people

INSPIRUJTE SA TRENDMI
VO SVETE PRACE NA ROK 2024

Ambicia zosumarizovat’ hlavne trendy vo svete prace, prioritne v ablasti ludskych zdrojov, ma zaklad
v dlhodobej snahe Amropu in3pirovat’ zamestnavatelov, personalistov ¢i veducich pracovnikov

pri rieSeni vyziev a hladani prilezitosti nielen v roku 2024, ale aj neskor. Spoznajte, analyzujte

a stanovte si spolu s nami priority HR trendov pri nastavovani strategickych cielov v oblasti
pracovnej sily, talentov a technologii. Predstavené HR trendy, teda trendy buducnosti prace, budu

v najblizSom Case ovplyvriovat rozhodovanie o ludskom kapitale a talentoch napriec vsetkymi

sektormi.
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Ak chcete v roku 2024 a neskor uspiet, odporu-
¢ame vam zhodnotit, ako aktualne trendy ovplyv-
nia vasu organizaciu. Len tak budete méct vyuzit,
resp. predbehnit’ vyzvy, ktoré Cakaju aj na vas.
Nie je to ni€ nové: Rok 2024 nam prinasa dalSiu
vinu prilezitosti pre budlcnost prace. Zamestna-
vatelia Celia bezprecedentnej neistote v suvislosti
s globalnym nedostatkom talentov a nemoznostou
kontrolovat” rastice naklady a merat navratnost
produktivity novych technolégii.

Kazdy z trendov je rozhodujuci pre zviadnutie
vyziev v oblasti prace s ludmi, rozvoja a identifika-
cie talentov Ci vyuzivania technoldgii a zodpoveda
jednej z tychto Styroch oblasti:

1. Posun v jedine¢nej hodnotovej ponuke pre
zamestnancov (EVP — Employer Value Pro-
position)

2. Rozvoj kritickych zru€nosti manazérov alebo
aka bude ich povinna vybava?

3. Kariérmne predpoklady alebo ako zhodnotit
predpoklady kandidata na zvladnutie pracov-
nej pozicie?

4. Experimentovanie s umelou inteligenciou a jej
implementacia

Stvordiiovy pracovny tyzdefi uz nebude vy-
nimkou, bude ¢oraz beznejsim Standardom. Ne-
dostatok talentov stazuje ziskavanie a udrzanie
zamestnancov, a tak organizacie vyhodnocuju, &i
prechod na skrateny pracovny tyzden splni rastiice

EVP je jedinecna hodnota, ktori zamestnavatelia
pontikaju svojim zamestnancom vymenou za ich
zruénosti, skuisenosti a oddanost. Zahtfa zlozky
ako plat, benefity, odmeny ¢i kariérny rozvoj

a rovnovahu medzi pracovnym a stikromnym
Zivotom. Rovnako do nej patria hodnoty ako
poslanie, spoloGensky ciel'a organizacna kulttra.

ocakavania zamestnancov na flexibilitu a zarover
zabezpedi plnenie cielov organizacie (dorucené
hospodarske vysledky). Podla prieskumu spoloc¢-
nosti Gartner (Gartner, Inc. je americka vyskumna
a poradenska spolo¢nost) az 63 % opytanych
uchadzacov oznacilo Stvordriovy pracovny tyzder
za najlepsSiu ponuku prace buducnosti, ktora by ich
prilakala do zamestnania.

Zamestnavatelia s ponukou benefitov, ktoré
zohl'adiuju ¢oraz vyssie naklady na zZivot a by-
vanie. Neustdle stupajuca krivka nakladov je pre
zamestnancov neunosna. Zamestnavatelia cielia
a nariaduju zamestnancom pracujicim na dialku
navrat do kanceldrie, avSak po rokoch stravenych
doma si tito zamestnanci lepSie uvedomuiju, ¢o ich
prichod do kancelarie stoji — z hladiska ¢asu a pe-
fazi. Bez vyrie$enia otazky, kto a preo bude zna-
Sat’ naklady na pracu, bude navrat do kancelarie
nadalej sporny.

Zamestnavatelia aktualne skumaju réznorodé
aj kreativnejSie zamestnanecké benefity vratane
tychto dvoch:

v Dotacie na dostupnejSie byvanie: Organiza-
cie, ktoré chcu, aby ich zamestnanci pricha-
dzali do kancelarie, sa im mézu snazit' po-
méct s dostupnostou byvania v okoli. Dal$ou

22 @

moznostou su byty vo vlastnictve organiza-
cie, vdaka ktorym budu ndklady na kratko-
dobé cesty do prace prijatelnejSie.

v Podporné programy pre opatrovatelov rodi-
Cov/deti/domacich zvierat: Pandémia zane-
chala v mnohych rodinach akutne povedomie
o tom, aké dolezité su pre zdravu pracovnu
silu spolahlivé a flexibilné sluzby starostlivosti
o deti, starSich ludi a domacich milacikov.

Ochrana pred klimatickymi zmenami sa stava
novym povinnym zamestnaneckym benefitom. Ke-
dZe zavazné udalosti sUvisiace so zmenou klimy su
Coraz rozSirenejSie a pretrvavaju, organizacie vyuZziju
prilezitost na to, aby ich plany a aktivity zamerané
na znizovanie negativnych dopadov klimatickych
zmien boli aktudlne, jednoznacné a transparentné.
Zamestnavatelia sa zavazuju k znizovaniu emisi
sklenikovych plynov, zamedzeniu spalovania fosil-
nych paliv, pouzivaniu novych eco-friendly techno-
|6gii a dalsim aktivnym spdsobom boja proti klima-
tickej zmene. Zamestnancom, ktori prisli o strechu
nad hlavou z dévodu Zivelnej katastrofy, lesného
poziaru alebo zaplav, poskytnu finanénu aj materi-
alnu pomoc a takisto podaju pomocnu ruku, ak ide
o mentalne zdravie a well-being.

Riesenie konfliktov medzi zamestnancami
je jasnou povinnou zru¢nostou manazérov. S bli-
ziacimi sa prezidentskymi volbami, geopolitic-
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kymi krizami, vojnami, Strajkami a protestmi, kli-
matickymi zmenami a odmietanim Usilia o DEIB
(diverzita, rovnost, inkluzia, spolupatri¢nost ) je
aj pracovné prostredie zrelé na vznik nazorovych
rozdielov. Lidri, ktori budi medziludské konflik-
ty medzi zamestnancami riadit, a nie umicCiavat,
budi mat na svoje organizdcie mimoriadne po-
zitivny vplyv. Organizacie by mali zvySovat kva-
lifikdciu manazérov a kandidatov na manazérov
v oblasti rieSenia konfliktov prostrednictvom
$pecializovanych skoleni a prilezitosti pre novych
manazérov v podobe tiefiovania svojich veducich
alebo koucovania. Popredni zamestnavatelia tiez
hladaju spésoby, ako ocenit a odmenit efektivne
rieSenie konfliktov na vSetkych Urovniach vratane
zohladriovania zru¢nosti v oblasti rieSenia kon-
fliktov pocas rozhovorov tykajlcich sa hodnote-
nia vykonnosti a rozhodovania o povyseni.

Manazment diverzity. DEIB aktivity sa stanu
integrovanym spésobom, akym pracujeme. Po
zéaplave vysokej pozornosti zamestnavatelov od
roku 2020 narasta pocit roz&arovania z tychto
aktivit. Vzhladom na doterajSiu vysoku angazo-
vanost najma top manazmentu v tychto progra-
moch a iniciativach sa organizacie zacinaju ve-
novat jej prirodzenému véleneniu do celej firmy
na vSetkych Urovniach. Manazment diverzity sa
opiera o jedine¢nost kazdého cCloveka a ciele-
ne vytvara stratégie, politiky a programy, ktoré
tvoria reSpektujuce prostredie. Roznorodych
zamestnancov a zamestnankyne si organizacie
vaZia, vnimaju a rozvijaju ich potencial. Tymto
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spoésobom prispievaju k lepSiemu fungovaniu
firmy ako celku a dosahuju lepSie hospodarske
vysledky. Pre zamestnavatelov je podpora za-
mestndvania Sirokého spektra fudi vyhodna aj
z hladiska ludského kapitalu a vyberu tych naj-
lepsich talentov.

Zrucnosti predbiehaju tituly, pretoze |, titu-
lovy strop“ sa ruca. Vysokoskolské tituly BOLI
hlavnou poziadavkou uvedenou vo ,v¢erajsich“
poziadavkach v pracovnych inzeratoch. V reak-
cii na napétu situaciu na trhu prace suvisiacu
s nedostatkom pracovnikov a klesajucim poc-
tom absolventov vysokoskolského studia orga-
nizacie rusia ,titulovy strop* a prijimaju ludi bez
vysvedcenia, akademickych titulov a pod. Ide
o preteky zruénosti. Velké spolo¢nosti vratane
takych ako Google, Delta Airlines, Accenture Ci
Zoho uz odstranili mnohé poziadavky na vyso-
koskolské vzdelanie z pracovnych ponuk, aby

prilakali kvalifikované talenty bez toho, aby sa
takto obmedzovali. Tento pristup si osvojuju aj
Statne podniky a miestne samospravy na celom
svete.

Rucanie kariérnych stereotypov. Atypic-
ké kariérne cesty sa stavaju hlavnym pradom
nielen so zvysujucim sa vekom odchodu do
dochodku, s prestdvkami v polovici kariérnej
drahy, prestupmi medzi odvetviami, prijimanim
prace na urcity ¢as €i so skratenymi pracovnymi
Uvéazkami, ale aj s inymi netradi¢nymi modelmi
zamestnania ¢i uprednostnenim podnikatelskej
cesty. Vzhladom na to sa stratégie riadenia ta-
lentov v mnohych organizaciach musia zmenit,
pretoZze su prekazkou pri ziskavani a udrzani
zamestnancov.
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Umela inteligencia vytvara nové pracovné
prilezitosti, nie ich zmensuje. Napriek obavam,
Zze umeld inteligencia povedie k znizeniu poctu
pracovnych sil, predpokladame, Zze umeld inteli-
gencia v skutocnosti zvysi pracovné prilezitosti.
Implementacia GenAl nielenze vytvori potrebu no-
vych pracovnych pozicii, ale aj umozni zamestna-
vatelom skratit’ ¢as potrebny na ziskanie zruénosti
v oblasti novych technoldgii a Specializacii, ¢im sa
zmierni potreba zamestnavat talenty, ktoré uz maju
v tychto oblastiach kvalifikaciu.

Experimenty s GenAl pravdepodobne prinesu
tvrdé lekcie a bolestivé nasledky — prinagjmenSom
bez dostatocného riadenia rizik. Vystupy GenAl su
sotva bezchybné, ¢o vytvara silnd potrebu kontroly
spravy udajov a kvality a dobrého Usudku zamest-
nancov. Aby ste sa vyhli problémom s reputaciou,
regulaciou a pravnymi otazkami, zabezpecte va-
Sim timom pristup ku Skoleniam, ktoré im umoz-
nia rozvijat Usudok nielen v oblasti platnosti a re-
levantnosti informacii a kritického myslenia, ale aj
v oblasti toho, ako a kedy pouzivat GenAl. Nastroje
GenAl zavedené vo firme pouziju aj interné Udaje
a interné dokumenty. Nasledne sa zamestnanec
moze Al spytat: Kto podal staznosti na sexuaine
obtazovanie v minulom roku? alebo Aké su platy
a odmeny pre vSetkych viceprezidentov? a dosta-
ne odpoved.

Na zaver odpovedzte na otazku: Ktoré trendy
vam mozu poskytnut silnd konkurenénd vyhodu
na trhu prace, ak by na ne vasa organizacia rea-
govala?

Vacésina organizacii nemoéze konat' v sulade
so vSetkymi tymito trendmi. Avsak tie, ktoré si
neurdia priority a neprijmu opatrenia v tejto su-
vislosti v dlhodobom ¢i strednodobom ¢asovom
horizonte, sa ocitnu v nevyhode - nielen z hl'adis-
ka udrzania a prilakania talentov, ale aj z hl'adis-
ka ich schopnosti pinit’ strategicke ciele.
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