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Kontext:

Strategické planovani lidského kapitalu je dlleZity proces, ktery sjednocuje potieby a priority
organizace s potfebami a prioritami zaméstnancl z hlediska véku, a umoznuje lepsi dosahovani
cili organizace. Zahrnuje analyzu, progndzovani a planovani soucasnych a budoucich potreb
lidského kapitalu z hlediska jejich Zivotniho cyklu na pracovisti, aby firma zajistila, Ze ,,spravni lidé
se spravnymi dovednostmi budou na spravném misté ve spravny cas“. Cilem strategického
pldnovani pracovnich sil je ,optimalizace” lidského kapitalu, zvySeni vykonnosti organizace a
udrzeni konkurenéni vyhody na trhu.

Inkluzivnim naborem jsou mysleny postupy a interni politiky s cilem vytvofit podminky pro rizné
generace zaméstnancl a tim odstranovat predsudky (i nevédomé) a bariéry. Ty mohou branit
spravedlivému zastoupeni rlznych demografickych skupin ve firmé. Inkluzivni nadbor klade d(iraz
na vytvoreni vstficného a spravedlivého prosttedi pro rliznorodé kandidaty.

Kontext demografickych zmén a dostupnych informaci tykajicich se starnuti populace véetné
planované penzijni reformy, ktera pocita s prodlouzenim /zpruznénim vékové hranice odchodu do
penze. Pfiprava firem na tyto aktudlni vyzvy, aby si zachovaly svoji ekonomickou a socialni
udrzitelnost a konkurenceschopnost. Firmy by mély byt oteviené vSem generacim zaméstnanc(
véetné vékové kategorie 50 a vySe s ohledem na dalsi demograficky vyvoj, a brat v potaz Zivotni
cyklus zaméstnance.

Vyzvy:

e Jak bychom méli ve firmé nastavit kvalitni proces pro analyzu a strategické planovani
ylidského kapitalu“ v kontextu véku, v kontextu potieb firmy a také zaméstnancu. Jaké
nastroje bychom k tomu méli zavadét.

¢ Jak bychom mohli zlepsit ndbor zaméstnancu, aby byl inkluzivni a oslovil Sirsi Skalu kandidata
véetné nedostatecné zastoupenych skupin? Jaké nastroje bychom k tomu méli zavadét.



Prehled navrhli a doporuceni pracovnich tyma, které se zaméfily zejména na téma

inkluzivniho naboru zaméstnancti.

Strategické planovani:

Udélejte si analyzu struktury zaméstnancl s ohledem na vékové sloZzeni zaméstnancl, ktera
vam pomuze s prognozou lidského kapitalu i z hlediska potfeb zaméstnanc( v kontextu jejich
véku a potreb firmy (pfedpovidani budoucich potieb na zakladé obchodnich cil(, trznich trend(
a/nebo vnitfnich zmén)

Je tfeba vzit v Uvahu celkovy technologicky vyvoj véetné digitalizace, robotizace a umélé
inteligence na trh prace. Je tfeba analyzovat vSechny dopady, pozitivni i negativni, novych
technologii na fungovani firmy véetné lidského kapitdlu. Zajistit, aby byli zaméstnanci viech
generaci pfipraveni a vybaveni potfebnymi novymi dovednostmi a znalostmi. Vzit v Uvahu, zda
bude nutné nékteré pozice ménit/zrusit vzhledem k zavadéni novych technologii — vyuZziti
potencidlu interni/externi flexibility a mobility.

VyuZijte stavajici procesy na identifikaci dovednosti, kompetenci a znalosti zaméstnancu
potfebnych k dosahovani cilli organizace (Perfomance process & Talent Management,
Succession Planning, Learning&Development process)

Inkluzivni ndbor - zkuSenosti a praxe:

Je potteba spravné vybirat cilové skupiny pro vybér zaméstnancd, je potfeba vzit v vahu také
charakter Cinnosti, povahu sluzeb, oblast vyroby firmy, a rovnéz cilové skupiny zakaznika,
¢emuz by méla odpovidat i struktura zaméstnanct ve firmé. Pokud ma firma za zdkaznickou
cilovou skupinu napfiklad Zeny v urcitém véku, tak Zeny v tomto véku by mély byt adekvatné
zastoupeny ve firmé vcetné vedoucich pozic.
Komunikace vramci ndboru (inzeraty, nabidky prace atd.) by méla byt inkluzivni véetné
kontextu véku (vyhybat se textim, které byly v neddvné dobé zcela béziné, jako: , hleddme
perspektivniho zaméstnance do mladého kolektivu,” , jsme vykonny pracovni tym, hledame
ambicidozni kolegy,”“ apod.). Genderovy jazyk a kritéria jako ,,soutéZivost” nebo ,,tah na branku*
apod. jsou prokazatelné pro muze (nebo pro ty, ktefi se ztotoznuji s maskulinitou) pfitazlivéjsi.
Je dulezité umét komunikovat jazykem jednotlivych generaci a pouzivat k tomu adekvatni
nastroje komunikace (mobilni telefon, socidlni sité, email, internet, papir). Inkluzivni ndbor by
mél byt pro vSechny generace.
~ Skoda Auto pouZivd nastroj tzv. ,Success stories” a vzdélava lidi vrecruitmentu, co je
inkluzivni nabor a jak jej spravné délat
- Spolecnosti IBM, MSD pracuji s tim, Ze inkluze je nedilnd soucast jejich globalni firemni
kultury, ¢imzZ se inkluze propisuje do firemni kultury jako takové. Velmi dulleZity je proces
adaptace téchto globalnich principl na ¢eské prostredi a ¢eskou mentalitu. Je potreba také
najit spravnou miru pouzivani inkluzivniho jazyka v praxi; tzv. pfehnana jazykova korektnost
nemusi byt vzdy Spatné (napf. kdyz v komunikaci adekvatné pouzijeme napft. slovo stary,
starsi). Napfiklad v Ceské republice slouZi slovo senior, jako jazykové korektni alternativa pro
oznaceni duchodce, prestoZe to puvodné znamend clovéka se zkuSenostmi, znalostmi Ci
kompetencemi, coZ ne vZdy sprdvné vystihuje stav a situaci.
DuleZité je otevrit nabor i pro opomijené skupiny na trhu prace jako jsou napf. mladi lidé ze
znevyhodnéného socialniho prostredi (vyloucené lokality, détské domovy), dlouhodobé
nezaméstnani ¢i lidé bez domova, anebo lidé se zaznamem v rejstiiku trestu, pripadné ve
vykonu trestu (vézni). To s sebou nese ndroc¢néjsi proces pripravy a realizace (vyhodnoceni
rizik, intenzivni mentoring, spoluprdce s externimi subjekty a sluzbami apod.)




Ambasadofi firmy, ktefi mohou Sifit dobré povédomi o firmé, a tim pfrildkat potencidlni
zaméstnance. Dale Ize vyuzit tzv. Referral bonus program, kdy stdvajici zaméstnanec dostane
finanéni odménu, pokud doporuci nového zaméstnance, a firma jej pfijme. Nicméné prilisné
spoléhdni na doporuceni zaméstnancli nemusi vzdy idedlni, protoze zaméstnanci doporucuji
lidi jako oni, coZ ne vidy podporuje rozmanitost.

Vénujte pozornost také vasim stavajicim zaméstnanciim/kynim a otevirejte pro né nové
pracovni pfilezitosti v rdmci firmy v kontextu jejich véku, kompetenci a potfeb (druh3, treti
kariéra, interni mobilita a flexibilita). Ptejte se prlbéiné svych zaméstnanci/kyn, jakd maji
ocekavani, prani a potfeby v kontextu jejich véku.

Slepa CV, slepa vybérova fizeni, ¢imz se daji omezit nevédomé predsudky (unconcious bias)
Zvazit vyzadovani fotografie ¢i data narozeni v CV, pokud to neni nezbytny predpoklad
vykondvané prace

Udélejte skoleni pro recruitery, HR ¢i manaZery na inkluzivni ndbor ¢i nevédomé predsudky
Pozvéte do vybérového fizeni vice osob, protoze pokud jedna osoba ¢ini rozhodnuti o uzsim
vybéru izolované, nemusi byt vzdy objektivni

Standardizujte svij pristup k ndboru; také pravidelné kontrolujete, jak efektivni jsou vase
naborové procesy. Pokud kazdy v organizaci déla ndbor svym vlastnim zplsobem, je
pravdépodobné, Ze v procesu existuje vice prostoru pro zaujatost, nekonzistenci a predsudky.



