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ROZHOVOR

text: Anezka Hesova, foto: Vaclav Vask

Zacina nova epocha vzdélavani, do které vstupuiji Al agenti.
Jejich vytrénované verze budou koucovat vedle klasickych
koucli a v nécem je mozna i predci, fika v rozhovoru expert
na manazerské dovednosti Pavel Prochazka.

Jako mavnutim kouzelného proutku zacali lidé
po covidu platit za vzdélavaci podcasty a on-
line $koleni. Ne z firemnich penéz, ale ze svého.
,Vlastné nevim, co za tim stoji. D¥ive lidé nedali
za svj rozvoj jako fyzické osoby ani korunu.
Dnes je to vét$ina naseho obratu,* ika v rozho-
voru Pavel Prochézka, ktery stoji v ¢ele platfor-
my pro firemni vzdélavani Palatinum Academy.

Vnima tojako dobry signdl, ze lidé za¢inaji mit
osobni motivaci k rozvoji svych kompetenci. Bu-
doucnost vzdélavani manazert vidi v kombinaci
digitalnich nastrojti a prezen¢nich tréninki, nic
nenamita ani proti koucovani pomoci umélé in-
teligence. Dobfe vytrénovani agenti podle néj
nahradi neefektivni zaméstnance, lidé s pfida-
nou hodnotou a firmy s dobrou strategii a ma-
nagementem se ale na trhu prosadi.

Podnikate v oboru nemovitosti a seberozvoje.
Jak jste k této kombinaci dosel?

Kdy?z si udélate strategii a vybirate trhy, které
porostou, tak v roce 2013 a 2015 to byla logic-
ka volba. Bylo jasné, Ze inflace i ceny nemovi-
tosti ptijdou nahoru, takze proto nemovitosti.
Avzdélavani lidé pottebuji vzdycky, stejné jako
obvodniho lékare.

Pomaha vam néjak propojeni téchto dvou
obor( navzajem? Napfiklad tim, Ze z jednoho
byznysu mate vytfibené manazerské do-
vednosti a z druhého zkuSenosti s vedenim
realitni spole¢nosti?

KdyzZjstejednou manazer, tak jste vzdycky mana-
Zer amuzete ridit cokoliv. Osmdesat procent véci
budete umét a dvacet procent je specifickych, at
uzfidite vojenskou divizi, vzdélavani nebo deve-
lopment. Management je femeslo. Zahrnuje ¢in-
nosti, které se ve vsech oborech délaji stejné, treba
projektové fizeni, vyjednavani nebo prezentace.
Je to, jako kdyz ucitelka umi ucit, zaujmout, na-
dchnout, coZje téch obecnych osmdesat procent
jeji prace, a pak umijesté napiiklad zemépis nebo
jiny predmeét, ktery se muze doucit.

Kdyz se fekne soft skills, koucink nebo mana-
zerské dovednosti, a jesté spis kdyz se do nich
ma investovat, tak si spousta firem Fekne, Ze
to nepotiebuje. Je tento pFistup v éeském
prostredi jeSté prevazujici?

Neni to jen Cesky fenomén, ale celosvétovy.
Rekl bych, Ze existuji dva svéty: méstsky a ves-
nicky. Kdyz ptijdete na vesnici a feknete, zZe
si chcete postavit chatu a potiebujete na to
projektovou a provadéci dokumentaci, tak




Pavel Prochazka

CEO Palatinum,
koué, konzultant
a lektor

Pavel Prochdzka je investor
a expert na manaZzerské
vzdéldvdni s vice nez 30 lety
zkusenosti v fizeni lidi, firem
a obchodnich tymd. Vénuje
se business a performance
consultingu a developmentu
bytovych domdi.

Jako zakladatel Palatinum
Academy a predseda
predstavenstva Palatinum
Trust pomdhd firmdm

i jednotlivcim rist

v oblasti managementu,
prodeje, soft skills

a strategie pro topmanaZery
a majitele firem.

Md za sebou vice nez 3000
koucovacich dnd a jeho online
programy, podcasty

a vzdéldvaci platformy oslovily

komunitu pres 500 tisic lidi
po celém svété.

Ve své prdci propojuje
byznysovou praxi,
dlouhodobé ovérené
skandindvské know-how
a diraz na jednoduchost,
odpovédnost a skutecné
vysledky.

vam kazdy fekne, Ze jsou to vyhozené peni-
ze. A ma svou vesnickou pravdu. A kdyz zase
prijdete do mésta, Ze tam chcete néco stavét
bez provadéci a projektové dokumentace, tak
budete za blazna. Jsou to dva nesmifitelné
svéty. Nevysvétlite vesnicanovi, Ze je vyhodné
planovat a platit za stavbu, stejné jako nevy-
svétlite profesionalovi, Ze je bezva to délat bez
dokumentace, lepit to jako vlastovka hnizdo.
S managementem je to podobné. Jsou lidé,
ktefi maji tfeba i velkou firmu, ale funguji uz
tricet let od objednavky k objednavce a viibec
nevidi divod, pro¢ by méli studovat néjaky
management.

Maji pravdu?

Ono jim to moZna i funguje, ale narazi ve chvili,
kdy chtéji firmu predat détem. Déti jim feknou,
7e takovou firmu nechtéji, protoze je cela nava-
zana na jednoho ¢lovéka a ten je jako loutkovo-
di¢, ktery kdyz odejde, tak se vSechno zhrouti.
Takhle to ma podle mé nastavené 79 tisic firem
z 80 tisic. A pak jsou jiné firmy, které maji ma-
nagement na neuvéritelné vysoké arovni. Roz-
hodné jsou to mezinarodni korporace, kterych je
zhruba1400. A zajimavé je, Ze po covidu se touto
cestou vydaly i Ceské rodinné firmy, ty Gspés-
né. Velkym trendem ted je, Ze tyto firmy pracuji
na managementu a strategii. A vétS§inou tam uz
praveé nastoupila ta druha generace.

Takze nejvétsi roli v tom hraje generac¢ni
obména?

Téch faktort bude vic. Je to genera¢ni obména,
technologicka zména i politicka zména. Je to
i tlak konkurence, kdy musite firmu néjak ménit,
aby prezila po tficeti letech.

Zminil jste mezinarodni korporace. Je u nich
néjak znat odlisny pristup ceskych manazera?
Obrovsky. Korporatni teze zni: Nejdiiv do ¢loveé-
ka nainvestuji penize a zau¢im ho a pak po ném
budu chtit praci. A ¢eska teze zni: Nejdiiv at
predvede, co umi, a pak do néj mozna budu in-
vestovat.

Da se tohle néjak preucit?

Myslim si, Ze je to v oblasti dysfunk¢niho pie-
svédceni. Clovéku, kteryje presvédceny, Ze cihla
je lepsi nez beton, nevysvétlite nic. On to bere
jako vychozi pravdu a neda se s tim nic délat. My-
slim si, Ze drtivé véts$iné firem to nejde vysvétlit
a ze zahynou. Ale ty, které to pochopi, si polo-
7i zakladni otazku: Jak to, Ze do managementu
a strategie investuji ty nejvétsi firmy na svété,
ajak to, Ze maji vétsi obrat? Mam se povazovat
za chyttejsiho nez ony a usetfit penize na tom,
7e do toho investovat nebudu?

To znamena, Ze jsou firmy, které nepresvédci-
te, a firmy, které presvédcite?

Presné tak. A my nikoho nepfesvédc¢ujeme.
Na nas se obraceji desitky firem mési¢né, které
jsou uz uvédomeélé, a my se vénujeme jim.

S jakou zakazkou k vam obvykle pfijdou?
Trebas tim, ze maji obrovsky stres. Nebo ze chtéji
dalsi expanzi firmy. Casto k nam ale pfijdou jako
pacient k lékari, ktery chce zazra¢nou pilulku.
A lékar mu namisto toho fekne, Ze musi cvicit,
zhubnout, omezit alkohol i kouteni a chodit spat
pred dvanactou. Tyhle firmy museji pochopit,
7e si k ndm nejdou pro pilulku, ale Ze se budou
muset samy zménit, pracovat na sobé. Zhruba
dvacet procent z nich to pochopi a s témi potom
pracujeme.

Co rozhoduje o tom, Ze jsou lidé ochotni
zaplatit tfeba za vzdélavaci podcast?

To se hodné zménilo. Tticet let lidé nebyli ochot-
ni do toho dat ani korunu. V8echno platila fir-
ma. A zhruba pred ¢tyfmi lety se to dramaticky
zménilo a dnes bych fekl, ze mozna 80 procent
nakladtina vlastni rozvoj silidé zaplati sami, jako
fyzicka osoba. Je to uzasny signdl, ze lidé zacali
investovat do svého vzdélavani sami. Nikdy bych
neveril, Ze se to stane.

Jak si to vysvétlujete? Doslo k té generacni
obméné, o které jste mluvil?

Myslel jsem si to. Pak jsme se podivali, od koho
nam chodi penize, a zjistili jsme, Ze je to nejvic
od lidi ve véku 35 az 45 let, ale celkové jsou tam
zastoupené vSechny vékové kategorie. Mtize tam
hrat néjak rolii to, Ze ten jev prisel po covidu, ale
jinak si to vysvétlit neumim. Ta zména prosté na-
stala jak mavnutim kouzelného proutku.

Miize lidi dobfe vzdélavat, koucovat a dopro-
vazet uméla inteligence?

Uplné vpohodé. Ja sdm umélouinteligenci denné
pouzivam, koucink jsem zrusil, a kdyz néco fesim,
takjediné s AL Je ale potteba védét, Ze kdyz stej-
nou otazku poloZite vy svému agentovi aja tomu
svému, tak dostaneme tplnéjinou odpovéd. Lidé
a agenti maji totiz jedno spole¢né: museji se tré-
novat. KdyZ tfeba vnasi firmé pouzivame agenta,
kterého dva roky krmime nasimi daty, tak nam
dokaze vytvorit mnohem leps$i harmonogram
projektu, nez by udélal néjaky obecny ChatGPT.
To znamena, ze je hrozné dualezité pouzivat toho
spravného agenta, ktery vam pomuze, a ne toho,
kterého sinékde stahnete zdarma. To je jako vzit
si do prace ¢lovéka z ulice. A tady leZi i odpovéd
na otazku, zda budou lidé porazeni umélou inte-
ligenci, nebo ne. Prosté zalezi na tréninku. Kdy?z
se lidé nechaji vytrénovat stejné jako Al, tak bu-
dou porad mit jesté pridanou hodnotu v tom, Ze
jsou lidmi.

Je tedy realné, ze za vami prijde firemni klient
a vy mu misto kouce nabidnete vytrénované-
ho Al agenta?

Tojejasna budoucnost. My uz takového agenta
mame a myslim, ze pristi rok ho budeme pro-
davat. Uméla inteligence ma oproti lidem jed-
nu obrovskou vyhodu, Ze totiz nemusi Setfit
energii. Lidé jsou vlastné jako hardware, maji
svij software a pak si nahravaji aplikace na rtiz-



Uspé3né firmy
neinvestuji
do strategie

a managementu
pro nic za nic.

né ¢innosti a jednou z téch aplikaci je $etieni.
Safe mode. To znamena, Ze pokud mohou néco
osidit, tak to osidi. Pokud mohou néco stresuji-
ciho odlozit, tak to odlozi. To je zakladni vlast-
nost, ktera Setti nasi energii. Tohle Al nikdy
neudél, protoze tenhle rezim nema, takze je
vzdycky spolehlivéjsi, zodpovédnéjsi a praco-
vitéjsi. Kdyz se ale néjaky ¢lovék rozhodne byt
sam spolehlivy, zodpovédny a pracovity, tak si
Al ,namaze na chleba“, protoze kromé toho je
navic jesté clovékem.

Jak se to podle vas propise do oboru vzdéla-
vani a koucovani?

Myslim si, Ze se bude rozvijet obor, kterému se
tikd blended learning, smi$ené uceni. To zna-
mena, Ze se budeme radit s Al, protoZe tu mame
okamzité po ruce a pamatuje si v§echno. Ale
stejné si pak vybereme kouce, ktery ob¢as pfi-
jde, abychom s nim mohli nase rozhodnuti kon-
zultovat. Napiiklad proto, Ze je skvélym dablo-
vym advokdtem, takze nam fekne véci, které
nechceme slyset. Tohle uméla inteligence moc
neumi, ta se nam snazi spis co nejvice ptizpt-
sobit. Rekl bych, ze budoucnosti je kombinace
Alakvalitniho ¢lovéka, ktery ma pridanou hod-
notu. Ale zaroven to odfiltruje fadu lidi, ktefi
zadnou pridanou hodnotu nemaji.

Podle c¢eho se da kvalitni kou¢ poznat?

Na trhu je dnes obrovské mnozstvi lidi a fi-
rem, ktefi podobné sluzby nabizeji...

Jaje délim do tiikategorii. Tou prvnije,gray hair®,
Sedy vlas. To jsou lidé, ktefi tieba skon¢ili v kor-
poraci, nemaji praci, tak koucuji nebo vybiraji
lidi. Argumentuji tim, Ze maji celoZivotni zkuse-
nosti, délali ve tfech firmach, tak mtizou skolit
ostatni. Tak ty ne. Potom jsou tu mladi lidé, ktefi
neumgji nic, ale potiebuji penize, tak nabizeji Zi-
votni, finan¢ni nebo kariérni poradenstvi. Takovi
koucové by méli mit aspon pétilety terapeuticky
vycvik, ale nemaji nig, je to volna ¢innost a je to
skoro zloc¢in, protoze tim poskozuji své klienty.
A mezinimi najdete par talentt, ktefi fakt poma-
haji. Kdybych ale takového skolitele vybiral ja,
zeptal bych se: Ty chces Skolit néjaké know-how?
Tak mi ho ukaz. Spatného kouce poznate podle
toho, Ze Zadné know-how nema.

Co konkrétné ucite vy?

My mame definovanych 230 kompetenci,
od vyjednavani a prezentace pres strategie
a projektovy management az po vedeni tymu
nebo praci s motivaci. Metod, kterymi je uci-
me, je nékolik. Bud je to trénink, nebo kouco-
vani, workshop, nebo online kurzy, které jsou
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Jak si stoji vase firma?

Pomérte se s nejlepSimi zaméstnavateli na trhu.

Ziskejte prestizni ocenéni a cenné impulsy pro dalsi rozvoj.
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Pro¢ jsou online kurzy nejdulezitéjsi?

Dtiv bylo obvyklé jezdit na $koleni fyzicky,
probihalo nékde v hotelu a bylo tfeba na néko-
lik dni, takze chybite v praci a platite za cestu
a ubytovani, musite se pfizptisobit ostatnim
Gcastnikaim a stejné poslouchate jen to, co vas
zajima. Dnes si koupite online kurz, mate ho
na cely Zivot, muzZete si ho pustit kdykoli a ko-
likrat chcete, mate tam i certifikaty, takze si
muZete ovérit, jestli vSe chapete spravné. A pak
teprve muzete jet na trénink.

TakZe nejde o nahrazeni fyzického skoleni,
ale kombinaci obojiho?

Ano. Vyhodouje, ze misto desetidenniho prezenc-
niho $koleni vam staci online kurz a pak dvou-
denni trénink. Proto ted veskeré nase know-how
predélavame do online verze a pfipravujeme pat-
nact ucebnic, Sest z nich uz mame hotovych. Vy-
davame je pro ¢esky a anglicky mluvici studenty;,
ale chcemejit také do Polska, Francie, Spanélska
a Portugalska. Podcasty nabizime za Sest eur, mi-
nikurz za 20 a velky kurz tfeba i za dva tisice eur,

Korporatni teze zni: Nejdiiv
do ¢lovéka nainvestuji penize
azaucim ho a pak po ném
budu chtit praci. A ¢eska teze
zni: Nejdriv at predvede, co
umi, a pak do néj mozna budu
investovat. Drtivé vétsiné
firem to nejde vysvétlit a za-
hynou.

aby si kazdy mohl vybrat cenovou hladinu a miru
detailu, ve které se o daném tématu budeme ba-
vit. Dffv tohle know-how dostavalyjen déti z kor-
poraci. My ho chceme dat vsem, aby kazdy mél
k nému pristup a mohl se svobodné rozhodovat.
A ja vétim, ze svoboda je to nejlepsi, co mtizeme
dalsi generaci nabidnout. Clovék, ktery ma kom-
petence, si miize vybrat, jakou praci bude délat
avjaké zemi, protozZe je svobodny.

Jak hodnotite vysledek vasich tréninka? Da
se néjak méf¥it jejich prinos?

To, na ¢em pracujeme, ma neptimy vliv. Pomo-
ci nasich skoleni predevsim vytvarime lidem
podminky k tomu, aby se dlouhodobé rozvijeli.
Podobné funguje tfeba $kola, kam kazdy den
posilame déti, i kdyZ hned nevidime vysledek.
Samoziejmé umime otestovat a certifikovat zna-
losti,umime natocit na kameru, jak se kdo zlepsil
ve vedeni obchodnich rozhovort, a také vidime,
jestli lidem rostou obraty. To jsou pfimé dopa-
dy. Ale téch prinost, které jsou neméfitelné, je
mnohem vic.



Vétsina lidi znd Foxconn jako
globdlniho hrdce v oblasti elek-
troniky. Ceskd pobocka ale
zaméstnavateldm v pardubickém
a kutnohorském regionu

a aktivné se podili na déni kolem
sebe. Za 26 let vyrostla z ,nové
tovdrny” v Pardubicich ve firmu
se dvéma zdvody, kterd patri

k pilifGm Eeské ekonomiky i k vi-
ditelnému partnerovi mést a ko-
munit v regionech, kde plisobi.

V soutézi Exportér roku 2025
patfilo Foxconnu Ceska republika
druhé misto s exportem pres

166 miliard korun. V zebficku
CZECH TOP 100 se dlouhodobé
drzi v prvni desitce a aktualné
mu patfi 6. pficka. To z néj déla
jednu z nejvyznamnéjsich firem
¢eského primyslu.

Jen Cisla ale presny obrazek
spole¢nosti nevykresli. V po-
slednich péti letech odpraco-
vali zaméstnanci Foxconnu
pres 18,5 tisic hodin dobro-
volnictvi, firma podporuje
stovky kulturnich, sportovnich
¢i vzdélavacich akci a opako-
vané ziskala titul Zaméstna-
vatel regionu v Pardubickém
kraji nebo stfibro v celostatni

soutézi o zameéstnavatele de-
setileti v kategorii do 5 tisic
zaméstnancd.

Vyznamny a stabilni zaméstna-
vatel, ktery dale roste

Foxconn dnes zaméstnava
témeér 4,5 tisice lidi a fadi se tak
k nejvétsim zaméstnavatelim
Pardubického a Stfedoceského
kraje. V dobég, kdy se ¢ast vy-
roby presouva z Evropy jinam,
firma naopak posiluje: letos
znovu rozsifuje kapacity v Kut-
né Hofe a vytvari dalsi stovky
pracovnich mist.

Zaméstnanecka ocenéni ne-
jsou nahodna. Jedenact titu-
IG Zaméstnavatele regionu,
ocenéni Kantyna roku i diiraz
na kvalitni pracovni prostredi
ukazuji, Ze se tu neresi jen
vykon linek, ale i komfort lidi.
Standardem jsou moderni
technologie, automatizace,
digitalizace i ddraz na bezpec-
nost, ergonomii a Cistotu.

Pestra nabidka benefitti pro
prijemny zivot

K pfijemnym pracovnim pod-
minkam patfi také systém prak-
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tickych zaméstna-
neckych benefitd:
cafeteria, pfispév-
ky na penzijni
pripojisténi, tyden
dovolené navic,
MultiSport karta,
firemni fitness
centra, zvyhodné-
né mobilni tarify,
jazykové vzdé-
lavani a rozvoj

Vv ramci internich

i externich Skoleni.

porat ¢i velkou ,fabriku", ktera
nabizi pouze pozice ve vyrobé.
Jeji podpdirné tymy tvofi stovky
vysokoskolsky vzdélanych lidi
a néktefi z nich se s Foxconnem
potkali pravé na Skole.

Kdyz se firma stane soucasti
komunity

Vyrobni zavod mdze byt uza-
vieny svét za branami arealu,
nebo také partner mésta a re-
gionu, kde pUsobi. Foxconn jde
v Pardubicich i Kutné Hofe tou
druhou cestou. Kazdy rok vyna-
klada miliony korun na podporu
sportu, kultury, vzdélavanii cha-
rity, spolupracuje s lokalnimi
spolky a dava prostor mensim
projektlim, které by jinak tézko
hledaly finance.

Tam, kde to provoz
umoznuije, firma
zavadi flexibilni
pracovni dobu,
kratsi Uvazky

a podporu ro-

di¢d po navratu

z materskeé a rodi-
Covské. Work-life
balance se tak nestava prazdnou
frazi, ale souc¢asti fungovani

i v primyslovém prostredi, kde to
nemusi byt vzdy zcela obvyklé.

Vyznamnou roli ma také firemni
dobrovolnictvi. Od roku 2021 se
do néj zapoijilo pres dva tisice za-
méstnancd, ktefi stravili pres 18,5
tisice hodin pomoci druhym -
v domovech seniord, charitach,
pfi projektech pro hendikepova-
né a socialné slabsi skupiny lidi,
pfi uklidu pfirody nebo pomoci
zachrannym stani-
- cim a utulkdm.

Skoly jako strategicky partner

Bez technicky vzdélanych
lidi by Foxconn

v Cesku nemohl [
dlouhodobé fun-

govat. Proto jde Budoucnost?
za budoucimi za- Vic nez jen Cisla
méstnanci pfimo vyroby

do Skol. Investuje
do odbornych uce-
ben v Pardubicich
a Kutné Hore, stoji
za fadou akci pro
mladé - od Festi-
valu védy a techni-
ky pres hackatony
az po technické
soutéze.

Kombinace investic
do vyroby, lidi'i re-
gionu. To je model
Foxconnu v Ces-
ku, podle kterého
mUze velky primy-
slovy podnik zaro-
ven hrat globalni
ligu a zUstat pevné
Jukotveny" v misté,
kde pUlsobi. A pra-
vé to mdze rozhodnout o tom,
zda i za dalSich 25 let bude

mit Pardubicko a Kutnohorsko
vedle $pickové technologické
vyroby také silnou a spokojenou
komunitu, ktera na ni stavi svou
budoucnost.

VSechny tyto akti-

vity pfinaseji vysledek: v anketé
Nejzadanéjsi zaméstnavatel
regionu mezi studenty je Fox-
conn v Pardubickém kraji prvni,
v ramci celé Ceské republiky
mu patfi Sesté misto. Pro firmu
je to signal, Ze ji mlada gene-
race vnima jako perspektivniho
zameéstnavatele, nejen jako kor-

FOXCONN -

¢ Foxconn je svétovy lidr ve vyrobé
elektroniky a dodavkach technologii.
e Své produkty vyrabi pro predni
svétové znacky.
oV Cesku ma 2 vyrobni zavody -
v Pardubicich (od roku 2000)
a Kutné Hore (2008).

» Do portfolia vyrabénych produktt
v CR patfi napriklad stolni pocitace,
monitory, tiskarny, servery, routery,
switche, superpocitace
a nejvykonnéjsi systémy pro umé-
lou inteligenci nebo prenosné kysli-
kové koncentratory.

e Aktualné zaméstnava témér 4500
lidi a je druhym nejvétSim
exportérem v CR.

Volné pracovni pozice najdete na prace.foxconn.cz

EKONZFOX



TEMA

NAPISE INZERATY,
VYTRIDI CV. KANDIDATA
VSAK Al VYRADIT NESMI

Co dfive personalista délal desitky minut, uméla inteligence Nejyltf dopad umélé

inteligence v naboru nyni

spotiva ve zrychleni prace

dnes zvladne za nékolik vtefin. Nabor je diky tomu rychlejsi recruiterd a ve snizent
v vews v , , . , administrativy.
a preciznéjsi. Al viak neni dokonala, chybuje, proto se po ni
musi prace kontrolovat. Konecné slovo o tom, ktery z kandidatu

postoupi, vsak nakonec musi mit vzdy clovék.



text: Zuzana Keményov4, foto: Shutterstock

méla inteligence naplno pronika

do personalistiky, a to predevsim

do prace recruitert, tedy naborai,

kteti s kandidaty komunikuji jako

prvni. Praveé na nich je, aby protfi-

dili bezpocet odpoveédi a Zivotopi-
su, které v prvni viné naboru ptichazeji. I proto
je dnes ve firmach nejvétsi zdjem o Al néstroje,
které recruitertim realné $etti ¢as v kazdodenni
praci.,V praxijde o Al generovani inzeratd, auto-
matické vytézovani dat z CV, shrnuti a screening
kandidatskych profilt, piiprava otazek k poho-
voru nebo sémantické vyhledavani v databazi
kandidatt,“ vyjmenovava Zdenék Bajer, CEO
spole¢nosti Datacruit, ktera se vénuje digitalnim
nastrojiim v personalistice.

Pravé nastroje jako sémantické vyhledava-
ni nebo Al screening povazuje Bajer za jeden
z nejvétsich posunt. ,Tyto nastroje nepracuji
jen s klicovymi slovy, ale chapou vyznam a kon-
text, takze umi dohledat i relevantni kandidaty,
které by bézné filtrovani casto viibec nevratilo,*
priblizuje Bajer.

Pfijmout ¢i zamitnout musi vzdy clovék
I kdyz se Al stale zdokonaluje a uci, mize pouze
doporucit nebo filtrovat, napiiklad tfidit Zivo-
topisy, pocitat skore podle kritérii, navrhnout
seznam nejvhodnéjsich uchazedd, ale nemuze
kandidata z vybérového tizeni vyradit. Neumoz-
nuje to ani legislativa. Podle natizeni EU AT Act,
kteréjiz platiiv Ceské republice, je u HR nastro-
ju vyzadovan lidsky dohled, transparentnost
rozhodovani a moznost prezkumu. Finalni roz-
hodnuti o ptijeti ¢i odmitnuti musi vzdy pievzit
¢lovek, naptiklad HR specialista, manazer nebo
vybérova komise.

,U screeningu a podobnych funkci pfitom
v praxi po¢itame s tim, Ze jde o podporu roz-
hodnuti recruitera, ne o autonomni vyrazovani
kandidatt bezlidského prezkoumani,“ pokracu-
je Bajer. Divod tohoto omezeni je nasnadé - jak
Bajer tika, AT umi velmi dobfe analyzovat text,
hledat souvislosti a pracovat s velkym objemem
dat, ale empatii ani lidsky tisudek nenahrazuje.
»Proto je potieba, aby rozhodnuti o kandidato-
vi délal recruiter, respektive hiring manager. Je
tfeba pracovat i s tim, ze nastroje Al maji v ru-
kou i uchazeci o zaméstnani, kteri si dnes zce-
la bézné upravuji svij zivotopis pomoci Al pro
konkrétni pozice. Je to pak tak trochu Al proti
Al a v kone¢ném dusledku vétsi tlak na recrui-
tery, aby vice ovérovali dovednosti kandidat(,*
podotyka Bajer.

Nejen rychlost, i lepsi vyuziti dat

Nejvétsi dopad umélé inteligence v naboru nyni
spocivave zrychleni prace recruitert a ve snizeni
administrativy. Typicky ptiklad je shrnuti kan-
didatského profilu pro manazera - co recruiter
diive skladal z CV a poznamek i 30 minut, dnes
Al piipravi béhem nékolika vtetin jako kvalitni
zaklad pro dalsi praci. ,Zaroven vidime, ze diky

sémantickému vyhledavani firmy lépe pracuji
s kandidaty, které uz ve své databazi maji. Al
tedy nepiindsi jen rychlost, ale i lepsi vyuziti
existujicich dat,“ fika Bajer.

Neznamena to v$ak, Ze prace odvedena Al je
dokonald a Ze inteligence vytvorena poc¢itacem
nikdy nechybuje. Jednim z rizikovych mist je
komunikace s kandidaty na pozici. MtZe se to-
tiz snadno stat, Ze firma Al nasadi $patné. Pak je
komunikace genericka a kandidat velmi rychle
pozna, Ze je neosobni. ,Dobfe nastavena Al ale
umi pravy opak: pomahd firmam komunikaci
zrychlit, lépe ji personalizovat a zlepsit zkusSe-
nost kandidata s celou cestou naborem. Typic-
ky jde tieba o rychlejsi informovani o pribéhu
vybérového fizeni nebo personalizovana komu-
nikace s kandidaty. Za mé ma Al prevzit rutinu,
ale vztah s kandidatem musi dal drzet ¢loveék,*
je presvédcen Bajer.

Stejné tak miize uméla inteligence chybovat
ivdal$ich ¢astech ptijimaciho procesuaje tieba
s tim pocitat. Ve vét$iné pripadu ale nevznika
proto, Ze by Al nefungovala, ale spi$ proto, Ze
nema dostatecny kontext nebo pracuje s nekva-
litnimi vstupy. Typicky mtze naptiklad navrh-
nout nevhodné otazky k pohovoru, pokud nezna
dost dobfte danou pozici, prostiedi firmy nebo
profil kandidata. ,Proto by Al v naboru neméla
figurovat jako autonomni rozhodovatel, ale jako
chytry asistent. Vlastnikem finalniho rozhodnu-
ti zastava recruiter nebo hiring manager. Sprav-
ny pristup je, ze Al pfipravi navrh a recruiter
ho zkontroluje, piipadné upravi,“ shrnuje Bajer.

I proto se v Datacruitu chtéji do budoucna
zaméfit na rozvijeni AI smérem k hlubsi pra-
ci s kontextem. Nejen aby pomohla dohledat
kandidata na konkrétni pozici, ale aby rozumé-
la i prostredi dané firmy, jeji pracovni kultufe,
zpusobu rozhodovani a tomu, jaké dovednosti
astyl spoluprace ukonkrétnirole typicky vedou
kaspéchu. ,Pravé tady vidime dalsi velky posun
od obecné automatizace k mnohem presnéjsi
arelevantnéjs$i podpote naboru,“ ocekava Bajer.

Dobry sluha, ale zly pan

Napiiklad ve spole¢nosti Decoled, ktera se za-
byvaprodejem svételnych dekoraci a mimojiné
provozuje velky e-shop, je jiz uméla inteligence
neoddélitelnou soucasti naboru. Nepouzivaji ji
jako ndhradu za personalisty, ale pomdha jim
uvolnit si ruce pro to, coje dilezité. ,Al je pronas
inteligentnim asistentem, ktery nam pomaha
srutinnimi tkony, naptiklad prochazet profesni
sité aidentifikovat kandidaty, jejichz dovednosti
nejlépe odpovidaji nasim pozadavkiim, extraho-
vat kli¢ova data a provadét prvotni screeningy
kandidatu, které nejsou zatizeny nevédomymi
predsudky, popisuje Petra Smetanova, HR fe-
ditelka firmy.

Prvky automatizace a zakladni algoritmy po-
uzivajijiz delsi dobu. Jak Petra Smetanova rika,
Skoleni bylo a je nezbytné, zejména v otazkach
etiky a ochrany osobnich idajti. Uvsech, ktefise



s Al ve své praxi zatim nesetkali, také panuji oba-
vy z toho, ze po¢itac nahradijejich praci. ,,Po pr-
votnim $koleni ale nasi kolegové rychle zjistili,
7e Al za né prebira nudnou administrativu, coz
jim uvolnuje ruce pro to nejdulezitéjsi - osobni
kontakt s kandidaty a budovani vztah,“ v§ima
si Smetanova.

Vysledky naborus Al v Decoledu jsou jiz méfi-
telné a pry velmi pozitivni. UmoZnuje reagovat
velmi pruzné na dotazy uchazec, zkratil se ¢as
potiebny k prvnimu kontaktu s vhodnym kan-
didatem, zaroven diky pfesnéjsimu parovani
dovednosti ma firma nizsi fluktuaci v prvnich
mésicich po nastupu.

»Alale nenineomylna. V nékterych ptipadech
se setkavame s vymyslenim fakt(, vhimame
i riziko algoritmického zkresleni. Zadné rozhod-
nuti, at uzse jedna o zamitnuti, nebo piijeti kan-
didata, proto nedéla Al autonomné, kazdy vy-
stup musi revidovat naborar, ktery kontroluje
zejména objektivitu hodnoceni a autenti¢nost
celého procesu. Pii praci s Al vice nez kdy jindy
plati ono znamé ,dobry sluha, ale zly pan‘* zda-
raznuje Petra Smetanova.

Uvoliuje ruce pro praci s lidmi
Pro personalni a pracovni agenturu Manpower-
Group jejizumeéla inteligence vnaboru standard-
nisoucasti prace s kandidaty. Snazise s pomoci Al
automatizovat procesy bézici na pozadi, usnadnit
administrativu, zrychlit komunikaci a odezvu
uchaze¢tim, ovSem nikoli omezit nebo elimino-
vat lidsky kontakt. ,Typicky jde o prescreening
Zivotopist, parovani kandidatt s pozicemi nebo
generativni nastroje pro redigovani finalni podo-
by inzeratt a ptipravu podkladu pro naborare,*
priblizuje Jiti Halbrstat, feditel naboru a marke-
tingu ManpowerGroup. I podle néj nejvétsi pii-
nos umélé inteligence spociva vtom, Ze uvoliiuje
kapacitu recruitert pro praci s lidmi. AT dokaze
velmi rychle zpracovat rutinni ¢ast naboru, ale
i Halbrs$tat zdtiraziuje, zZe finalni rozhodnuti, po-
souzeni motivace nebo kulturni blizkosti zistava-
jina clovéku. ,To potvrzujei $irsi trend, kdy tech-
nologie neptebiraji praci jako celek, ale jednotlivé
ukoly v ramci pracovni role,“ shrnuje Halbrstat.
Dalsi faze rozvoje umélé inteligence podle néj
nebude o dalsim zrychlovani, ale o hlubsi integraci
Al do celého talent managementu. Halbrstat vidi
posun smérem k prediktivni analytice, ktera do-
kaze odhadovat tispésnost kandidata nebo jeho
vhodnost pro konkrétni tym. ,Soucasné poroste
vyznam takzvanych hybridnich supertymi, kde
se propojuje prace lidi, Al, externich specialisti
a outsourcingu. Nabor se tak nebude zaméfovat
jen na obsazeni jedné role, ale na skladani op-
timalni kombinace dovednosti napii¢ tymem
a technologiemi,” predpoklada Halbrstat.

Al pomaha i s empolyer brandingem

Umeélouinteligenci jiz v naboru aktivné vyuzi-
vaji i ve Skupiné CEZ, a to posledni dva roky.
Pracuji zejména s nastrojem Copilot, ktery po-
maha personalistim CEZ pii kazdodenni pra-

ci-od tvorby a uprav naborovych textu a inze-
rata pres podporu employer brandingu, tvor-
bu kampani a claimt aZ po pfipravu obsahu
prointerni i externi komunikaci a socialni sité.
,»AI vnimame piedevsim jako podplirny na-
stroj, ktery zvysuje efektivitu prace HR tymu
apomdaha nam reagovat rychleji a konzistent-
néji,“ fika Lenka Hnatkova, vedouci strategic-
kého naboru CEZ. Zaméstnanci zde mohou vy-
uzivat placené Al nastroje i dobrovolna interni
Skoleni, kterd se zamértuji na jejich praktické
asmysluplné vyuziti. ,Zajem ze strany HR ko-
legije velmi vysoky, kolegové chtéji Al nastro-
je pochopit a naucit se je pouzivat efektivné
azodpovédné,“ v§ima si Hnatkova. I ona vSak
jednim dechem dodava, Ze kontrola ¢lovékem
je vidy nezbytna. Chybovost Al je sice pomér-
né nizka, ale vsechny jeji vystupy vzdy ¢tou
lidé, upravuji je a v pripadé potieby je také
ovétuji z dalsich zdroji. Do budoucna v CEZ
uvazuji naptiklad o vyuziti AI agentd, ktefi
by dokazali pfipravovat naborové inzeraty
a dalsi texty na miru podle pravidel Skupiny
CEZ, pifpadné o hlubsim propojeni Al s ndbo-
rovym softwarem.

Nemusime Al vyuzivat za kazdou cenu

Ne vSechny firmy v8ak Al vyuZzivaji naplno v ce-
lém procesu naboru. Napiiklad ve spole¢nosti
Up Benefity Al ji pouzivaji k dotvoreni inzera-
tl. ,Dostanou tak jiny $mrnc. Ukazuje se, Ze vy-
sledek je pro uchazece libivéjsi,“ konstatuje Ela
Honicka, HR feditelka v Up Benefity.

A v prazské softwarové spolecnosti OKsys-
tem zatim nastroje umélé inteligence vnaboru
v $irsim méritku nepouzivaji, protoze obsazuji
spiSe opakujici se pracovni pozice a dlouhodo-
bé celi nedostatku kvalifikovanych kandida-
th. ,Nejsme tedy v situaci, kdy bychom museli
zpracovavat velké objemy zivotopisd, kde by
Al nastroje na automatizovanou selekci dava-
ly smysl,“ vysvétluje persondlni feditelka firmy
Eva Vodenkova.

Alvsak ¢aste¢né vyuzivaji v podptrnych ¢in-
nostech. Nejcastéji jde o jazykovou korekci,
stylistické upravy textd nebo pteklady do ci-
zich jazyk. ,V téchto oblastech nam Al po-
maha zvySovat kvalitu vystupi a Setfit Cas,“
tika Vodenkova. Umélou inteligenci jiz vyuZi-
vaji dva roky, zaméstnanci si ji osvojovali po-
stupné a spiSe organicky - zacali ji vyuzivat
tam, kde ptinasela okamzity pfinos, zejména
vadministrativnich a podptrnych tikolech. ,Nasi
zameéstnanci maji o tuto oblast velky zdjem. Uvé-
domuji si, Ze znalost Al néastroji zvysuje jejich
odbornou hodnotu na trhu prace a zaroven jim
usnadnuje kazdodenni ¢innost. Motivace udit se
je tedy vysoka a ptijeti téchto nastroji je obecné
pozitivni,“ podotyka Vodenkova. Potencial Al
vidi naptiklad v analyze dat a automatizaci admi-
nistrativy vnaboru. ,Nasim cilem neni vyuzivat
Al za kazdou cenu, ale smysluplné ji integrovat
tam, kde skutec¢né zefektiviiuje praci a zlep$uje
vysledky,“ dopliuje Vodenkova.

éé

Al ma prevzit
rutinu, ale
vztah s kan-
didatem musi
dal drzet
clovék.



AGEL obhaji

| titul Top

Employer a jako jediny
poskytovatel zdravotni
péée v CR patrl mezi
svétovou spicku v péci
o zameéstnance

Zdravotnicka skupina AGEL znovu potvrdila svou pozici
lidra v péci o zaméstnance a jako jediny poskytovatel
zdravotni péée v Ceské republice ziskala pro rok 2026
mezinarodni certifikaci Top Employers Institute. Ocenéni
tak skupinu AGEL fadi mezi $pi¢ku zaméstnavatell nejen
v ¢eském zdravotnictvi, ale i v celoevropském méritku.

Titul Top Employer neni jen
marketingovou néalepkou,

ale vysledkem hloubkového

a pfisné hodnoceného audi-
tu HR Best Practices Survey.

V letoSnim roce hodnotil Top
Employers Institute pres 350
personalnich postuptd ve 20
oblastech, od strategie fizeni
lidi pres digitalizaci HR pro-
cesl az po pracovni prostied;,
diverzitu, inkluzi a systematic-
kou péci o dusevni pohodu za-
meéstnancd. AGEL uspél napfic¢
klicovymi doménami, které
dnes urcuji kvalitu moderniho
zameéstnavatele.

.V Ceském zdravotnictvi jsme
stdle jedini, kdo tento ndroc-

Certifikat Top Employer
2026 v rukou HR reditelky
spole¢nosti AGEL Mgr. Lucie
Stépankové Rozborilové, MBA

ny audit dspésné absolvoval.
Bereme to jako potvrzeni, Ze
investice do nasich zamést-
nancd jsou tou sprdvnou
cestou. U nds péce o pacienty
totiZ vzdy zacing péci o nds
viastni persondl,“ uvadi HR
feditelka spole¢nosti AGEL
Mgr. Lucie Stépankova
Rozbofilova, MBA, a pokra-
Cuje: ,K nasemu uspéchu
prispéla zejmeéna pokracujici
digitalizace, rozsifovani

benefitd a projekty jako viastni

ndborovy veletrh AGEL JOB.
Ocenéni Top Employer 2026
tak patri vsem nasim 16 500
kolegim. Pravé diky jejich pro-
fesionalité a nasazeni mudze-
me budovat prostredi, kde ma

prdce skutecny smysl a kde se
lidé mohou neustdle rozvijet.”

Vyjimecné postaveni AGELu
potvrzuji i dalsi nezavisla hod-
noceni. V ramci prestizni tu-
zemské ankety Zaméstnavatel
roku se zdravotnicka skupina
AGEL stabilné drzi v TOP 5 nej-
lepsich zaméstnavatel’ v Ces-
ku (v kategorii nad 5 000 za-
meéstnancu). V Olomouckém
kraji pak svou dominantni po-
zici obhajila na prvnim misté
jiz nékolik let po sobé.

Tato personalni stabilita se
propisuje i do mezinarod-
niho vyznamu celé skupiny.

V aktualnim zebricku HBI Top
100, ktery srovnava nejvetsi
nemocnicni skupiny v Evropé,
na Blizkém vychodé a v Africe,
obsadil AGEL 22. misto. Stal

se tak vibec nejuspésdnégjsim
zastupcem z celého regionu
stfedni a vychodni Evropy. Pro
investory i odbornou verejnost
je to jasny signal, ze AGEL je
ekonomicky zdravou a pro-
cesné vyspélou instituci, kterad
snese srovnani s nejvetsimi
zdravotnickymi giganty v za-
padni Evropé.

SAGEL

O zdravotnické
skupiné AGEL

Skupina AGEL je nejL’l-

poskytovatelem zdravotni
péce ve stfedni Evropé.

V soucasnosti zamést-
nava 16 500 pracovnikl
v siti vice nez stovky spo-
leénosti v Cesku, na Slo-
vensku a ve Spanélsku.
Kazdy rok osetfri pres 7
miliond pacientd a svym
zaméstnanclm nabizi
stabilitu, nejmodernéjél’
technologické zazemi

a Siroké moznosti odbor-

ného vzdélavani.

INZERCE

EKOAGELNEJZ



AVATARI, KTERI POVEDOU
POHOVORY, JSOU ZA ROHEM
CLOVEKA ALE NENAH RADI




ROZHOVOR

text: Zuzana Keményova, foto: archiv TV Nova

TV Nova zdaleka neni ,jen" televize. Je to stale vice
technologicka firma, ktera pracuje s daty, analyzami

a také s Al. Uméla inteligence zde pomaha i s naborem,
vyvinuli si napriklad vlastniho Nova Bota. ,Nebojim se, Ze by
nas Al v brzké dobé nahradila. Ale bude stale vice pomahat,”
Fika Matej Semsej, ktery étvrtym rokem vede na Nové HR.
Mladi lidé hlasici se na Novu jsou pry velmi ambicidzni a uméji

se na véci divat z nového uhlu.

Je nabor v televizni spole¢nosti jako TV Nova
v nécem jiny nez v bézné firmé?

Jsme extrémné dynamicka firma, v niZ se véci
neustale méni. To se projevuje v personalistice
ivnaboru. Televizni prostfedi uz davno neni jen
o televiznich pozicich, je to celé spektrum riiz-
nych profesi. Jsme medidlné-technologicka firma,
uz dva roky napiiklad budujeme AI tym. Druha
vétev je také Bl tym, tedy byznys intelligence. Jde
oskupinulidi, ktefi se unas staraji o predikce byz-
nys model1, analyzy a predikovani vyvoje trendu
v budoucnosti. Mame mnoho data scientistu,
machine learning inZzenyrt, datovych analytika,
solution architektt a tak dale.

TakZe poptavate hodné Al specialistd, kte-
rych je ale dlouhodobé nedostatek. Dafi se
vam je sehnat?

Jedna véc je, Ze hledate Al specialisty, a druha
je, ze vSichni kandidati bez vyjimky maji mit Al
mindset. To vyzadujeme v jakékoliv pozici, at uz
technické nebo netechnické. Znamena to, ze maji
byt pfipraveni na zmény, nemit z nich strach, pte-
myslet o tom, jak si rozvrhnout den, jak praci ze-
fektivnit a tak dale. Abychom je ziskali, snazime
se byt velmi rychli vnaborovém procesu, tedy aby
se jednotlivé kroky s kandidatem naplanovaly
nikoli v fadu tydnt, ale aby to zabralo jeden dva
dny a $lo se ddle. Snazime se byt rychli a odli$ni
od korporace. Jsme dynamicti, miru byrokracie se

snazime drzet co nejnize. A vyuzivame to i v na-
boru. Snazime se oslovit uchazece tim, Ze unas si
opravdu sdhnou na zajimavé projekty a nebudou
a7z tak byrokraticky svazani. Ano, mame oteviené
pozice, nejsou vSechny obsazené, ale dafi se nam
shanét vhodné uchazece a myslim si, ze to, co tu
délame, je pro lidi ptisobici v Al svété zajimavé.

Jak se méni sloZeni zaméstnancii na Nové a co
to pro tuto spole¢nost znamena?

Celkové ndm zaméstnanct piibyva. Vedle lidj,
ktefi ve firmé pamatuji devadesata léta a zacat-
ky Novy, i milenidl®, k nam ptichazi nova gene-
race. Ta pfinasi jiny pohled, nové napady a cas-
to i skute¢né disruptivni piistup. Pokud pfijde
s napadem, ktery je pro nas relevantni, radi ho
implementujeme. Nemusi prochazet desitkami
schvalovacich procest, jak je bézné v korpora-
tech. Jakmile ndm néco dava smysl aje to pronas
pfinosné, nemame problém takovy napad rychle
uvést do praxe.

Jak se vam dafi nabirat lidi do stfedniho a vr-
cholového managementu?

U skutec¢né vrcholovych manazert se snazime
vyuzivat vlastni talenty, tedy stavajici zamést-
nance. Nékdy jdeme na trh, konkrétné ja jsem
pfisel ze svéta velkych technickych korporaci.
Doba ale pokrocila, lidé maji ¢im dal vice prace
a také ¢im dal vice premysleji nad tim, jestli jim




PaedDr. Matej
Semsej, PhD.

Narodil se roku 1982

v Bratislavé. Vystudoval
historii a germanistiku

na Univerzité Komenského
v Bratislavé, z historie si
udélal také dva doktordty.

Uz béhem vysoké skoly
zacal pracovat v HR v IT,
za dvaadvacet let prosel
nékolika IT

a technologickymi firmami

a nakonec zakotvil v TV Nova.

Od roku 2022 je na TV Nova
feditelem lidskych zdroju.
Soucasné od ledna 2026
spolufidi HR funkci v celé
skupiné CME, do které TV
Nova patfi.

Mezi jeho konitky patri
triatlon a béh, miluje
cestovdni a pozndvdni novych
mist a kultur. O svém béhu
po svété napsal v roce 2020
knihu.
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Mladi lidé, ktefi
k nam prichazeji,
jsou velmi ambi-
ciézni, prinaseji
nové napady,

udi nas divat se
na véci uplné ji-
nak a to je super.
Rozhodné nejsou
lini.

jejich zaméstnani dava smysl Nova utvaiivefejné
minéni statisictia miliont divakd, poskytuje nej-
komplexnéjsi mozny vybér na trhu, od zpravodaj-
stvi, platformy Oneplay, ptes sporty az po dlouho-
dobé projekty. A ten faktor, Ze prace dava smysl,
je motivatorem i pro technické pozice.

Jak se celkové proménil nabor od doby covi-
dové?

Covid pomohl s prechodem do online svéta, ale
posledni roky se HR rozhlizi po tom, jak pouZi-
vat Al a dalsi digitalni nastroje. Nejvic pripadu
pouziti Al ve svété je pravé v naboru, tam se s Al
zacalo. Trendem poslednich dvou let je nahravani
aprepisovani pohovort, planovani schtizek v ka-
lendati, kdy si uchaze¢ v online kalendafi najde,
kdy se s ndborafem muiZe pobavit, nemusi si kvuili
tomu vymérniovat e-maily. To je dnes jiz takovy
zaklad. A pokracuje to. Jiz dnes Al ulehcuje vstup
kandidata do procesu. Napiiklad provadi validaci
Zivotopisu. Ale stale tam musi byt lidsky faktor,
Al pomahd, ale nerozhoduje.

Muzete ale napfiklad nasadit Al asistenta,
ktery provede screening a popta se na zakladni
otazky, kvili kterym musi bézné recruiter za-
volat a ptat se, jako napiiklad kde jste zacinali,
kdy mtiZzete nastoupit a jakou mate piedstavu
o platu. Kazdy takovy telefonat zabere dvacet
minut, a kdyzjich mate patnact denné, tak uzje
to Casové naro¢né. A tohle je zaklad, se kterym
dnes umi pomoci robot, asistent. Vy pak jako
¢lovék rozhodnete a jdete v procesu dale. Od-
haduji, ze tohle bude naplni na ptisti rok ¢i dva,
tedy optimalizovat vstup uchazece a po¢atecni
faze procesu, aby se mohl naborat, zkuseny pro-
fesiondl, vice zamétovat na dalsi faze.

Jak konkrétné pouzivate Al v naboru u vas

na Nové?

Mame napiiklad vlastniho Nova Bota, kterého
jsme sami vyvinuli, respektive nas Al tym. Ne-
pracuje jen s jednim modelem, tfeba s GPT, ale
jak s GPT, tak s Gemini a dal$imi. Je dostupny pro
kazdého zaméstnance, takze vSichni si mohou
na tuto inovaci sahnout. Vytvotili jsme si v ném
nékolik asistentti: naptiklad prepsané poznamky
znahravky béhem online pohovoru tento asistent
zpracyje do strukturovaného formatu, ktery se
pak predava hiring manazerovi. Nebo mame taky
asistenta pro digitalni stopu kandidata.

Mimo ndbor mame i agenta, ktery se zameést-
nanci diskutuje o jejich pracovnich a kariérnich
cilech, ptipadné jim poradi, jak tyto cile formulo-
vat. Také aktualné kreslime roadmapu celého na-
borového procesu a vkazdé zastavce feSime, jak
by se dala pripadné optimalizovat. Tento rok se
do vyuziti Al chceme pustit opravdu ve velkém.

Da se tedy Fict, ze Al jiz v Gvodni fazi procesu
vyradi Zivotopisy, které nesplnuji zakladni
kritéria?

Ne, podle Al Actu (Evropsky akt o umélé inteli-
genci, pozn. red.) nemtiZzete nechat umélou in-
teligenci rozhodovat. Al muze Zivotopisy projit

a muZe tfeba fict: Tento spliuje vase ocekavani
na 80 procent, tentojen na 60 procent a tak dale.
Clovék pak na zakladé svého tsudku zhodnoti,
kterého uchazece pripadné vyiadit. Aleitoje pro
naborare, ktery musi oteviit desitky Zivotopist,
obrovska pomoc.

Komunikuje Al i s témi uchazeci?

Ano, je to uzbézna véc. Na kariérni stranky se da
nasadit chatbot, ktery se s potencidlnimi ucha-
zeCi bavi jesté diive, nez se prihlasi. Na Nové to
jesté nemame, chtéli bychom to jednoho dne také
zaCit pouzivat. Princip je, Ze uchaze¢ prohledava
pozice, chce se prihlasit a rad by se jesté predem
zeptal na par otazek, tfeba na benefity, pracov-
ni kulturu a tak dale. Napise dotaz do okénka
achatbot mu odpovi. A opét to Setii cas naborate,
protoze kdyz takovy ¢lovék projde sitem kroku
azna osobni setkani, Al asistent jiz hodné prace
odvedl a uchaze¢ uz se nebude tfeba na tyto za-
kladni otazky ptat.

Jak daleko je doba, kdy s vami pFijimaci poho-
vor povede uméla inteligence?

To je vyssi level jiz zminovaného prescreeningo-
vého agenta. V nékterych firmach jiz prvni kon-
takt zajistuje Al velké korporace s tim uz zacaly,
ato i v Cesku. Chvili se tfeba uchaze¢ bavi jen
s AL OvSem myslim si, Ze tady ve stfedni Evropé
doba, kdy si budete povidat s avatarem v podobé
¢lovéka a tento avatar dokaze z videa napiiklad
snimat vase reakce, tu je$té neni. Ano, takovy
avatar bude umét odecist néjaké parametry, ale
nenahradi zkuSenost, kdy se jako personalista
s danym ¢lovékem vidite, mtiZzete pozorovat jeho
tec téla, mimiku a tak déle. To je$té dnes neni az
tak propracované, ale ta doba ptijde brzy. Avata-
ti, kteti povedou pohovory, jsou za rohem. Ale
nemyslim si, Ze by méli nahradit ¢lovéka, spise
muvyrazné uleh¢ijednoduchou fazi naborového
procesu. Personalista se zept4, na co potiebuje,
ziskainformaci, ale stejné se bude muset ve findle
s danym uchazecem potkat.

Ani v blizké dobé to nebude o tom, Ze byste
mohli najmout clovéka jen pomoci Al bez lidské-
ho vlivu a myslet si, Ze je takovy nabor kvalitné
odvedeny. Bylo by to za cenu rizika, Ze najmete
$patné. Al vnimam jako koexistenci, symbiozu. Je
tuod toho,aby ndm pomohla uleh¢it si Zivot, neni
tu od toho, aby nas v§echny nahradila. Ur¢ité ne
vnejblizsich letech. Ani si nemyslim, Ze by v nasle-
dujicich deseti letech doslo k néjakému extrém-
nimu zvratu a Al nahradila polovinu véech pozic
na trhu prace nebo néco podobného. I kdyz se
podivame do historie: televize se bala internetu,
noviny se baly televize a tak dle. Vzdy se néjaka
technologicka platforma obavala té nové nastu-
pujici a vzdy jsme to zvladli a posunulo nas to.

Jisté se k vam hlasi mnoho mladych lidi naro-
zenych na prelomu milénia. Jaci jsou?

Hodné se dnes o generaci Z pise a mluvi, ale ja
si rozhodné nemyslim, Ze by kazdy mlady ¢lo-
vék, ktery se prihlasi na pozici, nejradéji pra-



Dobry séf dnes
neridi, ale vede.

Ocekdvani zameéstnancu se proméenuji

Jesté pred par lety byl idedl manaZera pomérné jasny - diraz
na kontrolu, vykon a autoritu. Dnes ale tenhle pfistup prestava
fungovat. Lidé uz neodchazeji z prace kviili jeji naplni, ale pravé
kvili zpisobu vedeni. O&ekavani zaméstnancl se zmeénila
a firmy, které na to dokazaly reagovat, dnes sklizi vysledky
v podobé stabilnich a motivovanych tymu. Jednou z nich je
i Unicorn, kde pfistup manaZer a manazerek ukazuje, co dnes

skutec¢né funguje v praxi.

Manazer uZ neni jen ten, kdo
rozdéluje dkoly. Je to nékdo,

kdo dévé préci kontext, smér,

smysl a inspiruje, ne kontroluje.

Ve spolecnosti Unicorn se proto klade
diiraz na leadership, schopnost vést
pfikladem, naslouchat a vytvaFet
prostiedi, kde lidé chtéji odvadét
dobrou praci - ne proto, Ze musi, ale
protoze jim ddvd smysl.

,Driv lidé ocekdvali hlavné jasné zaddni

a kontrolu. Dnes je pro né dileZité, aby
Jejich prdce ddvala smysi, méli pravidelnou
pétnou vazbu a ddvaji prednost
partnerskému pristupu pred striktni
hierarchif,” fika Roman Kodym, Senior
Consultant spolecnosti Unicorn. ,Lidé
dnes zdroveri mnohem vice fesf i Sirsi
kontext své prdce - zajimd je, na jakych
projektech budou pracovat, jaky md

Jejich prdce dopad, jaké jsou hodnoty
firmy nebo jaké maji moZnosti dakiho
rozvoje. Dilezitou roli hraje také flexibilita
a prostred, ve kterém se citi jako fidé, ne jen
Jjako zdroje,” dodéava Katefina Zahalkova,
HR Feditelka spole¢nosti Unicorn.

Diivéra a lidskost misto
mikromanagementu

Jednim z nejcastéjSich
dlivodd frustrace v praci je
mikromanagement.
Dohled nad

kazdym krokem
zaméstnance,
neddivéra, neustalé
kontrolovani.
Pravidelny kontakt
by vSak nemél

byt o pfehnané
kontrole, ale

0 podpore.
Manazer neni
hlidac, ale partner,
ktery pomaha
odstrafiovat
prekaiky.

Spoluprdce s podfizenymi by méla byt
zaloZena na diivére a samostatnosti.
0Osobné preferuji pristup, kdy po zaddni
(kolu misto pouhého zjistovdni kolik hodin
chybi odpracovat, pravidelné ovéruji,

Jestli jde vse dle pidnu a zda md dotycny
vsechny potfebné prostredky Ciinformace
k dokonceni Gkolu. Ze zkusenosti toti7
vim, Ze se lidé casto zaseknou a sami se
neozvou,” popisuje Roman Kodym.

Diilezitym prvkem moderniho
leadershipu je schopnost pfiznat
chybu a nebat se ukazat vlastni
nejistotu. Tato otevienost vytvari
psychologickou bezpecnost.
Prostredi, kde se lidé neboji fict, Ze
néco nevi, nebo udélali chybu, a kde
se z chyb udi.

,Velkou vyhodou a silnou strdnkou
kaZdého dobrého manaZera je schopnost
oteviené ped tymem priznat, kdyZ sdm
néco nevi. V praxi se mi potvrzuje, Ze ti
lidé pak maji pocit, Ze jsem jim bliZ a Ze
jsem taky tpiné obycejny smrtelnik,”
doddvd Roman Kodym.

Smysluplna préce a prostor riist

Jednim z nejdlezitéjsich faktord,

proc dnes lidé ve firmdch zlistavaji, je
moznost rozvoje. Nejen vertikalné, ale

i horizontdlné mezi obory, rolemi nebo
projekty. ,V Unicornu klademe diiraz

na to, aby méli lidé prostor neustde riist -
mezioborové i odborné. Mohou ménit role
i specializaci a systematicky podporujeme
vzdéldvdni formou kurzi, online studijnich
materidld, certifikaci i mezindrodné
uzndvanych mikrocertifikdtd. DileZité

pro nds také je, Ze
kariérni posuny fesime
primdrné zevnitf

a lidem tak ddvdme
prileZitost rozvijet se
dlouhodobé v rdmci
firmy,” popisuje
Katefina Zahdlkova.

Vzdélavani by
nemélo byt
benefitem navic,
ale pfirozenou
soucasti prace.

V dneSnim rychle
se rozvijejicim svété je dlleZité, aby
se lidé nepfestavali rozvijet ve svych
oborech i mimo né. Véetné manazerd,
ktefi by méli jit prikladem.

Ve spole¢nosti Unicorn je nedilnou
soucasti rozvoje a kariérniho riistu

INZERCE

také role mentord. ,DileZitou roli

u nds hraje i systém tzv. kmotrd. KaZdy
clen tymu md vedle sebe zkusenéjsiho
kolegu Ci kolegyni, na které se mize
kdykoli obrdtit - jak na zacdtku, tak
ivpribéhu celé kariéry. Pomdhd

to nejen rychlejsimu rozvoji, ale

i tomu, aby se lidé ve firmé citili
Jistéji a védeli, Ze na to nejsou sami,
doplfiuje Katefina Zahdlkova.

"

Fungujici tym neni jen o préci

Dlouhodobé fungujici tymy nestoji
jen na projektech, ale i na vztazich.
Prdvé ty Casto rozhoduji o tom, jak
spolu lidé funguji v kazdodenni
praci. Velkou roli proto hraji

i spoletnd setkani mimo kancelaF,
kdy tymy vyrazeji napfiklad

do hor nebo jiného prostfedi,

kde kombinuji prdci, workshopy

i neformdlnf Cas. Prévé tahle zména
prostiedi pfirozené podporuje
otevienéjsi komunikaci, sdileni
zkusenosti a budovani divéry.

,KdyZ tym na pdr dni zméni prostiedi
a funguje spolu jinak nei jen

u pracovniho stolu, velmi rychle se

to projevi i v kaZdodenni spoluprdci.
Lidé se lépe poznaji, vic si diveruji

a komunikace je pak mnohem
prirozenéfsi,” 1azniva z praxe Katefiny
Zahélkové.

Prévé kombinace smysluplné
prdce, oteviené komunikace

a prostfedi, ve kterém maji

lidé prostor rlst, rozhoduje

o tom, jestli ve firmé zlistavaji
dlouhodobé. ,Lidé u nds zistdvaji
dlouhodobé, protoZe vidi smysl v tom,
co délaji, a zdroveii maji moZnost

se posouvat - at uZ profesné nebo
osobné. Velkou roli hraje i oteviend
komunikace a prostfedi, kde maji
jasnou pfedstavu o tom, kam firma
sméfuje a jak k tomu mohou prispét.
Dilelity je také tym a vztahy, které

u nds budujeme i mimo kaZzdodenni
prdci,” uzavird Katefina Zahdlkova.

Dobry manazer dnes neni ten, kdo
ma vSechny odpovédi, ale ten, kdo
vytvafi prostfedi, kde je v poradku se
ptat. Nenf to ten, kdo jen kontroluje,
ale i dlvéruje.

EKOUNICORN



coval ¢tyfi hodiny, bral vysokou mzdu, uzival
si zivota, protoze vsude se pfipomina, jak je
wellbeing dulezity, a s prvnim problémem uti-
kal k psychologovi. Viibec ne. Kazdy ¢lovék je
jiny, nékdo je vic pracovity, nékdo méné a tak
dale. Je ale pravda, ze dnes$ni generace, ktera
nastupuje na pracovni trh, je z jiného svéta.
Je tfeba pocitat s tim, Ze maji jiné pozadavky
a jiné naroky vici sobé samym. Jsou napii-
klad dost ambicidzni. Zatimco moji rodice ¢as-
to v jednom zaméstnani stravili ¢tyficet let
a neuméli si predstavit, Ze ja jsem zménil praci
kazdych pétlet, tak my si neumime predstavit, ze
generace Z se dnes po dvou po tfech letech, nebo
ipodvou po tfech mésicich nékde nudi a pottebu-
je zkousSet dale. Je to o tom, abyste jako firma byli
ineustale schopnijim ty piilezitosti poskytovat,
aby se posouvali dal, zlepsovali.

A samoziejmé jako firma musite zohlednit
ito, ¢im oni ziji. Asi uz nebudou travit patnact ho-
din denné v kancelafi. To ale neni viibec na $kodu,
protoze se ¢im déle vice ukazuje, Ze prace velmi vy-
razné ovliviiuje nase osobni zivoty, travime vni tte-
tinu ¢asu a je diilezité, aby byla fajn, aby nas napl-
novalaastresovalajen zdravym zptsobem. Mladi
lidé, ktetik nam prichazeji, jsou velmi ambicidzni,
prinasejinové napady, u¢inas divat se na véci upl-
néjinak a to je super. Rozhodné nejsou lini.

Pied rozhovorem jste fikal, Ze se nyni hodné
vénujete employer brandingu, budovani jmé-
na znacky. Co to v praxi znamena?

Jako prvni medialni spole¢nost v Cesku jsme
se pred dvéma lety pridali ke klubu s nazvem
Top Employer. Je to celosvétova organizace, kte-

ra certifikuje nejlepsi firmy. Prosli jsme hloub-
kovym auditem v oblasti personalni a lidskych
zdroju, odpovidali jsme na stovky a stovky ota-
zek. Museli jsme - a pravidelné kazdy rok mu-
sime - zdokladovat, Ze Groven HR a internich
procesti lidskych zdrojt je na urcité kvalitativni
urovni. Na svété ma tuto certifikaci asi 2500 fi-
rem, v Cesku zhruba tficet firem a z medialniho
svétajsme v tuzemsku jedini. Je to vysoky stan-
dard, udélali jsme diky nému inventuru vnitiku
firmy, zdokonalili jsme procesy a véfime, Ze to
povede k pozitivni zku$enosti nasich zamést-
nancti a kandidata.

Snazime se také Novu vice prezentovat na-
venek. Typicky nas Al tym dnes chodi na rizna
komunitni setkani, jako data mashe, meetupy
a podobné. Pronikame i do technologické ko-
munity, na poslednim veletrhu na CVUT ndm
jiné technologické firmy daly zpétnou vazbu, ze
nas zacinaji vnimat, Ze za¢iname byt technolo-
gicky hrac na trhu. Kromé toho si délame rtizné
analyzy a vyzkumy, kde si ovérujeme,jaklidé TV
Nova vnimaji jako zaméstnavatele. Vychazelo
znich, ze Novu lidé vétsinou vnimaji jako tispés-
nou, dynamickou, moderni firmu, ale o¢ekavaji,
7e nase prostiedi bude konkurené¢ni, nevrazivé
a napjaté. Viibec to tak neni. Nova ma velmi
pratelské pracovni prosttedi, zdejsi kultura je
velmi oteviena, spolupracujici a nejvétsi poziti-
vum zde jsou lidé. TakZe tento obraz se snazime
zménit, pracujeme s prizkumy a daty, stavime
na tom strategie, loni jsme tfeba pfepracovali
kariérni stranky. Jsme aktivni na socialnich si-
tich a otevreli jsme také moderni, novou kan-
tynu.

Doba pokrocila, lidé maji
¢im dal vice prace a také ¢im
dal vice premysleji nad tim,
jestli jim jejich zaméstnani
dava smysl.



NEJLEPSI

DOOSAN Skoda Power

ZAMESTNAVATEL?

Postara se, kdyz je to tfeba

Jaky je rozdil mezi dobrym, primérmym a Spic-
kovym zaméstnavatelem? Zodpovédét tuto
otazku, a nasledné nastavit kulturu firmy a pro-
stfedi v ni, touZzi kaZzdy manazer nebo perso-
nalista. A ¢fm méné kvalifikovanych a spolehli-
vych lidf je na trhu, tim aktualnéjsim tématem
se atributy Spickového zaméstnavatele stavaji.

Na zacatek trochu marketingu — co definuje
nejlepsiho zaméstnavatele a pro¢ jim v Doosa-
nu chceme byt? A pro vétSinu nasich zamést-
nancd jim jiz davno jsme.

,Nejlepsi zaméstnavatel” neznamena jen atrak-
tivni mzdu nebo Sirokou skélu benefitl. To bylo
moZnd aktualni pred 20 lety, ale i korporatni
svét se méni. Dnes je Spickovym zaméstnava-
telem ten, ktery dokaze dlouhodobé kombino-

vat vysoké naroky na vykon s férovym, lidskym
a odpovédnym pfistupem k zaméstnancdm.
Dalezitym slovem je pravé rovnovaha mezi
naroky a pfistupem, ta rozhoduje o ddvére,
loajalité i kvalité lidi, ktefT firmu tvorf.

NejlepSim se zaméstnavatel nestava nahodou
nebo jednorazovym rozhodnutim vedent. Je
to soubor principd a uceleny systém, kam, dle
mého nazoru a zkusenosti jako zaméstnance,
hlavné patff:

e Vim, jaky je smysl mé prace a jakym
zplisobem se zrovna ja podilim na ko-
ne¢ném vysledku spole¢nosti.

e MUj nadfizeny (nadfizeni) jsou lidFi,
ktefi umf nastavit o¢ekavant, poskyt-
nout zpétnou vazbu a umf ocenit

Benefity, které vam budou délat radost

\7

Odborné kurzy
a Skoleni

s [REl

<<

Benefit

program
oi

@

Prispévek na penzijni
a Zivotni pojisténi

Vstupenky na
FC Viktoria Plzefi

: Ny
Nadstandardni
priplatky rlst

Pracovnf
doba7sh

B

Profesni

o]

Dotované obédy
ve firemnf jidelné

XK@

MozZnost Home
cestovat office

INZERCE
EKODOOSAN

nebo naopak vyZadovat odpovédnost
za vysledky.

e Pokud tvrdé pracuji, pfijde odména.
Vedoucl dokaze rozpoznat, kdo déla
vice, méa zajem a je pro firmu skutecnym
pfinosem.

e Moje chut se dale rozvijet je firmou
podporovana. Zaméstnavatel syste-
maticky investuje do vzdélavant, roz-
voje kompetenci a vytvari prostor pro
kariérnf rlst.

e |kdyZjsemv praci, stale jsme lidé
a prokazujeme si vzajemny respekt.
Viykon je duleZity, ale nikdy nemdze
prebit lidsky rozmér. Nejlepsi zamést-
navatel umf reagovat i na situace, které
nejsou v planu — zdravotni komplikace,
rodinné problémy nebo jiné nenadalé
Zivotni udalosti.

My v Doosanu chceme byt firmou, do které
neni jednoduché se dostat, ale o to vétsi
smysl pak ma s nami zdstat.

NaSe ocekavani jsou vysoka. Hledame profe-
sionaly, kteff jsou pfipraveni odvadét Spickovy
vykon, nést odpovédnost a aktivné se podilet
na dalsim rozvoji spole¢nosti. Pravé proto je
vybér do Doosanu narocny a selektivni. Pokud
chceme nabrat 50 novych koleg(, vybirame
zhruba ze 2 0oo zajemcdl.

Pokud splnite naSe naro¢né poZadavky a sta-
nete se soucasti rodiny Doosan a dlouhodobé
odvadite Spickovy vykon, pak Vas bereme
jako dlouhodobého partnera, nikoli jako
LSpotrebni zdroj*.

Ceho si ja 0sobné& nejvice na spole¢nosti
cenim, je lidsky pristup ve chvilich, kdy je

to opravdu potfeba. Soucasti odpoveédnosti
nejlepsiho zaméstnavatele je schopnost
podpofit své lidi i mimo standardni pracovnt
ramec. Zivot pFindsi situace, které nelze pla-
novat — a praveé tehdy se ukazuje skutecny
charakter firmy.

Proto mame zfizeno Doosan socialnf stipendi-
um — konkrétni nastroj pomoci zaméstnanc(im
v nenadalych a sloZitych Zivotnich situacich. Ne
jako formalni benefit, ale jako projev solidarity,
sounalezitosti a hodnot, na kterych Doosan
stoji. A nenito jen o penézich. Je to o pomocdi,
ktera umozni koleglim v tézké Zivotni situaci
postarat se tfeba o své blizké.

Rezonuje s Vami, co jste si nyni precetli? Dejte
nam o sobé veédét, tfeba se naSe cesty spoji
a stanete se nedilnou soucastf rodiny Doosan.

Richard Kabud’
Personalni feditel

Doosan Skoda Power a.s., Tylova 1/57, 301 0o Plzef

0000

www.doosanskodapower.com



BENATIVE

text: Miroslava Kohoutova, foto: Vaclav Vaska

DATA, SYSTEM A KLICOVI
LIDE. BEZ TOHO SE SKUPINA
RIDIT NEDA, RIKA HR GROUP
MANAGER CSG

Roky pusobil jako HR feditel mezinarodniho holdingu, nyni fesi Daniel Rubes lidské
zdroje v nejrychleji rostouci zbrojovce svéta jako klicovy ¢len HR tymu skupiny CSG,
fizeného personalni reditelkou Alenou Kozékovou. V rozhovoru prozradil, jak se Fidi
skupina se 14 tisici zaméstnanci, pro¢ mu home office jako benefit nedava smysl a co
pro HR znamenal vstup CSG na burzu. ,,Pod CSG spada mnoho zahranicnich spolecnosti,
nové stale pribyvaji a naroky na praci s lidmi napfi¢ zemémi a firmami rostou. Nejsme
daleko od chvile, kdy bude hlavnim jazykem na centrale CSG anglictina,” Fika.

Skupina CSG rychle roste a pribira firmy raz-
nych zemi i kultur. Jak zajistujete, aby se
skupina neroztfistila a aby nové firmy pfrijaly
vasi HR filozofii?
CSGsselisi od mezinarodnich korporaci, které pre-
biraji urcité standardy od svych central v zahra-
ni¢ia podle nich fidi v§echny své spole¢nosti. My
standardizované postupy a procesy navrhujeme
a definujeme. Neustale fesime, co je to potfebné
minimum, jakymi pravidly chceme jednotlivé
spole¢nosti fidit, ¢im je svazat a kde jim naopak
nechat autonomii.

Kazda spole¢nost vyzaduje individudlni pti-
stup. Pro nas je kli¢ové na zac¢atku naucit firmy
mluvit,stejnym jazykem“adostat se k HR dattm,

protoze kdo je nema4, nefidi. Nasledné za¢neme
resit systém, sladovat procesy a zaméiovat se
na klicové lidi, ktefi drzi vykon spole¢nosti a za-
roven nam pomohou prenést strategii do praxe.

Jak dlouho trva, nez se jazyk sjednoti a firma
zapadne do systému?

Je to nikdy nekon¢ici proces. Neustale se obje-
vuje néco nového a vy musite nepretrzité néco
vyladovat. Nejhorsi je vitbec nezacit, protoZe pak
vam za¢nou chodit informace z riznych stran avy
zacnete scitat jablka s hruskami, utopite se v ad-
ministrativé a pfitom neznate zakladni problé-
my spolecnosti, jejich silné a slabé stranky nebo
Klicové lidi.



Soustfedite se hlavné na to, abyste dostali
své politiky do spolecnosti skupiny nebo
pFebirate i néco od nich?

V jednotlivych spole¢nostech je obrovské per-
sonalni know-how, takze pokud nékde funguje
néco dobfie, snazime se to pievzit a nabidnout
iostatnim firmam skupiny. Ur¢ité to neni o tom,
7e by centralaméla patent narozum a zacala spo-
le¢nosti svazovat né¢im, co nedava smysl. Kazdou
politiku se snazime promyslet tak, aby mélalogi-
kuaaby firmam i pomahala. Délat néco jen proto,
Ze to chce centrala, neni idealni cesta. Ve skupiné
mame mnoho $ikovnych personalnich reditel,
ktefi maji vyladéné personalni procesy, ale také
kazdy den ve svych firmach bojuji o to, aby méli

Kazda spolecnost vyzaduje
individualni pfistup. Pro nas je
klicové na zacatku naudit fir-
my mluvit ,stejnym jazykem”
adostat se

k HR datdim, protoze kdo je
nema, nefidi.

dostatek lidi, aby postavili sménu, aby byli za-
méstnanci motivovani a aby vyroba bézela, pro-
sté aby vydélavali.

Jakou atypickou situaci v oblasti HR jste v po-
sledni dobé Fesili?

Z nedavné doby jsou to zalezitosti souvisejici
s nasim vstupem na nizozemskou burzu. S tim
prislo mnoho pozadavkl souvisejicich s nizo-
zemskym pravem, at uzjde o oblasti odménova-
ni, diverzity ainkluze, rozsah a pravidla internich
auditt ¢i controlling a reporting. Museli jsme se
naucit mnoho novych véci a rychle je aplikovat
do rutinniho provozu. V HR jsem toho uz zazil
hodné, ale tohle bylo i pro mé nové.




Jaké nejvétsi zmény vstup na burzu prinesl?
Vramci bézného provozu se prilis nezménilo. Jde
hlavné o compliance a tidici akty, které predepi-
suje nizozemské pravo upravujici obchodovani
na burze. Museli jsme vytvofit a pfijmout nové
politiky a nyni je na nas, abychom je napliiovali.
Vyznamnou oblasti je diverzita a inkluze. Zava-
zali jsme se splnit urcité cile, ale ne vzdy to bude
jednoduché. Nechci fikat, Ze jsme napiiklad typic-
ky muzskybyznys, ale vyrobni, strojirenské a zbro-
jarské firmy nejsou prostredim, ve kterém by byla
genderova diverzita 50 na 50. Nizozemsky zakon
v8ak predepisuje urcité kvoty, ke kterym se musi-
me postupné dostat. To je tkol pro dalsi obdobi.

Jak vyznamnou roli v HR CSG hraje mezina-
rodnost a mobilita manazerd?

Je to jedno z klicovych témat. Pro nase spolec-
nosti hledame odborniky globalné a zaroven nasi
Cesti a slovensti kolegové aktivné pomahaji pii
integracich a fizeni zahrani¢nich firem.

Zasadni je pro nas pracovni komfort téchto
lidi a jejich osobni bezpeci. Nejde jen o samot-
nou relokaci, ale o to, aby dokazali dlouhodo-
bé fungovat bez zbyte¢ného stresu a tlaku. To
plati jak pro zahrani¢ni manazery prichazejici

Daniel Rube$

20 let pusobil

v mezindrodnim holdingu.
Zacinal jako $éf marketingu
a tiskovy mluvci chemicky
Synthesia, kterd byla soucdsti
hodlingu Agrofert, ndsledné
ve stejné spolecnosti jako Séf
personalistiky. Persondlnim
feditelem celého holdingu
Agrofert, se stal v roce 2010
kde na této pozici pasobil

15 let. Od konce listopadu
loriského roku zastdvd pozici
HR group managera skupiny
CSG, jejiZ soucdsti je vice nez
sto firem s vice nez 14 tisici
zaméstnanci.

do skupiny, tak pro nase kolegy, kteti odchazeji
napiiklad do USA nebo Némecka. Tento proces
mame standardizovany - umime relokovat nejen
zaméstnance, ale i jeho rodinu a podpofit jejich
adaptaci v nové zemi.

Kazdy ptipad posuzujeme individualné, pro-
toZe globalni mobilita neni administrativni pro-
ces, ale fizeni rizik a efektivity v mezinarodnim
prostiedi.

Je o to mezi éeskymi zaméstnanci zajem? Cesi

se obvykle neradi stéhuji.

To je pravda, ale k mému prekvapeni je uvnitt
skupiny velké mnozstvi $ikovnych lidi, kterym
stéhovani do zahrani¢i nevadi a chtéji firmé po-
moci. A nejde jen o atraktivni destinace, kde
je teplo a piijemné prosttedi, ale i zemé, které
jsou kulturné odli$né. Prosté dilezity je byznys
a s tim souvisejici vyzvy k zabezpeceni aktivit
CSG. Na HR je zajistit kvalitni odborniky, ktefi
jsou ochotni se stéhovat a pomoci.

Co je v praxi diilezité pro to, aby globalni
mobilita nebyla jen ,benefit na papire”, ale
posun v kariéfe?

Nemyslim si, Ze je to jen o globalni mobilité. Je to
obecné o praci s talentovanymi lidmi. Ke klicové
kompetenci matetské spolecnosti patii prehled
oklicovychlidech. A nejde jen o CEO nebo vysoce
postavené manazery. Mluvim o specialistech, od-
bornicich alidech s unikétnim know-how. Ukolem
HR je postavit tymy tak, aby fungovaly, pracovat
slidmi a ukazovat jim jejich kariérni cestu tak, aby
pro né byla zajimava. Aby védéli, ze kdyZ se néco
nauci nebo v nécem vyjdou spole¢nosti vstfic,
bude nasledovat to ,B* - moznost nékam vyrtist.

V poslednich letech klesa zajem o technické
profese. Jak se vam da¥i lakat lidi do CSG?
Jinak hledate délniky, jinak stfedni manazery,
jinak specialisty. Dnes je jisté, Ze vSechny, které
potiebujete, na trhunenajdete. Proto, stejné jako
vétdina zameéstnavateltv Cesku, zajistujeme pro
nékteré délnické pozice na cesko-slovenském
trhu zahrani¢ni pracovniky nebo rekvalifikaci.
Na vyssich odbornych a manazerskych pozicich
je idealni vychovavat si lidi zevnitf. Vracime se
tedy k talentiim, talentovym programtim a pra-
ci s lidmi. A pokud je uvnitt nenajdeme, je to boj
na trhu o kazdého odbornika ¢i specialistu. A je
jedno,jestlijde o dobrého elektrikare, nebo o spe-
cialistu na vybusniny.

Jak se hledaji talentovani lidé uvnitf skupiny,
ktera ma kolem 14 tisic zaméstnanci?

V tomto ohledu se porad u¢ime a rozhodné to
neni jednoduché. Nechceme zavadét zadny ro-
bustni systém, ktery by lidi plosné testoval a hod-
notil. Vétsinou o talentech vime na zakladé do-
poruceni a nasledné se snazime vymyslet, jak je
kariérné posunout. Naptiklad uz Sestym rokem
u nas bézi talent program, kterym ro¢né projde
kolem 25 zaméstnanct. Program jim pomaha na-
vazat kontakty, rozsitit si obzory a posunout se



vkariéfe. Rada jeho absolventi jiz pracuje na vy-
znamnych pozicich.

Jak v CSG funguje systém KPI? Je jednotny,
nebo si ho jednotlivé firmy nastavuji samy?
Systém KPI se rozpada shora dolt. Existuje sku-
pinovy cil, ktery se nasledné prendsi do cilii divizi,
subdivizi a pak firemnich cilti. Je to velmi presné
popsany proces s jasnym harmonogramem pro
dany rok. Manazefi potiebuji jasné cile, odpovéd-
nost a férovou vazbu na odménu. Systém KPI je
jeden ze zakladnich néstrojt, jak v personalni
oblasti tidit celou skupinu ve vztahu k vykonu
aodméné za néj.

Jak je v dnesni dobé slozité namotivovat
zaméstnance? Nejde uz jen o penize.

Vnitini motivace se sklada z mnoha aspektti. Po-
kudjste kapitanem lodi a nékdo vam fekne ,Kdyz
doplujes v¢as to cile, dam ti obrovskou prémii,
zni to dobte jen do chvile, pokud nejste kapita-
nem Titanicu. Lidé primarné hodnoti, ¢eho jsou
soucasti - jaké kultury, skupiny, jestli ma budouc-
nost. Samoziejmé se snazime byt nejlepsim za-
méstnavatelem. V&fim, Ze lidé ve firmdch, které
se kdysi sotva drzely nad propasti a jejichz znac-
ku se podatilo zachranit, jsou hrdi, Ze mohou byt
soucasti CSG. Penize jsou dulezité, stejné tak ale
itén, ktery prichazi shora, a hodnoty, které vysila
dovnitf firmy majitel.

Je néco, co vnimate, Ze se dfiv pouzivalo

a nyni to uz tolik nefunguje?

Prestava fungovat tfeba home office. Je to mij
subjektivni nazor, ale Gplné mé taha za usi, kdyz
ho nékdo nabizijako firemni benefit. Co to vlastné
je? Jen odpracovana doba jinde nez v kancelafi.
Pro nékoho vyhoda, pro druhého mo7na za trest.
Prezentovat hojako benefit je stejné jako rovnou
tict: ,Jeden den v tydnu nemusis$ pracovat osm
hodin, dojdi si k doktorovi, uvaf si, vyper, posekej
zahradu.“ Home office samoziejmé dava smysl
tam, kde ma realny piinos - napiiklad Setiinakla-
dy na kancelate. To ale mluvime o kancelarskych
profesich typuIT, telekomunikacich a podobnych
oblastech, které nevyzaduji kazdodenni osobni
kontakt. Ve vyrobnich firmach naseho typu, kde
vétSina zaméstnancu pracuje ve vyrobé a chodi
na smény, pusobi tento benefit komplikované.
Pokud se nechame strhnout hysterii kolem home
officujen proto, Ze ho maji vsichni kolem, akorat
z toho bude 714 krev. Délnik home office mit ne-
muZe, administrativni pracovnik ano. Je to spra-
vedlivé? A uz se dostavate do néjaké tieci plochy.

TakzZe byste dal radéji prednost ¢tyfdennimu
pracovnimu tydnu nez praci zdomova?

Ano, tomi tfeba dava smysl, nicméné pokud mate
previs poptavky, vyroba je naplnéna a zakazky
jedou, budete spiSe potiebovat rozsitit pracovni
tyden na $est, nebo dokonce sedm dni. Zijeme
vkapitalismu, jsme tu za ticelem podnikania pod-
nikani znamena vydélavat penize. Tohle je téma,
nad kterym bychom mohli diskutovat hodiny,

éé

K mému pre-
kvapeni je

uvnitf skupiny
velké mnozstvi
Sikovnych lidi,
kterym stéhovani
do zahranici ne-
vadi a chtéji firmé
pomoci.

amozna je to i néco, co se da nazvat deficitem
evropského préimyslu. Myslite, ze v Ciné nebo
v Indii nékdo debatuje o home officu a ¢tyrden-
nim pracovnim tydnu? Nikdo nefesi véci, kte-
ré feSime v Evropské unii. Jen si vezméte, ko-
lik lidi dnes ve firmach fesi tfeba problematiku
ESG nebojak firmy zatézuje oblast Green Dealu.
Chapu zdjem Evropské unie, ale jak to pomaha
evropskym spolecnostem byt konkurenceschop-
néjsimi? Pokud jste silné vykonové orientovana
spolecnost, pak je to primarné o vzajemném dia-
logu, jak naplnit firemni cile, a zaroven k jejich
plnéni motivovat zaméstnance. Vzdy to musi
byt win-win.

Jak jste na tom s umélou inteligenci? Kde
vSude v HR ji vyuzivate?

Vzdy mate néjaky omezeny pocet lidi a musite
premyslet, jak jim ulevit od kazdodenni rutiny.
A pravé tady prichazi AL Pamatuji dobu pred
10-15 lety, kdy se zavadély modernéjsi personal-
né-mzdové systémy a mzdové ucetni jim nevértily
aprepocitavaly tabulky na kalkulac¢ce. Dnes jsme
vpodobnésituacis Al. Problémje, Ze v HR pracu-
jeme s citlivymi daty. Neni mozné poustét inter-
ni data do vetejnych nastroja typu Gemini nebo
ChatGPT. Smér se ubira k vlastnim systémiim,
uvniti kterych bézi AT model.

Psani pracovnich inzeratt pres Al nebo vyhod-
nocovani zivotopisti je takova pripravka pro déti.
Pokud ale AT umi pracovat s daty v bezpecném
prostiedi,je to uplnéjind dimenze. Timto smérem
dnes uvazujeme. Mame vizi, testujeme platfor-
mua té$ime se najeji implementaci.Jen to mame
slozitéjsi, protoze hledame skupinové feseni
a vétsina platforem umi obslouZit jen jednu fir-
mu, neumi pracovat s maticovym fizenim. Ak-
tudlné testujeme a spoluvyvijime jeden systém,
a pokud se to povede, bude to svym zptisobem
unikat.

Jaké dalsi plany jsou pred vami?

CSG dnes roste velmi rychle a tomu odpovida
i tempo fungovani - rychla rozhodnuti, vysoké
naroky na vykon a operativni fizeni. Zaroven ale
mame ambici véci systematizovat a fidit dlouho-
dobé, nejen operativné.

Chceme, aby HR nebyla jen servisni funkce.
Mame piimy vliv na fungovani firmy. Chceme
se opirat o data i o zku$enosti. Lidé jsou pro nas
klicovy faktor uspéchu, proto pracujeme syste-
maticky i s nastupnictvim - chceme mit jistotu,
zeklicové rolejsou pokryté. Soucasné posilujeme
pracis talenty, velkou pozornost vénujeme i nabo-
runavsech trovnich. Potfebujeme piivést $ikov-
né lidi a stavajici motivovat, aby nas vnimali jako
skvélého zaméstnavatele, kde za vykon, kreativitu
a inovativni pristup nasleduje spravedliva od-
ména.

HR je v CSG dnes jednim z klicovych nastroj,
jak udrzet tempo rustu celé skupiny, aktualné
nam bézi pét velkych skupinovych HR projekt,
kde od majitele i vedeni mame maximalni pod-
poru.



FIREMNI KULTURA

Hdme recept
na dobrovolnictd

rvni dojmy ale rychle zacaly narazet
narealitu. Organizace nebyla na skupi-
nudostate¢né pripravena, dobrovolnici
dlouho ¢ekali bez jasného zadani a ne-
védéli, co presné maji délat. Nadseni se
postupné ménilo vrozpaky a frustraci.

Po skoro hodinovém ¢ekani se vedouci tymu
rozhodla odjet. Méla pocit, Ze v tu chvili bude

zacalo? Zbyla skupina rozladénych dobrovolni-
kit nakonec byla povolana k aplné jiné ¢innosti,
nez bylo ptivodné domluveno.

Pravé na takové situace narazeli spoluzakla-
datelé portalu Impaktio, ktery propojuje firmy
a neziskové organizace a snazi se ménit zpusob,
jakym firemni dobrovolnictvi a podpora nezisko-
vého sektoru funguje.

text: Kristyna Stara, foto: Impaktio

DNES UZ NESTACI JEN BENEFITY.
LIDE HLEDAJI ODPOVEDNEHO
ZAMESTNAVATELE

Skupina firemnich dobrovolniki pfijela pomahat do neziskové organizace. Mél to byt den, ktery
propoji tym, podpoii dobrou véc a lidem da pocit smysluplné straveného ¢asu mimo kancelar.

,Vidéli jsme, ze firemni dobrovolnictvi ma ob-
rovsky potencidl stat se béznym firemnim bene-
fitem, ale zaroven Casto neni dobte uchopené.
Dobrovolnici odchazeli s pocitem, Ze jejich ¢as
nebyl efektivné vyuzity, neziskové organizace in-
vestovaly spoustu energie do ptipravy a vysledek
tomu neodpovidal. Casto §lo spis o jednorazové
PR nez o skute¢ny dopad, popisuji zakladatelé.

Dobra vile nestaci

Firemni prosttedi se rychle méni. Vedle flexibi-
lity, wellbeingu nebo prevence vyhoteni se stale
silnéji prosazuje i téma smyslu prace. Zejména
mladsi generace zaméstnancu se zajima o to,
jaky dopad ma jejich zaméstnavatel mimo sa-
motny byznys a jak se firma chova ve vztahu
ke spolec¢nosti.

Dobrovolnictvi se
presouva z okraje

HR aktivit do oblasti
employer brandingu,
firemni kultury a prace
s angazovanosti. Jenze
realita casto pokulhava
za ocekavanim.
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Jsme Ceska spolecnost, ktera vyviji

a vyrabi sledovaci systémy pro Fizeni
letového provozu a dodava je do celého
svéta. Jsme lidr v oblasti pasivni
radiolokace. Pridejte se do tymu,

ktery méni déjiny bezpecnosti letecké
prepravy!

Hledate praci v Pardubicich, Praze, Brné,
Strakonicich nebo Uherském Hradisti?

Dejte nam o sobé veédét
a stante se soucasti svéta ERAI
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hr@era.aero
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Dobrovolnictvi se tak presouva z okraje HR
aktivit do oblasti employer brandingu, firemni
kultury a prace s angazovanostilidi. JenZe realita
Casto pokulhava za o¢ekavanim.

Dobrovolnické programy byvaji Spatné defino-
vané, komunikace mezi firmami a neziskovymi
organizacemi vazne a chybi koordinace i kapa-
city na ptipravu kvalitnich aktivit. Vysledkem
je frustrace na obou stranach - u firem i u orga-
nizaci, které pomoc ptijimaji.

Velky potencial pritom nabizi zejména takzva-
né expertni dobrovolnictvi - tedy zapojeni za-
méstnancti podle jejich profesnich dovednosti.
Marketér muaze pomoci s komunikaci vyrazné
vice nezZ manualni praci, IT specialista muze fesit
dlouhodoby technicky problém a finan¢ni expert
nastavit procesy, na které neziskové organizace
Casto nemaji kapacity ani rozpocet.

WVelky potencidl vidime pravé v expertnim dob-
rovolnictvi, které zatim neni dostatené uchopené.
V praxi ale ¢asto plati, Ze ¢im vice se firmy zapoju-
ji, tim nakladnéjsi se pro né pomoc stava. Nedava
nam smysl, aby byly timto zptisobem znevyhod-
néné. To jsme chtéli zménit,“ fikaji zakladatelé.

Kdyz dobrovolnictvi funguje

Firmy, které dobrovolnictvi uchopi strategicky;,
rychle zjistuji, Ze nejde jen o pomoc navenek,
aleidovnitf firmy. Dobrovolnické aktivity totiz
ptirozené funguji i jako forma vzdélavani - za-
méstnanci se béhem nich dozvidaji vice o fun-
govani neziskovych organizaci, o spolecenskych
problémech i o dopadech své pomoci v praxi.

Spole¢nost Ayming se naptiklad zapojila
do dobrovolnického dne v Potravinové bance.
Zaméstnanci tfidili a balili potraviny, ptipravo-
vali balicky pro rodiny v nouzi, osamélé seniory
ijednotlivce v tézké zivotni situaci.

Soucésti programu ale nebyla jen samotna
prace. Tym mél moznost poznat, jak potravinova
banka funguje, jak Siroky ma zabér a komu vsemu
pomaha. Mnohé prekvapilo, ze pomoc sméiuje
iklidem s duSevnim onemocnénim, ktefi ¢asto
patii mezi nejzranitelnéjsi skupiny. Nékdy se
boji vyjit i ven a potraviny jim dorucuji socialni
pracovnici.

Zajimavym zjisténim bylo i to, ze potravino-
va banka nefesi jen samotnou distribuci potra-
vin, ale také vzdélavani - napiiklad kurzy vateni
ahospodatent, které lidem pomahaji lépe vyuzit
darované potraviny.

Pravé tento presah je podle Impaktia kli¢o-
vy.,Nejde jen o odpracované hodiny. Dulezité
je, aby silidé odnesli zkusenost a pochopent, jak
neziskovy sektor funguje a komu véemu v béz-
ném zivoté pomaha,* fikaji zakladatelé. Pozitivni
zkuSenost potvrzuyji i firmy samotné. ,Nejvice si
cenime toho, Ze je cely proces jednoduchy a dava
jistotu, Ze aktivitama skute¢ny smysl,“ uvadi Kris-
tina Sumichrastové ze spole¢nosti Ayming,

Podobné to vnima i Jan Zeleny z marketin-
gového tymu: ,Drive jsme dobrovolnicky den
organizovali sami, ale bylo velmi sloZité najit
smysluplnou aktivitu pro vétsi skupinulidi. Tady

éé

Drive jsme netusili,
ze mUize existovat
takto smysluplny
benefit pro firmy,
ktery zaroven
prinasi hodnotu
spolecnosti.

bylo vSe ptipravené a lidé odchazeli s pocitem,
7e darovany ¢as skute¢né pomohl.*

Od teambuildingu k dopadu
Dobrovolnictvi dnes stale ¢astéji funguje nejen
jako CSR aktivita, ale i jako nastroj pro budovani
firemni kultury a vztaht v tymu.
Architektonicka kancelar Stary a partner se
naptiklad zapojila do pomoci v prazské komu-
nitni organizaci Nova Trojka v Praze 3. Tym zde
pomahal s posezonnim tklidem v prosttedi, kde
se ptirozené potkavaji mistnirodiny a komunita.
,Drive jsme netusili, Ze mtize existovat takto
smysluplny benefit pro firmy, ktery zaroven pfind-
$i hodnotu spolec¢nosti. Diky Impaktiu jsme méli
moznost zapojit na$ tym do dobrovolnické aktivi-
ty, ktera se pro nas stala nejen pomoci dobré véci,
ale také velmi ptijemnou formou teambuildingu,“
tika Jiti Moos, senior architekt ve Stary a partner.
Zkusenost pro né nebyla jednorazova. Firma
planuje v dobrovolnictvi pokracovat - v [été se
chce zapojit naptiklad do pomoci pfi udrzbé
prazskych zidovskych hibitovi, kde se propo-
juje prace s prostorem a péce o mista s historic-
kym vyznamem pro mésto.

ESG jako realna zkusenost zaméstnancti
Dobfe nastavené dobrovolnictvi dnes firmy ne-
vnimaji jen jako soucast CSR, ale jako realnou
soucast prace s lidmi i firemni kultury. Dilezity
neni pocet odpracovanych hodin, ale zku$enost,
kterou si zaméstnanci odnaseji a ktera ovliviiuje
jejich pohled na firmu i spole¢nost.

Tento piesah potvrzuje i Anna Pedretti z Na-
dace Via. ,Kristyna a Milan dobte chapou, co je
potieba, aby propojeni neziskového a soukro-
mého sektoru fungovalo - znaji realitu nezis-
kovek i firem a umi z toho vytézit srozumitelna
a smysluplna partnerstvi. Jejich kompetence
nezustava jen u dobrovolnictvi, ale i u zamést-
naneckych sbirek a dalsich forem podpory tak,
aby prinasely konkrétni spole¢ensky dopad.“

Rok 2026 pat¥i dobrovolnictvi

Neni ndhodou, ze pravé rok 2026 vyhlasila OSN
Mezinarodnim rokem dobrovolnictvi pro udr-
zitelny rozvoj. Téma se tak dostava jesté vice
do centra pozornosti firem, které hledaji kon-
krétni cesty, jak napliiovat spolecenskou odpo-
védnost nejen na papife, ale i vkazdodenni praxi.

Od pomoci piirodé pres podporu lidi v naroc-
nych Zivotnich situacich az po expertni dobro-
volnictvi - moznosti, jak zapojit zaméstnance
smysluplné, neustale ptibyva.

Zkusenost z firemniho dobrovolnictvi ¢asto méni
isamotné vnimani neziskového sektoru. Lidé siza-
¢inagji lépe uvédomovat, jak zasadni roli neziskové
organizacevkazdodennim Zivoté hraji. A Casto pak
sami hledaji zptisoby, jak se zapojit i mimo praci -
podle svych moznosti, ale opakované, cozje typické
zejména v oblasti socidlniho dobrovolnictvi.

Dobrovolnictvi se tak z jednorazové aktivity
stava prirozenou soucasti vztahu mezi firmami
a spole¢nosti.
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specialisté ATM systémdi. Kazdy déla néco jiného. Jedni
bez druhych ale fungovat nemohou.

mu zajistuji, aby obrazovka fungovala
a ukazovala spravna data. Ridici komu-
nikuji s piloty. Specialisté zajistuji, aby
spojeni bylo vZdy dostupné. Tato spo-
luprace probiha kazdy den, ¢asto v re-
élném éase A prévé d|’ky ni patri Iéténl’

Rizeni letového provozu neni jen véz

na letisti. Je to komplexni systém lidi

a technologii. KaZdy den se nad Ceskou

Ridici letového provozu. Lidé, kteri Specialisté ATM systémi. Ti, kteri republikou pohybuji stovky letadel. Kaz-

drzi pirehled o stovkach letadel drzi technologie v chodu dy let je vysledkem prace profesionald,
kteri zajistuji, aby vée fungovalo bez-

Ridici letového provozu zajistuji bez- Kazdy radarovy obraz, kazda radiova pedné a plynule. Ridici letového provozu

pecéné rozestupy mezi letadly a naviguji komunikace i kazdé zobrazeni letadel a specialisté ATM systémul. Dva svéty,

je po letovych tratich. Sleduji priblizeni, na obrazovce. Za tim stoji specialisté které spolu drzi ceské nebe v pohybu.

odlety i preletova letadla. Kazdé rozhod- ~ ATM systémdi. Jejich Ukolem je zajistit,

CC; Obis TWR 0 radar nachdzejici se na vrcholu filci
azdkladna RLP CF R se nachdziv, jena U Prahy. VéZe také se také staraji specialisté ATM systémil, g

nuti ma okamzity dopad. aby vSechny systémy fungovaly spoleh-
livé a bez vypadkil. Monitoruji technicka E

Jejich préace je o bezpecnostii plynu- zarizeni, provadéji preventivni adrzbu

losti provozu. Minimalizuji zpozdéni a resi zavady. Pracuji s radary, komu-

a zajistuji efektivni vyuZziti vzdusného nika¢nimi i naviga¢nimi systémy. Stejné

prostoru. Kazdy den tak pomahaji ti- jako ridici pracuji v nepretrzitém provo-

siclim cestujicich dorazit do cile vCas. zu a nesou vysokou odpovédnost.

Vycvik na tuto profesi trva minimalné

dva roky. Nejprve probiha ve vycviko- Vycvik trva stejné jako u ridicich néko-

vém stredisku, poté nasleduje praktic- lik let a zahrnuje technické vzdélavani

ky vycvik primo na stanovisti. i prabézné zvysovani kvalifikace. Tech- Na obé pozice probiha

nologie se vyvijeji a s nimi i jejich prace. kontinualni VYbérove Fizeni.

.....

Ridici pracuji na vézich letist, na pri-
bliZzovacich stanovistich i na oblast- Dvé profese. Jedna spole¢na mise kariérnich strankach
nim rizeni. Technologie jsou pro jejich

praci klisové. A pravé tady prichazi Ridici letového provozu vidi letadla https://www.rlp.cz/kariera
druha profese. na obrazovce. Specialisté ATM systé-
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