostf vsak ik, ze

A to napriklad skrze:

Vzdélavaci programy designované s ohledem na preferovany

styl ucenf, ktery umoznuje rozvijet kli¢ové dovednosti mnohem
efektivnéji a rychleji tak prejit k samotnému vykonu

Nébor talentd, a to nikoliv pouze na zékladé shody

s definovanym profilem, ale také s ohledem na jejich preference
tykajicl se napriklad dalstho kariérniho postupu - to mdze
firmam pomoci vyplnit kritické mezery v dovednostech i
kompetencich a diverzifikovat tymy

jejich leadri maji dostatecné prostiedky, aby mohli takto rozlicné tymy
efektivné Fidit.

Strategie benefitd ¢i performance managementu zohledrujf
individudIni potreby jiz nékolik let. Jak ale uvedlo 47 % respondent(
prizkumu, ziskavani talentd, rozvoj leadershipu, vzdélavani, kariérni
rozvoj ¢i wellbeingové programy se fidi zejména predpokladanymi
potfebami demografickych skupin. Pouze 8 % Ceskych spole¢nosti od
generacni diferenciace jiz ustoupilo.

Kli¢ovou roli by do budoucna mély hrat osobnostni charakteristiky.
Personalizovany pristup (bez stereotypnich pohled( na jednotlivé
generace) mdze zasadnim zpUsobem ovlivnit jak vykon jednotlivce, tak
i celé firmy.

ManaZerské rozvojové programy, které respektuji, zda je nékdo
spiSe kreativnf inicidtor ¢i disledny realizator, misto Uzkého
rozliSeni manazer - specialista, coZ povede k vy$si retenci
talentovanych lidf

Personalizovany pristup umoznf lidem maximalizovat jejich prinos,
smysluplné kariérné rdst a lépe sladit viastni potfeby s potrebami
firmy, a to bez ohledu na to, zda prave dokonili vysokou Skolu nebo
se po kariérnim vypracovani v jednom oboru rozhodli naucit se néco
nového, anebo zacit znovu zcela od zacatku. Na cesté za poznanim
téchto potreb ale bude potreba vynalozit velké osobni Usili.

Ceskych respondent(i k3, Ze
rozvoj talentl, vzdélavani a rozvoj
leadershipu se ridi demografickymi
charakteristikami a potfebami
jednotlivych generadi.

respondentl uvad, Ze jsou
pripraveni na post-generacnf

fizenf lidf a individualizovany
pristup.

7%

V dobeé, kdy budeme Castéji pracovat z domova, nebude stacit pouze znat
klicové generacni aspekty swych zaméstnancd, jejich osobni viohy, hodnoty

a postoje, ale takeé jejich schopnost kriticky myslet, pracovat pod tlakem,

sladit praci se soukromym zivotem, schopnost stale se vzdélavat a dodrzovat
wysokou pracovni kdzen. Toho je moZné dosahnout riznymi nowymi
kooperacnimi modely, jako jsou Buddy systémy, mezigeneracni mentoringové

vSak bude sladit zaméstnance s dlouhodobou vizi firmy, ktera bude dobre
komunikovana, dobre pochopena a bude rychle reagovat na situaci na trhu.

Senta Cermakova, Feditelka inovaci Deloitte
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Supertymy aneb Jak dostat
umelou inteligenci na palubu

Plvodné cisté technologicky trend, ktery se tykal automatizace
procest a jejich robotizace, se v uplynulych mésicich a letech déle
akceleruje a rozsifuje. Robotika a uméla inteligence dnes presahuijf
oblast technologii a promitaji se do celkové organizace prace,
nastaveni procesd a ovliviuji spolupraci v rdmci tym0. Nejedna se
tedy pouze o wyuziti potencialu technologii, ale o jejich zaclenéni do

tzv. supertymd - tedy tym( tvofenych nejen lidmi, ale i technologiemi.

PrestoZe 48 % Ceskych spolecnosti povaZuje tento trend za dlileZity,
pripravenost na ocekavanou zmeénu citf pouze 26 %.

V souvislosti s umeélou inteligenci vsak data ukazuiji, Ze Ceské
spolecnosti jsou v tomto ohledu napred. Dvojnasobek spole¢nosti,
pres 43 %, jiz zavadi umélou inteligenci ve vice nez jednom oddélent.
Neceld polovina respondentd pak ik, Ze hlavnim divodem pro
vyuZzitl robotiky je nahrazeni tradi¢ni pracovni sily. DalSich 20 %
dotazanych uvadi, Ze uméla inteligence je zavadéna proto, aby

Ceskych spole¢nosti se domniva,
Ze v pristich trech letech budou

zamestnavat stejné mnozstvi lidf,
obsah jejich prace se vsak zmeéni.

spolecnosti jiz dnes vice ¢i méné
investuje do rozvoje dovednost/
svych zaméstnancd, aby tak
podporily technologickou
strategii firmy.

usnadnila préci a pomohla lidskym pracovnikiim. Zajimavostf ale je,
Ze z celosvétového méfitka je tato motivace presné opacna. Lze tak
predpokladat, Ze do budoucna budeme fungovat v kombinaci obou
téchto svétd, tedy technologického i lidského. Jedné se jednoznacné

0 zajimavéjsi a dlouhodobé udrzitelnéjsi pfistup, nez jakym je
eliminace ¢&i potlacent lidského faktoru. A jak konkrétné by méla uméla
inteligence lidem pomahat? Jednak by méla pfispét ke zlepSenf kvality
a udrZenf standardu, jednak také ke zlepseni vykonnosti organizace.

Co se tyka dopadu umélé inteligence na charakter prace lidskych
pracovnik{, 9 z 10 respondentd predpokliadd, Ze v budoucnosti
bude hrat prim kombinace technickych a mékkych dovednosti.
Naopak mnoZstvi pracovnich pozic zaméfenych na operativni Ulohy
jednoznacné poklesne. Alespon takovou predikci jim davajf

3/4 Ucastnikd prizkumu.

spolecnosti naopak uvadi,
Ze vyuzivani technologif
povede k poklesu poctu
zameéstnancd.

Opravdu jsme vstoupili do tzv. age of With - tedy do veku s umélou
inteligenci. ACkoliv to mUZe vypadat, Ze uméla inteligence je pouze pro

.s

techniky a geeky, opak je pravdou. K prijeti umeéle inteligence a jejimu
implementovani do obchodnich procest je vSak zapotfebf business expertd,
kteri pomohou wytrénovat a ridit umelou inteligenci stejné jako kteréhokoliv

.s

jiného kolegu v nove vznikajicich supertymech.

Jan Hejtmanek, Feditel v poradenstvi v oblasti robotické automatizace procesd Deloitte
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Informace a znalosti byly, jsou a vzdy budou nezbytnym
predpokladem k jakékoliv ¢innosti ve spole¢nosti a zakladnim klicem
k Uspéchu. Jsou si toho védomy i ¢eské spolecnosti, které toto téma
vidf jako druhé nejdulezitéjsi. Pouze 50 % Ceskych respondentl se
vSak citi byt na jeho feSeni pripraveno, pricemz 60 % dotazanych

za nejvetsi bariéru efektivniho fizenf znalosti povazuje pretrvavajici
fungovani v samostatnych organizacnich jednotkach.

Mnozstvi informaci, které je dnes produkovano, je nékolikanasobné
vysSi nez v predchozich letech a stale exponencialné roste. Spousta
spolecnosti jiz davno vytvorila informacni platformy pro zameéstnance,
aviak Udajll je tolik, Ze je zaméstnanci neumi, nechtéjf ¢i nemohou

efektivné najit ani wuzit. Je tedy nezbytné umét informace nejen
spravné a relevantni a zasadit je do odpovidajiciho kontextu. Pravé
umeéni nabidnout spravnou informaci bude na cesté k zamezenf
informacni presycenosti klicové.

Spolecnosti tak Celi obtiznému a kontinualnimu Ukolu, a sice nutnosti
podat spravnou informaci spravnému cloveéku ve spravny moment
a na spravném misté. Naprosto rozhodujici je také umét vyuzit

Management zna
na hledani souvis
orenlceném informacemi

osti aneb Jak
Osti ve svete

spravnou technologickou platformu. V celém procesu by pak méla byt
zohlednéna fluktuace zaméstnancd, jejich presun mezi tymy, projekty
¢ preshrani¢ni mobilita - 58 % respondentd se domniva, Ze préave
kazdy takovy pohyb miZe znamenat vyznamnou ztratu znalosti pro
tym ¢i celou organizaci.

4 klicové oblasti pro management znalosti

1. Vytvoreni/shromézdéni informaci

2. Zachovaniinformacf a znalosti, a to v¢etné jejich priibézné
aktualizace a ovérenf

3. Efektivni sdilenf informacf
4. Vytvorenf pfidané hodnoty na zakladé ziskanych informacf

Ceské spolecnosti v&F, Ze se v nasledujicich letech budou muset
zlepSovat v kazdé z uvedenych oblasti. Zatimco témér

1/4 se povazuje za efektivni v uchovani informaci, vSichni dotazanf
shodné Fikaji, Ze bude treba posilit zejména schopnost generovat

pfidanou hodnotu z existujicich informaci.

PotFeba narustu efektivity v jednotlivych oblastech managementu znalosti pro pFiSti roky

Zachovani informaci
a znalostf

Sdileni znalosti

B nutné efektivitu vyznamné zvysit

B nutné efektivizu zvysit

ViytvoFeni/shromazdéni
informaci

ViytvoFeni pridané
hodnoty ze ziskanych
informaci

B soucasné efektivita je dostate¢na

Zwsena potfeba vytvareni a uchovani znalostnich béaz se v Cesku zacala raketové rozvijet v dobé zakladani
center sdilenych sluzeb. V tom okamziku bylo nezbytné mit informace strukturované, dostupné a presné, aby
bylo moZné jednotlivym zemim poskytovat odpovidajici podporu. Od plvodnich wordovskych dokumentd

se usla wznamna cesta a nyni se wuzvaji specializované softwarové nastroje. Ty umoznujf aktivni sdilenf
informaci nejenom pro dany funkeni tym, ale umi nabidnout informaci pfimo koncovym uzivateltim.

Ondfej Pferovsky, senior manaZer v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu Deloitte
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Za hranicl rekvalitikace aneb Jak
chytre investovat do odolnosti firmy

Priprava lidf na budoucnost, sladénf tempa ziskavani novych znalostf
a dovednosti s dynamikou wyvoje pracovniho prostredi a svéta nejsou
novymi tématy. Doplnovani znalosti lidf a posun ke komplexnéjsim
dovednostem se staly nezbytnou soucasti vsech oblasti lidského
Zivota. Aviak ani to dnes nestadi, podle prizkumu 27 % respondentd
oCekava, ze az 3/4 lidi budou béhem tff let potiebovat zcela novy
soubor dovednosti.

75 % dotazanych uvedlo, Ze zodpovédnost za obnovovani
kompetenci maji v prvni fadé firmy samotné, 63 % se pak domniva, ze
zodpovédnost lezf v rukou zaméstnanct. Maji-li viak byt investice do
rozvoje smefovany spravné nejen z pohledu financi, ale i relevantnosti,
je tfeba se soustredit na hlubsf analyzu potreb jednotlivcd.

Predikovat rozvojové potfeby pfi soucasném tempu wvoje je ale
narocné. Pouze 12 % Ceskych spolecnosti se domniva, Ze jsou
schopny velmi efektivné urit, jaké dovednosti budou v pristich tfech
letech potfebné. Lze viak pracovat na odolnosti lidi a jejich adaptaci
na zménu a vybavit organizace i jednotlivce nastroji a strategiemi,
které umozni prizpUsobit se Sirokému spektru situaci, jenz se objevi v
budoucnosti.

Vice nez polovina respondentC uvadi,
7e zména dovednostf zaméstnancli

v horizontu 3 let je velmi ddlezita pro
Uspéch organizace.

Planovani rozvoje a smérovani lidi v 5 krocich

1. Nejprve kultivujte Siroké kompetence, potom konkrétnf
dovednosti - kritické mysleni, kreativita ¢i komunikace jsou tim,
co umozni rozvijet specifické dovednosti. Je zbytecné ucit se
tancit, kdyZ neumite chodit.

2. Spolehnéte se na pfirozenou zvédavost a chut se ucit - lidé
maji vétsi vhled do toho, co sami momentalné potrebuiji. Staci
se zeptat.

3. Podporujte ucenf ,za pochodu” - uceni se ze zkuSenosti, rotace
na pracovisti nebo Ucast na specifickych projektech, i to je
optimalni cesta k efektivnimu rozvoji.

4. Odménujte snahu investovat do vlastniho rozvoje - pamatujte
v systému odmeén na ochotu a Usili jednotlivcl ¢i skupin
neustale na sobé pracovat.

5. Zohlednéte potreby lidi - pfi rozhodovani o rozvoji zohlednéte
nejenom cile firmy, ale také specifické potfeby jednotlivca.
Autonomie je silnym motiva¢nim prvkem, investice do ni se
vam vrati.

Ale méné nez 1/3 se citi byt pfipravena
na tuto potrebu reagovat.

Ceskych organizaci své
zamestnance odmenuje za
vlastni rozvoj, globalné je tento
podil 45 %.

Psychologicka odolnost je silny koncept, ktery predstavuje schopnost
celit ne¢ekanym situacim a stresu. Navzdory pozitivnim dopaddm je v3ak

I

malokdy tim, na co se pri rozvoji lidf ve firmach manazeri zameéruji. Dnes uz
je zcela zrejmé, Ze spoléhat se na konkrétni dovednosti nestaci. Pracovni

a ekonomické prostredi prinasi wzvy, které nelze predvidat, tudiz je prakticky
nemozné se na neé pripravit. Odolnost tak predstavuje moznost, jak vybavit
jednotlivce, pracovni tymy i celé firmy schopnosti zviadnout stres, inovovat

zabeéhnuté modely a udrzet zdravou vykonnost.

Marcela Provaznikova, manaZerka v poradenstvi v oblasti lidského kapitalu Deloitte
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Kompenzacni hlavolam aneb Jak
na lidsky pristup v odmenovani

Rychlé zmény v celém trZznim prostredi i v povaze prace vyvolavaji
nové pozadavky a tlak na odmeénovaci strategie. Vysoka frekvence, se
kterou se ménf obsah prace i jeji hodnota na trhu, je pro 50 % Ceskych
spole¢nosti nejwyznamnéjsim dlvodem pro zménu kompenzacni
strategie. Odménovani by vSak nemélo byt nastaveno jen podle
prizkumu a nabidky trhu. Mélo by odrazet, jak si firma vazf jednotlivcd
a jak zase oni ji. PFi wtvareni systému odmén je tedy dlleZité zacit od
lidf samotnych, tj. na konci p&vodniho pffstupu. Tato cesta umozni
firmam definovat strategie, které budou odrazet lidsky pristup a které
obstojf v testu ¢asu.

Principy strategie odménovani s lidskym pFistupem:
* Ocenéni pfinosu, ktery ma jedinec na dosazeni spole¢ného cile

* Transparentnost a otevienost odménovani v nadvaznosti na
ménici se obsah prace a souvisejici odpovédnosti

* Nastavenf proces( pro stanoveni férové odmény

* Odménéni individuaInf iniciativy souvisejici se vzdélanim
arozvojem

* Zohlednéni vykonu tymu a tymové spoluprace

60 %

Ceskych spolecnosti do své
kompenzacni strategie zahrnuje
i alternativnf pracovnf silu.

Mnoho spolecnosti se stale pohybuje v zabéhnutém kolotodi
nastaveni cild, jejich vyhodnoceni, pfidéleni odmén a nasledného
absolvovani uvedeného procesu nanovo - 30 % respondentd

v CR a 47 % globalné tak navic ¢inf bez propojeni s ocekévanim lidf,
dynamikou prostredi a potfebou stimulovat vykon.

Obecné viak Ize fici, Ze Ceské spolecnosti jsou v souvislosti

s odménovanim vyspélejsi nez spole¢nosti zahrani¢ni. Firmy v CR
napriklad ¢asto hodnoti nebo planuiji ve swych hodnocenich zohlednit
pozadované chovani a dovednosti. 20 % Ceskych firem tak napfiklad
jiz dnes ocenuje tymovou praci a 80 % dalsich hodla toto kritérium
do hodnoceni zaradit. Podobné je tomu i v pripadé odménovani za
individuainf rozvoj. CR je na tom v globalnim srovnani lépe i co se tyce
zapojeni zaméstnancd do designu strategie odménovani. Zatimco

ve svété 25 % respondentl odpovédélo, Zze zaméstnanci nejsou do
tvorby zahrnuti, CeSti respondenti uvedli, Ze vSichni lidé v organizaci
jsou zahrnuti alespon z néjaké casti.

dotazanych aktualné meni ¢i
v minulém roce ménilo svou
strategii odmenovani.

42 %

respondentl ji hodld zménit
v pristich 3 letech.

5%

Co se tyka odmeénovani, stdle mizeme na trhu na jedné strané pozorovat nesoulad mezi tim, co
zamestnanci ocekavaji, jaké jsou jejich potreby, a na druhé zase mezi tim, co jim jsou zaméstnavatelé
zvykli poskytovat. Klicem ke vzajemné spokojenosti je pristup zalozeny na flexibilité, oteviené
komunikaci a lepsim vnimani potfeb jednotlivych skupin zaméstnanct. Zejména benefity, které
reaguji na Zivotni situace zaméstnancd, jsou v dnesni dobé velmi vitané, napriklad otcovské volno nad
ramec zakona pri narozeni potomka, prispévek na dovolenou, nakup kocarku, bonus pfi odchodu

do dtchodu, help linky rdzného zamérenf -

na zdravi, finance i pravo. Lidsky a otevreny pristup

zameéstnavatel dlouhodobé zvysuje motivaci zaméstnancd, jejich divéru a loajalitu vici firmé.

Tereza Kavan KlimeSov4, partnerka v dariovém a pravnim oddéleni Deloitte
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Analyza zamestnaneckych dat

ane
k re

Zatimco pristup k pracovni sile se v minulych letech dynamicky
proménoval, zplsob, jakym spolecnosti nahlizi na ukazatele a metriky
souvisejici s pracovni silou, se témér nezménil. Byt je toto téma
podstatné pro 65 % dotdzanych, polovina z nich zaroven priznava, ze
za poslednich deset let nepodnikli Z&dné, nebo jen velmi drobné kroky
k lepsimu pochopeni zaméstnaneckych dat.

Prestoze soucasna doba nabizi nepreberné mnozstvi nastrojl

na sledovani témér jakéhokoliv ukazatele od metrik souvisejicich

s ndborem a retenci pres analyzu vztah( a struktury firmy az po
doporuceni relevantniho vzdeélavaciho obsahu a mnoha dalsich, hlavni
bariérou je dle Ceskych spolecnosti nedostatek dostupnych informaci.
Nabizi se tak Gvaha, zda stagnace v této oblasti nenf zplsobena

nikoliv nedostupnosti dat, nybrz nedostatecnou kreativitou pri

tvorbé hypotéz a kladenf si téch spravnych otazek. Témi mohou byt
napriklad:

* Jaké klicové dovednosti budou v budoucnu tfeba? Jaké jsou
schopnosti, dovednosti a zkuSenosti nasich lidi? Jaky je mezi
témito stavy rozdil a jak jej Ize eliminovat?

0 Novymi otazkami
evantnim odpovedim

* Na jaké trendy, vyzvy a vyvoj by méli byt nasi leadefi pripraveni?
Kolik nasich leadert mé jiz dnes predpoklad, ze bude schopno
v novych podminkach uspét?

* Jak rychle a efektivné jsou nasi leadefi a pracovnici pfipraveni
adaptovat se na konstantnf zménu?

Vsichni respondenti shodné uvadi, Ze analyzujf tradi¢ni data, jakymi
jsou pocet zaméstnancd ¢i mzdové ndklady, naopak mezi opomijené
ukazatele patrf napriklad engagement pracovnik{, mobilita talentu,
navratnost investic do vzdélavani ¢i identifikace kritickych rolf pro
budoucnost. Tato data analyzuje méné nez 50 % dotazanych. Pritom
pravé vyuzitf analytiky (a to nejen deskriptivni, ale zejména prediktivni)
v téchto a dalSich méné tradi¢nich oblastech leadrdm umozni 1épe
vyhodnocovat rizika, vytvaret strategie a prijimat validni rozhodnutf
nejen pro dnesni situaci, ale zejména pro situace budouci.

Ceskych spolecnosti se povaZzuje
za efektivni v predikovani

externich viivl, které budou mit
dopad na jejich pracovnf silu.

Spolecnosti se snazi byt vice agilni, prohlubovat spolupraci mezi tymy, zrychlovat cyklus
doruceni vysledkd (produktd, sluzeb atd.). Dochazi ke zménam organizacni struktury,

.s

které se zplostujf. DCleZita role HR analytiky tak spociva v pochopeni spoluprace mezi
zameéstnandi, a to tak, aby doslo k redukci souvisejicich negativnich efektd, mezi néz
patff napriklad pretiZzenf zaméstnancy, sila uvnitl organizace, neefektivita ¢i riziko
wypadku klicovych zaméstnancl. Potfeba analyzovat vazby mezi zaméstnanci se stava
jesté vwznamnéjsi s trendem prace na dalku. Prvnim krokem v tomto smeru, ktery

s

musi spoleCnosti ucinit, je sbér a pochopeni dat tykajicich se vazeb mezi zaméstnanci.
Wzvou pfitom nebude jen ochrana soukromi zaméstnancd, ale také spektrum
pouzivanych kolaborativnich a komunikacnich technologil.

Jan Balatka, partner v oddéleni analytickych sluZeb a forenznich technologii Deloite
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Etika a budoucnost prace

aneb Od , monhli

k ,jak bychom

Soucasna pracovni sfla se nesklada pouze z tradi¢nich zaméstnancd,
jako tomu bylo v minulych dekadach. Kromé nich jsou dnes béznou
soucasti tymd také zastupci alternativni pracovnf sily (napf. individudlni
dodavatelé, nezavisli pracovnici, tzv. gig pracovnici atd.) &i technologie
v podobné robotd, umélé inteligence a dalSich. Prévé s rapidnim
narlstem propojenf lidi a technologif vyvstava spousta otézek, jak toto
souzitf fesit z pohledu etiky. Tyto otazky si kladou také vsichni cesti
respondenti, 54 % z nich pak citf, Ze jsou na FeSeni tohoto tématu
pfipraveni. Zaroven 70 % dotazanych ocekava, Ze vyznam etickych
otazek v pristich trech letech jeSté poroste, a to zejména v souvislosti
s moznym snizenim poctu lidi v ndvaznosti na jejich nahrazeni
technologiemi.

Klicovymi faktory vedoucimi k nariistu dlleZitosti tématu etiky ve
firemnf praxi jsou zejména legislativni pozadavky, rapidni narist vyuzitf
umélé inteligence a technologif, zmény ve slozeni pracovni sily, ale

respondentl povazuiji vyuzivanf
umeélé inteligence k monitorovani
jednotlivel a pracovniho
prostredf za jedno

z hlavnich témat.

9%

bychom”

mel”

také tlak od externich subjektd (investord, zakaznik(). Naopak pouze
ve 20 % spolecnosti jsou v tomto sméru jednim z hlavnich hybatel(
¢lenové vedeni firmy ¢ zaméstnanci samotni.

Pro 60 % respondentt jsou nejpalcivéjsimi tématy spravedlivd mzda
¢i vyuzivani umélé inteligence a dostupnych dat k monitorovani
jednotlivcl a pracovniho prostiedt. Ze se jedné o citlivé téma,
dokazuje studie tykajici se monitoringu Fidi¢d. Studie prokazala, Ze
monitorovani ridici citili natlak, pokud jde o nebrani si povinnych
prestavek, ackoliv si uvédomovali dlileZitost spanku.! Otazkou by tedy
nemél byt pouze zpUisob, jakym vykon monitorovat, ale i jak zajistit
pocit psychologické bezpecnosti zaméstnancl a jak jim pldnované
kroky v¢as odkomunikovat. Spravna a v€asna komunikace i zapojenf
lidi do designu takového feseni mdze byt benefitem pro viechny -
spole¢nost ziska data napr. pro mozné zefektivéni procest spolu

s posilenim bezpec¢nosti zaméstnancd.

respondentl vsak rka, ze
nejsou pripraveni tuto
zalezitost zvladnout.

7%

V budoudim sveté prace, ktery definuje stale tesnéjsi propojovani lidi

a technologif a z toho wyplyvajici alternativni zplsoby prace, budou
organizace vice a vice konfrontovany s otazkou spravného jednant. Lidri
tedy nebudou odpovidat jen na to, zda bychom mohli, ale jak bychom méli.

Martina Schiestlova, HR Feditelka spolecnosti Deloitte

" lvan Manokha, “New means of workplace surveillance,” Monthly Review 70, no. 9 (February 2019).
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Vzkaz pro HR: Posilte svuj vliv

d ozslir

AVA A4

te oblasti zameéreni

Vazeni HR leadr,

tento rok bychom véam radi vénovali samostatnou kapitolu,
abychom jesté jednou zddraznili roli, kterou v dnesnich
spolecnostech HR pIni. Pfedevsim se jedna o poZadavek
reagovat na neustale se vyvijejici potfeby businessu

a schopnost ovliviiovat tu nejdlezitéjsi slozku jakékoliv
organizace - své zameéstnance.

Kli¢ovou otézkou nasi studie je, jakym zpdsobem se bude role
HR v nasledujicich letech vyvijet a jak na ni ma HR reagovat.
Musime se ptét, zda oddélenf lidskych zdrojd zlstanou

v organizacich samostatnymi jednotkami, nebo zda Ize ocekavat
konec téchto oddélen, jak je zndme. N&s prizkum prinasi
ohledné budoucnosti prinejmensim dva dulezité poznatky:

skoro 90 % respondent vérf, ze HR zlstane samostatnou
jednotkou po dobu pfistich péti let, nicméné 63 % zaroven
uvadi, Ze se role HR v tomto obdobf musi podstatné zménit.

Tato ocekavana zména by méla byt koncentrovana do dvou
odlisnych dimenzi - rozsahu vlivu a oblasti zaméreni. Cilem

HR by mélo byt rozsifit svdj vliv za hranice svych tradi¢nich
odpovédnosti, a to smérem do spolecnosti a celého ekosystému
firmy. Zaroven by mélo dojit k rozsitfeni oblasti zajmu

z jednotlivych zaméstnancl na organizaci jako celek,

a v kone¢ném dlsledku i na celkovou pracovnf silu. Tomuto
novému modelu Fikdme ,exponencialni HR". Pozitivni zpravou je,
Ze 83 9% dotazanych firem si je této nutnosti védoma a uvadi, Ze
hlavnim Gkolem HR bude fizenf veskerych procest souvisejicich
s celkovym lidskym kapitalem.

Rozsah vlivu
Spole¢nost

Ekosystém

xponencialni HR

Tradicni HR

Funkce

Zaméstnanci Organizace Prace a pracovni

Oblast zaméFeni sila

Exponencionalni HR v nasledujicich 18 mésicich
5 nezbytnych kroku dle respondentl prizkumu Deloitte

1. Zménte organizacni design tak, aby zahrnoval vice tymove
orientované a agilni prace (52 %)

2. Ve vzdélavani a rozvoji leaderl se zamérte na jejich rozvoj
tak, aby byli pfipraveni na vyzvy v fizeni lidi a tymd pro
21. stoleti (47 %)

3. Rozvijejte schopnosti souvisejici zejména s digitalnf
gramotnosti ¢i analytickymi nastroji (42 %)

4. Navyste efektivity HR aktivit pomoci automatizace (32%)

5. Posilte pozice HR leaderd skrze vytvoreni hmatatelnych
a méritelnych hodnot pro spolecnost (32 %)

HR bude mit v pristim desetileti pFileZitost pfijmout nové vyzvy,
rozsifit svdj vliv a zaméreni. A také v rémci spolecnosti prevzit
vedouci Ulohu v oblasti prace, pracovisté a pracovni sily. Klicem
k Uspéchu je praveé exponencialni HR zamérené na zlidsténi
pracovniho svéta.
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rika, Ze HR v pristich péti letech
zUstane samostatnou funkd,
avsak velikostné a rozsahové
bude mensi, nez je tomu dosud.

dotazanych se domniva, ze HR
v pristich 18 mésicich nebude
muset projft Z&dnou zménou.

Letosni trendy ukazuji, Ze o smyslu prace uz nelze jen mluvit, ale ze
je potreba ho zaclenit do kazdodenni prace a vsech dalSich aktivit.
Klicové ted je, jak dat zaméstnanclm prostor, aby ze sebe mohli
vydat to nejlepsi. A jak uchopit potfeby jednotlivcy, aby i oni sami
vidéli, ze v tom, co délajf, je urcity smysl. Ukolem leadr(i tak bude
vedle pripravenosti na nezbytné souziti s technologiemi vytvorit
takovou firemni kulturu, v niz se zaméstnanci budou moci pripravit
na dynamické zmeny a vyuzit pritom naplno své schopnosti i
potencial. Pfed HR zase stojf vyzva, jak vSemi téemito zménami co
nejlépe proplout a jak zlepsit zaméstnaneckou zkusenost.

Diana Radl Rogerova, Fidici partnerka Deloitte Ceska republika
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Informace o respondentech v CR

reprezentujf ¢lenové top managementu ¢i pfedstavenstva firmy.
2020 se zucastnilo celkem 8 949 respondentd ze 119 zemi, z Celkem 42 % spolec¢nosti pdsobi na globalni Grovni. Témér 70 %
toho 66 Ceskych respondentl napfic rliznymi odvétvimi. Celkem  dotdzanych pak predstavuji spole¢nosti s méné nez

38 % dotazanych uvedlo, Ze pracuji v HR, 65 % zUcastnénych 1 000 zaméstnanci.

Priizkumu Globalni trendy v oblasti lidského kapitélu pro rok

Struktura respondent( dle odvétvi

VIadni vefejny sektor

Spotrebitelsky préimysl

Ostatni

Technologie, média
a telekomunikace

Zdravotnictvi
a biotechnika

Bankovnictvi, pojistovnictvi
a finan¢ni sluzby

Poradenské sluzby

Energetika, zdroje
a prmysl
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Struktura respondentt dle pracovniho zafazeni

Pracovnici IT

Pracovnici HR

Ostatni

Struktura respondent dle zarfazeni v organizacni strukture

Strednf
management

Clenové
predstavenstva

Ostatni
jednotlivci

Top leadership/management
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Struktura respondentt dle poc¢tu zaméstnanct

>10 001

1001-10000

101 -1 000

Struktura respondentt dle viastnické struktury

Ostatnf

Verejné
obchodovatelné
firmy

Soukromé
firmy
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Struktura sloZeni pracovni sily v organizacich respondent(

Zaméstnanci
na plny Uvazek

Zameéstnanci
na ¢astecny Uvazek
Freelancefi

Subkontraktori

Ostatnf

0% 50 % 100 %

Struktura respondentt dle Uzemniho plsobeni

W Lokalni

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

M Globdlini I Regiondlni [l Narodni
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Deloitte oznacuje jednu ¢i vice spolec¢nosti Deloitte Touche Tohmatsu Limited,
britské privatni spolecnosti s ru¢enim omezenym zarukou (,DTTL"), st jejich
¢lenskych firem a jejich spriznénych subjektl. Spole¢nost DTTL a kazda z jejich
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