seduo

HR ako partner
pre lidrov a biznis

Uloha HR Business Partnera sa vyrazne posunula. Dnes uZ nestaéi spravovat procesy
— HRBP musi rozumiet biznisu, byt pri rozhodovani a prinasat rieSenia, ktoré firmu
posuvaju vpred. Dolezité je prepajat ludské témy s obchodnymi cielmi, hovorit
jazykom biznisu a byt viditelny tam, kde vznikaju kl'i¢ové rozhodnutia. HRBP, ktory
vie, ¢o firmu trapi a €o ju brzdi, sa stava nenahraditelnym partnerom lidrov.

Praktickeé tipy:

1. Vstup do reality timov — urob si ,business shadowing”: strav den s kolegom
mimo HR a sleduj, s ¢im zapasi.

2. Pytaj salidrov jednoduché otazky — napr. ,Kde v time zbyto¢ne unika energia
alebo ¢as?”

3. Zacni hovorit jazykom vedenia - pouzivaj rovnaké pojmy, metriky a ciele ako
manazéri.

Odporucany nastroj: Stakeholder mapping — mapa kltu¢ovych o0séb, s ktorymi
potrebujes aktivne budovat vztah. Pomaha zistit, kto ovplyvnuje HR a kto rozhoduje o
biznise.

Prvy krok: S ktorym timom mimo HR si v najbliz8om mesiaci naplanuje$ defi ,v
teréne"?

HR oddelenie ma skutocny vplyv len vtedy, ked prepaja svoju agendu s konkrétnymi
biznis prioritami. Namiesto v§eobecnej snahy ,podporovat ludi” je klu¢ové porozumiet
tomu, €o je pre firmu v danom obdobi rozhodujuce - a prispdsobit tomu HR aktivity.
Len vd'aka napojeniu na obchodné ciele ziskava HR doéveru, pozornost a miesto pri
rozhodovacom stole.



Praktickeé tipy:

1. Zisti top 3 priority firmy — spytaj sa vedenia, ¢o chce dosiahnut v nasledujlcich
6-12 mesiacoch.

2. Prepoji HR aktivity s konkrétnym biznis vysledkom — napr. nabor - znizenie
meskania projektov.

3. Komunikuj HR iniciativy cez ich dopad na Cisla — nie cez to, kolko Skoleni ste
zorganizovali, ale ¢o to prinieslo.

Odporucany nastroj: HR Scorecard - jednoduchy vizualny prehlad, ktory ukazuje
suvis medzi HR aktivitami (napr. fluktuacia, onboarding) a biznis vysledkami (napr.
obrat, dodavky, spokojnost zakaznikov).

Prvy krok: Ktoré 2 HR iniciativy vie$ v tomto kvartali napojit na konkrétny biznis ciel?

Zmena vo firme je Casto neuspesna nie preto, Ze by chybala stratégia, ale preto, Ze
zlyha implementacia medzi ludmi. HRBP zohrava kl'u€ovu rolu prave v tejto faze - je
timoénikom medzi vedenim a timami, pomaha pochopit dopad zmeny na jednotlivcov a
vytvara priestor na dialég. Uspesny HRBP nesprostredktva len nové procesy, ale
pomaha ich prijat, pochopit a zaclenit do kazdodennej praxe.

Praktickeé tipy:

1. Venuj pozornost ,tichej rezistencii” — [udia zmenu zriedka sabotuju nahlas,
skor ju ignoruju.
2. Overuj si porozumenie — namiesto ,Je to jasné?" skus: ,Ako by si to vysvetlil

kolegovi?"

3. Podpor lidrov v otvorenej komunikacii - pom6zZ im pomenovat neistoty a
spracovat spatnu vazbu od timu.

Odporucany nastroj: Zmena ako proces (Change Curve) - model, ktory pomaha
rozpoznat, v akej fdze emocného prijatia zmeny sa jednotlivci nachadzaju (popretie —
odpor — hladanie zmyslu - prijatie).

Otazka k zamysleniu: Kde aktualne vo firme prebieha zmena, ktorej vysledok
zavisi od postoja ludi — a kde m6ze$ ako HRBP urobit rozdiel?

NajsilnejSou devizou HRBP nie su procesy, ale vztahy — predovsetkym s lidrami. Ak
HRBP dokaze byt pre manazéra déveryhodnym partnerom, vytvara priestor na
otvorenu diskusiu, spatnu vazbu a rieSenie skutoc¢nych vyziev. Dévera vsak nevznika
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automaticky - buduje sa konzistentnostou, diskrétnostou a schopnostou rozumiet
tomu, €o lider naozaj potrebuije.

Praktickeé tipy:

1. Bud konzistentny a predvidatel'ny — dodrz slovo, bud' pripraveny, neslubuj, ¢o
nevies splnit.

2. Pytaj sa na potreby, nie na poziadavky - za otazkou ,Potrebujem Skolenie"
mobze byt ,Neviem, ako zlepSit vysledky timu".

3. Venuj ¢as neformalnym rozhovorom - ¢asto prave tam vznika dévera aj hiboké
pochopenie.

Odporucéany nastroj: Mapa dévery (Trust Framework) — pomaha HRBP
reflektovat, ako pdsobi na lidrov z pohladu spolahlivosti, kompetentnosti, starostlivosti
a integrity.

Otazka k zamysleniu: S ktorym lidrom mas dnes najformalnejsi vztah — a ¢o
mozes spravit, aby ste sa posunuli blizSie k partnerstvu?

HRBP dokaze vyrazne pomoct timom - ale len vtedy, ak rozumie ich dynamike,
fungovaniu a slabym miestam. Diagnostika timu je ako mapa, ktora odhaluje skryté
problémy: nejasné roly, nedostatok dévery, slabu spatnu vazbu alebo nizku
zodpovednost. Dobry HRBP vnima nielen, ¢o sa hovori nahlas, ale aj to, ¢o sa nehovori
- a kladie otazky, ktoré tim posuvaju.

Praktickeé tipy:
1. Pytaj sa na kazdodenn realitu timu - napr. ,Co vam najviac berie energiu?”

2. VsSimaj si opakujuce sa vzorce — napr. vyhybanie sa konfliktu, ticho na
poradach, preberanie zodpovednosti len niektorymi.

3. Nezacni rieSenim - za€ni pochopenim - az ked poznas systém, mozes
navrhnut zmenu.

Odporucéany nastroj: Timova diagnostika (napr. model 5 dysfunkcii timu) -
jednoduchy rdmec na sledovanie oblasti ako dévera, konflikty, zavazok, zodpovednost

a vysledky.

Otazka k zamysleniu: Ktory tim vo firme funguje ,len tak”, bez aktivneho rozvoja —
a ¢o mdzes urobit pre lepSiu diagnostiku jeho potrieb?
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Ak chce HRBP ziskat reSpekt vedenia, nestaci mat dobré umysly — potrebuje prinasat
fakty. Praca s datami HR ukazuje, Ze rozhodnutia su podlozené realitou, nie dojmami.
Nejde o zlozité analyzy, ale o schopnost prepojit ukazovatele ako fluktuacia, naklady
na nabor alebo absencie s dopadom na biznis vysledky. Dobry HRBP vie z dat
vytiahnut otazky, ktoré si ini eSte nepoloZzili.

Praktickeé tipy:

1. Zacéni jednoduchymi datami — napr. priemerny ¢as nastupu, naklady na
fluktuaciu, pocet odchodov po skusobnej dobe.

2. Vzdy prepajaj data s dopadom na biznis — napr. ,Fluktuacia v predaji =
vypadok prijmov”.

3. Vizualizuj svoje zistenia — jednoduchy graf ma ¢asto vacsi vplyv ako dlhé
vysvetlovanie.

Odporucany nastroj: HR dashboard alebo interny report — jednoduchy
pravidelny prehlad dat z oblasti HR, ktoré manazérom ukazuju vyvoj a trendy
(napr. v ndbore, retencii, chorobnosti).

Prvy krok: Ktory ukazovatel z tvojej HR agendy dokazes prepojit s konkrétnym
firemnym dopadom - a ako ho vizualizovat?

HRBP ¢asto vnima napatie alebo problémy v timoch skér nez manazéri. No nie vzdy je
vhodné okamzite zasiahnut. Efektivna intervencia si vyZaduje spravne nacasovanie,
jasny mandat a pochopenie dynamiky v time. Niekedy najviac pomé&zes tym, Ze das
lidrovi spatnu vazbu a podporis$ ho v jeho vlastnej akcii — nie tym, ze prevezmes
zodpovednost za rieSenie.

Prakticke tipy:
1. Over si, ¢i mas mandat — bez dohody s lidrom mdze$ narusit doveru v time.

2. Zameraj sa ha pri¢inu, nie symptom - napr. zla nalada moze byt dosledok
nezvladnutého konfliktu, nie dovod na teambuilding.

3. Podpor lidra v akcii, nie v delegovani — HR nie je ndhradnik, ale partner.
Odporucany nastroj: Mandatova mapa - jednoduché schéma na rozlidenie, kedy

ma HRBP jasné poverenie, kedy len vnima problém, a kedy je lepSie pockat alebo
konzultovat.
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Otazka k zamysleniu: V ktorom time si naposledy riesil situaciu bez toho, aby si
mal jasny mandat — a ¢o by si dnes spravil inak?

Vykon l'udi netrpi pre nedostatok motivacie, ale pre nejasné oCakavania. Mnohé
konflikty, zlyhania alebo demotivacia vznikaju preto, Ze zamestnanci nevedia, ¢o sa od
nich presne o¢akava. HRBP moze lidrom pomoct nastavit jasné a realistické
oCakavania - nielen cez Cisla, ale aj cez spravanie, kvalitu prace a hodnoty. Dobré
oCakavanie je konkrétne, zrozumitelné a zamerané na dopad.

Praktickeé tipy:

1. Rozlisuj medzi cielom a o¢akavanim - ciel je vysledok, oCakavanie je spdsob,
ako sa k nemu dostat.

2. Pomoz lidrom konkretizovat vety ako ,mal by byt proaktivny" — ¢o to
znamena v kazdodennej praxi?

3. Zapisuj si priklady nejasnosti, ktoré v timoch sp6sobuju napatie - pomozu pri
spolo¢nom nastavovani.

Odporucany nastroj: Checklist oéakavania - jednoduchy ramec otazok: Je to
konkrétne? Meratelné? Pochopitelné? Akceptované oboma stranami?

Otazka k zamysleniu: Kedy si naposledy poc¢ul v time vetu ,To som nevedel, ze sa
odo mna ¢aka" — a ako si na to zareagoval?

Lidri vo firmach Casto Celia tlaku vysledkov, o¢akavaniam timu a samote v
rozhodovani. HRBP im mo6ze byt napomocny - nie ako hodnotitel, ale ako sprievodca.
Kvalitnd podpora neznamend davat rady, ale vytvarat priestor na reflexiu, klast
zmysluplné otazky a posilfhovat sebavedomie manazéra v jeho rozhodnutiach. HRBP
nie je kou¢ ani terapeut, ale profesionalny partner, ktory pomaha lidrovi rast.

Praktickeé tipy:

1. Neponukaj rieSenia skor, nez lider sam pomenuje problém - reSpektuj jeho
proces.

2. Pouzivaj otvorené otazky zamerané na dopad - napr. ,Co sa stane, ak to
nechas tak?"

3. Bud bezpecnym priestorom, nie hodnotitelom - lidri potrebuju doveru, nie
kontrolu.
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Odporucany nastroj: Otazkovy kompas - sada reflexivnych otazok na podporu
lidra v réznych situaciach (zmena, rozhodovanie, kriza, neistota).

Prvy krok: Ktory lider by aktualne najviac ocenil sprievodny rozhovor — a ako mu ho
vie$ ponuknut prirodzene, nie direktivhe?
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