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Kniha je velmi praktickym priivodcem dnesniho HR profika.
Nasmeéruje zacatecCnika a je cennym kompasem i pro zkusenéjsi
kolegy, kteri si obcas potrebuji posvitit na spravnou cestu a
inspirovat se priklady ze Zivota ostatnich firem. Zaujaly mé
techniky na fizeni sama sebe i HR tymu, velmi osvézuijici je
mnoho praktickych tipt pro agilni pristup HR jako partnera a

soucast byznysu.

K okamzitému vyzkouseni nabizi autor rychlé quick-wins nebo
moznost vyuzit nastinéni rozsahlych témat, ktera lakaji k
hlubsimu ponoreni a komplexnimu nastaveni ve firmé. Odkazy
na nastroje a odborné zdroje ¢tenarim zprostredkuji vhledy do
psychologie a pribuznych oborii, které jsou tolik potfebné pro
spravné pochopeni lidského chovani a tedy nasi HR praci s
lidmi z pohledu HR a vedeni.

Doporucuji knihu vS§em HR, ktefi se chtéji stat lepSim partnerem
pro sviij byznys a prinést skutecnou pridanou hodnotu své
firmé!

Libuse Zejdova, Head of HR Europe & Asia, Bibby
Financial Services



Proc¢ tato kniha

HR lidé chtéji délat dobrou praci, za firmu ¢asto dychaji, byvaji
to loajalni zaméstnanci, kterym zalezi na vztazich a snazi se
ostatnim vychazet vstric. Potykaji se v§ak ve své praci s fadou
problémii. U vas tomu tak nemusi byt, ale typicky se HR musi
popasovat s malym uznanim za svoji praci, jejich hlas neni moc
slySet, jsou ¢asto pretiZeni, bojuji s novymi typy tkolii a vétsi
komplexitou témat, ale je jich ¢im dal méné, jak také ukazuje
napriklad nedavny vyzkum The state of HR.

Na HR konferencich a v HR komunitach se také ¢asto diskutuje
téma, jak se stat strategickym partnerem byznysu ¢i jak byt
respektovanym partnerem diskuzi na urovni vedeni. Panuje
totiz dobra zkusenost, kdyz je pfimo v managementu ¢lovék
odpovédny za nabor a rozvoj zaméstnancu (a neni to tfeba
CFO - $éf financi). V takovém pripadé je rozvoj a prace se
zaméstnanci brana vazné a ¢asto i vice odpovida potrebam
byznysu, protoze ¢lovék v managementu je u dilezitych diskuzi
a rozhodnuti a chape kontext, na zakladé kterého strategicky
kotvi rozvoj, nabor a viibec praci se zaméstnanci.

Dalsi téma, které také casto slysSim od HR tymu, mluvi se o ném
v komunitach a vidim ho i v denni praxi, je podcenovani
rozvoje. Vedeni firem o potfebé rozvoje samoziejmé mluvi, ale v
praxi fesi vice provozni vysledky. Zaméstnanci nemaji v denni
rutiné na rozvoj prostor, rozvoj se bere jako samozrejmost,
ktera se néjak stane a také na nové ukoly a uceni neexistuji

1 The State of HR: 5§ Major Challenges the HR Profession Faces.
Dostupné online: https:/www.aihr.com/blog/state-of-hr/



https://www.aihr.com/blog/state-of-hr/

rozpocty. Priklad za vSechny z posledni doby je chybéjici
prostor a rozpocet na uceni se a zavedeni Al nastroju. Al
nastroje a automatizace maji pomoci zvladat vice prace, ale
neni prostor na to, automatizace a tyto nastroje zaveést.

Prispivat tomu vSemu muze i fakt, Ze rozvoj se hir méri, jeho
dopady jsou spise dlouhodobé a ne kazdé HR oddéleni umi
prinosy napojit na cile a ukazat prispévek rozvoje. Kdo z vas
tfeba pracuje s LTEM nebo Kirkpatrickovym modelem? a
neméri jen emoci spojenou s kvalitou chlebicki a drovni zabavy
na Skoleni?

Mnoho knih o HR, managementu a leadershipu také klade
diiraz na PROC a CO by se mélo délat, tato sdéleni obsahuiji
silnou naléhavost, ale malokdo z autorti uz dodava, JAK na to.
Tato kniha se primarné zaméruje na ono JAK. Cilem je
poskytnout konkrétni navody a ukazky, JAK se propojit vice s
byznysem, popasovat s rostouci komplexitou témat, pretizenim
i dal$imi problémy v kontextu prace HR.

Agilni a produktové mysleni je jeden z moznych nastroju, jak v
tomto kontextu délat svoji praci stale dobre a s vnitfnim
naplnénim. Abych vas jesté vic nalakal ke ¢teni, zminim nékteré
z citaci kolegt, kterym aplikace agilnich a produktovych
principli a postupii v praxi pomohla zménit postoje a upravit
zplsob prace.

2 Popis LTEM modelu: https:/www.worklearning.com/Item/

Popis Kirkpatrickova modelu: https:/magazin.seduo.cz/slovnicek/
kirkpatrickuv-model/ nebo: https:/www.hrkavarna.cz/stale-rubriky/
vzdelavani-a-seberozvoj/nechceme-kvalitu-aneb-jak-metodik-
prichazi-o-iluze/



https://www.worklearning.com/ltem/
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https://magazin.seduo.cz/slovnicek/kirkpatrickuv-model/

Co tedy nejcastéji rikaji HR manazerky a manazerfi, naborarky a
naborari ¢i L&D specialisté, kteri s agilnimi a produktovymi
principy a postupy experimentovali a co jim to dalo?
-, Nejsme permanentné zahlceni a pretiZeni operativou.”

~Mame dobry prehled o vsech iikolech a agendach v tymu.”

~Jsme dostatecné flexibilni s jistou davkou zastupitelnosti.”

,Délame praci chytreji, ne usilovnéji.”

,Odbavujeme tikoly rychle a v dobré kvalité.”

,Pri tom vSem mame Cas na projekty a tvorbu.”

,Umime uz rict NE, kdyz opravu nestihame a poZadavkii i

projektii je hodné.”

LVyuZivame vice své talenty.”

,Umime dobre komunikovat ocekavani i davat zpétnou vazbu.”

,Uvolnéni, Ze nemusim chodit s idealnim a kompletnim resenim.”

Kniha je ur¢ena také majitellim, fediteliim a vedeni firem, aby si
uvédomili, co vlastné od HR pozaduji a dokazali tato ¢ekani
pojmenovat a vyjasnit si. Nemyslim tim ted detailni zadani
provoznich tkol{i. Myslim tim smysl dané HR role ¢i celého
oddéleni ve firmé.

Co a proc¢ oc¢ekava firma od HR?

Je mozné toho dosahnout?

Chcete jen pomocnika, ktery plni ukoly nebo chcete spise

silného partnera, ktery ale rozumi vasi praci a podnikani?

Pokud HR tym teprve stavite, sednéte si a vyjasnéte si
ocekavani. Neni nic horsiho, nez u firmy, ktera své lidi moc
rozvijet nechce, nominovat do ¢ela HR blazna do rozvoje lidi.
Kdyz je firma ok s tim, Ze si svoji praci lidé jen odpracuji a jdou v
klidu domf, a Ze bude i o néco vyssi fluktuace, tak zde bude
logicky stret postoju a ocekavani.



Pokud uz HR tym existuje, vyjasnéni nebo pripomenuti
ocekavani a priorit miiZe byt predmétem pravidelnych setkavani
na urovni vedeni, minimalné kazdého Ctvrtleti nebo roku.



Agilni a produktové mysleni jako
jedna z moznych cest

Pojmy agilni fizeni, agilni HR, produktovy pristup k HR nebo
Human-Centred Design v HR rezonuiji uz néjakou dobu nejen
agilni, ale i HR komunitous. V Givodu jsem jiz nastinil, jak tyto
principy mohou pomoci HR expertiim vyresit jejich typické
problémy. Jedna se tedy o jednu z cest, jak dosahnout stavu,
kdy jsou HR tymy aktivnim a strategickym partnerem pro
byznys, ktery se typicky projevuje nasledovné:

1. Rozumi byznysu a nestoji bokem s postojem: , Feknéte nam, co
pro vas miizeme udelat” (postoj sluzebnika zde neni ctnosti).

2. Aktivné prinasi a naplnuje potreby plynouci z denni reality
diky porozuméni kontextu, ekonomice, cilim firmy, ale i
lidem a jejich motivim.

3. Drzi strategii a mantinely pro praci s lidmi a umoznuiji
autonomii a zapojeni pracovniki z jinych oddéleni v téchto
mantinelech.

4. Umi rychle dodat prvni verze feSeni ve spolupraci s kolegy z
jinych oddéleni. HR tymy a specialisté netvori formu ani
obsah sami a nesnazi se hned napoprvé o idealni verzi.

Pojdme se nyni na jednotlivé body podivat vice v detailu a
vysvétlit si, co vlastné znamenaji a o jaké zméné postoji a

pracovnich postupti zde mluvime. Prvni, druhy a ¢tvrty bod jsou

totiZ zfejmé nejvétsi postojové a pracovni zmény, které tato
cesta prinasi.

3 Urcité doporucim knihu , Agile HR* od Natal Dank nebo Lucy Adams

a jeji ,HR disrupted”.



Pribéhy z praxe



Pribéh 1: Kros-funkc¢ni tym s
porozuménim byznysu a datiim

Zacneme pribéhem, ktery mozna nejvice vystihuje novou roli
HR. HR v tomto pribéhu déla presné svoiji praci, fesi nabor a
onboarding, retenci a také rozvoj zaméstnanct, ale ne z pozice
Ltak nam rekneéte, co pro vas miiZzeme udélat,” nybrz z aktivni pozice,
ktera celou tuto snahu koordinuje a aktivné vykopava a co je asi
nejvic nové, to vse na zakladé dat a prace s nimi.

Klicové v tomto pribéhu jsou realné potreby a pri¢iny odhalené
pomoci dat a expertli z provozu a vytvoreny kros-funk¢ni tym
napfric pozicemi ve firmé, ktery spole¢né hledal reseni
problému. Velké diky patfi Jané Koblizkové (HR manazer) a
Lukasi Prchalovi (Operations manager), ktefi byli strujci a
tahouni tohoto pribéhy z roku 2016 a je tedy popisem jejich
zkuSenosti.

Data v HR jsou stale jesté néco trochu nového, zdaleka ne
bézné vyuzivaného. Datové kompetence mohou byt pro HR
pracovniky s lidskym zamérenim trochu obavané, mohou jim
chybét i specifické analytické talenty. Umét se v§ak podivat
na HR témata prostrednictvim dat, pripravit diky nim analyzu
situace a navrhnout kroky, umét vyhodnotit efektivitu,
navratnost, vycislit zdanlivé nevycislitelné, to je soucast
dnesniho HR. Pro byznys naprosta samozrejmost, pro HR
nékdy nové téma. Schopnosti pracovat s daty se vSak HR
experti vice priblizuji strategickému partnerstvi s byznysem.



Pribéh 4: Kompetencni modely

Dalsim pribéhem je ukazka rozjezdu kompetencnich modeld
poté, co firma vytvorila a distribuovala rozvojové role do
produktovych a projektovych tymii. Vznikla totiz nova role
zvana Chapter Lead, ktera ma ulevit produktovym manazerim,
team leaderim a také HR. Tuto roli vétsSinou zacali vykonavat
zkuSenéjsi lidé s danou expertizou, ktefi umi pracovat s lidmi,
rozvijet je a délaji to radi. V nékterych pripadech jsme podporili
i mirné pokrocilé experty, protoze méli talent na praci s lidmi a
chtéli to zkusit. Naopak jsme museli zakrocit v nékolika
pripadech, kdy tuto roli chtéli prebrat velezkuseni experti, ale s
minimem socialnich, komunikac¢nich a rozvojovych talentu.

Lidé v nové roli Chapter Leada se kromé uvolnéni kapacit na
rozvoj potrebovali zorientovat také v fizeném rozvoji svych
kolegii. Potfebovali mit v rukou néjaka voditka, mapy a
nastroje, aby se dokazali rozbéhnout a délat svoji rozvojovou
praci dobre.

Zde zacina nas pribéh s kompeten¢nimi modely. V dobé priprav
zmén a chystani této rozvojové role jsme do diskuzi zapojili také
HR experty a poprosili je o néjaké existujici kompetencni
modely, abychom mohli prvnim jedinctiim v této nové roli dat
néco pro inspiraci, nez jim pripravime nastroje, které potrebuiji.
Odpovédi bylo, ze zatim nic nemaji, ale Ze uz na tom s externi
firmou pres rok pracuji. To, Ze nic nemaji, nas neprekvapilo,
protoze jsme védéli, Ze tato oblast byla dlouho zanedbavana.
Vyrazné vic nas prekvapilo to, Ze na tom HR tym déla uz rok s
externi firmou, ale nikdo zatim nic nevidél, natoz odbornici z
praxe. Dozvédéli jsme se, Ze probéhly néjaké workshopy s



Praktiky na arovni HR tymu nebo
oddéleni

Kromé tematickych krokl v dané HR oblasti, které jsme v
predchozich kapitolach predstavili, mizete zkusit také
obecnéjsi kroky v ramci vedeni a spoluprace v HR tymu nebo
oddéleni. Tyto kroky vam pomohou s organizaci a efektivitou
prace uvniti HR tymu nebo projektu:

1. Seznam vSech témat a ukoll pro HR a jejich vizualizace.

2. Prace omezena Casem, ne jejim obsahem.

3. Denni rychlé sladéni nad prioritami a zménami.

4. Koncept kros-funk¢niho tymu.

5. Retrospektiva.

Nyni si tyto praktiky a zlepseni detailnéji popiSeme a ukazeme,
jak vam mohou pomoci.

Seznam prace a jeji vizualizace

Tento krok vam pomiiZe zorientovat se v mnozstvi prace a dat
si ji do kontextu podle dtlezitosti. Odpovi vam na otazku, co je
dilezité nyni, co miize pockat a na co muizete fict nyni ne.

Jak na to? Vytvorte si jeden spolecny seznam prace (tzv.
backlog), ktery vam umozni se spolec¢né nad tkoly bavit a podle
kontextu prioritizovat. Tento seznam miiZete zacit tvorit
napriklad v Miro, sdileném Excelu nebo fyzicky na tabuli v
kancelari. Cilem je dat na jedno misto vSechny ukoly, nad
kterymi se pak miizete bavit. Snazte se o podobnou uroven
detailu a vytvorit si napriklad zakladni kategorie podle ¢innosti



Shrnuti

Dostali jste se na konec této knihy. Diky, Ze jste vydrzeli. Pojdme
si tedy jeSté na zavér shrnout, v ¢em mohou HR tymiim a
expertiim pomoci agilni a produktové principy. Hlavni pfinosy
jsou ve zméné postoju, chovani, zplisobu prace a zaméreni se
na podstatné véci v dany ¢as. Ano, vede to i k tomu, Ze HR lidé
za¢nou hodné zadani vyjasnovat, doptavat se na kontext a
priority a musi zacit fikat na spoustu véci: ,Za jakou ¢innost
mdme tuto prioritu vyménit?“, ,nyni NEmame prostor,” ,,takhle NE”.

Nyni uz chapete, Ze zména postoju a zpuisobu prace je o
pochopeni kontextu a priorit, zapojeni zakaznika do spolu-
tvorby, malych krocich a rychlé zpétné vazbé. Snazit se véem
vyjit vstfic a pomoci zde neni ctnost a mize zpusobit, Ze se sice
zavdécite jednomu Clovéku ve firmé, ale na dkor strategické
¢innosti, kterou diky tomu nestihnete. Asi neni tfeba fikat, co z
toho firmé pomuze vice a Ze pak logicky nepfijde pochvala a
pochopeni od vedeni.

Ukazali jsme si také, jak strategicky vyuzit uz nyni silné nastroje,
které HR ma k dispozici - a to nabor, performance management
a odménovaci schéma.

Pokud jste majitel nebo reditel, méli byste nyni byt schopni
vydefinovat a vyjasnit si ocekavani na vaseho HR. Co od néj
vlastné ocekavate? Rekli jste si to nahlas? Je to viibec
dosazitelné u vas ve firmé, s existujicim vedenim, kulturou,
produkty a zaméstnanci? A je vase HR skute¢né byznysové
smyslejici, nebo jde spiSe o skvélé vykonavace?



O autorovi

Jaroslav Prochazka se spole¢né s firmami a jejich lidry snazi
budovat agilni a produktovou kulturu tam, kde to dava smysl a
kde jsou tomu lidé naklonéni. Zkusenosti sbiral pres 20 let

v riznych rolich (od vyvojare, pres projektaka a produktaka az
po agilniho kouce a spolu-majitele firem) v inovacnich a agilnich
projektech a transformacich v mnoha malych a strednich
ceskych firmach, velkych mezinarodnich korporacich i ¢eskych
institucich. V mnoha pripadech spolupracoval spole¢né s HR na
HR agendach od rozvoje, pres méfeni vykonu a zménu kultury
firmy azZ po nabor. Jeho pristup je hodné o spolutvorbé s tymy,
koucovani, mentoringu, stinovani a simulacich.

Aby sam neprisel o kontakt s realitou a také si uspinil ruce, je
aktivné zapojen do prvotnich fazi implementace spole¢né

s firmami. Také spoluzalozil dva startupy: mobilni trzisté pro
nabor mladych lidi QuickJOBS a technologické



SimplylT.cloud, kde se podilel nebo stale podili na dennich
¢innostech v ramci produktového managementu, vedeni tymud,
vyvoji a smérovani produkti a strategii firmy. Spoluzalozil také
podnikatelsky inkubator, je mentorem v JIC (Jihomoravské
inovac¢ni centrum) a MSIC (Moravsko-slezské inovac¢ni centrum)
a podnikatelské aktivity organizoval a vyucoval i na vysokych
skolach.

Protoze rad sdili svoje zkusenosti, spoluporadal a vytvarel
konference People inAgile, Product inAgile, dale také Kvalita ve
vzdélavani, HRin, Konference o talentu, ¢i Ostravsky TEDx.

O zkusSenosti se rad déli i v knihach, e-knihach a ¢lancich na
LinkedIn i svém blogu www.differ.cz. Obcas vystoupi i na
konferencich nebo meetupech. Drive byl také garantem
pisatelem a kratce i baristou skvélého projektu HRkavarna.cz.


http://www.differ.cz/
http://www.hrkavarna.cz/

V této knize najdete nejen teoretické kotvy a podstatu agilniho
mindsetu, ale hlavné pribéhy z prvni ruky od lidi, kteri agilni principy
aplikovali v redlném zivote. Je plna napadii, jak udélat z prace v HR
néco, co naplno podporuje lidi, pomaha firmam byt pruznéjsi,
inovativnéjsi a spolecné rozvijet business. Pustte se do Cteni a zjistéte,
jak miiZe agilni HR zménit nejen vas pracovni Zivot, ale treba i celou
kulturu vasi firmy.

Eva Pankova, Head of People, ROI Hunter

Kniha je velmi praktickym pritvodcem dnesniho HR profika. Nasméruje
zacatecnika a je cennym kompasem i pro zkusenéjsi kolegy, kteri si
obcas potrebuji posvitit na spravnou cestu a inspirovat se priklady ze
Zivota ostatnich firem.

Libuse Zejdova,

Head of HR Europe & Asia, Bibby Financial Services

Tato kniha neni jen pro HR profesionaly, ale pro kazdého, kdo hleda
inspiraci a novy pohled na podnikani a management. Ale slibuji vam,
Ze to nebude jen o koktejlech a Sampariském. "Partner pro byznys:
Realné pribehy agilniho HR" neni jen kniha, je to priivodce do svéta, kde
se HR stava motorem firemniho tispéchu a prinasi inovace a hodnotu
zplisobem premysleni. MiiZete ji loupat jako cibuli — po jednotlivych
kapitolach. Nebo ji prekrojit na dve puilky, prvni vykladovou si nakrajet
na kosticky jako zaklad pro vlastni vonavou omacku a z druhé Casti
pouzit piilkolecka konkrétnich situaci, kterymi si podle chuti ozdobite
vlastni krajic s pastikou. Dobrou chut!

Ester FiSerova,
Zkusena HR expertka, koucka
(Y Soft, Air bank, Direct pojiStovna)
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