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OKR NAVIGATOR
Jak prekracovat limity organizace
(aneb) Dobré cile délaji dobré vysledky



Hodnoceni vykonu lidi v tymu i celé organizaci je komplexné&jsi, nez by se mohlo na “prvni
dobrou” zdat. Tedy pokud ma skuteéné slouzit k extenzivnéjsimu posunu firmy. Pokud se
domnivate, Ze fizeni vykonu zahrnuje pouze roéni vyhodnoceni KPl zaméstnancy,
pravdépodobné opomijite efektivni metody sjednoceni cild zaméstnanci a firmy. Nahrazenim
sporadickych hodnoceni pldnem a realizaci pribézné komunikace ohledné vykonu si vyznamné
pomuzete s jasnym nasmérovanim k Uspéchu. A to véetné definice cild, o¢ekdvani a nastrojd pro

organizaci zpétné vazby.

Rizeni vykonu predstavuje komplexnf strategii ovliviujici firemnf kulturu, principy fungovani
a vysledky celé organizace. Informuje zaméstnance i spolupracovniky, zda jsou na spravné cestg,
vysvétluje dlleZitost jejich prace a ukazuje, jak pfispivaji k rozvoji tymu i firmy jako celku.

Rizeni vykonu také poskytuje odpovédi na otézky, jako jsou: ,Jsem v praci ispé&sny?”, ,Mam pro
firmu néjakou hodnotu?” a ,Lze mé snadno nahradit?”, aby se lidé ve firmé necitili nejisté
a nepremysleli o hledani jinych pfileZitosti.

A piesné to je néco, s ¢im dokazi pomoci OKR.

V této pfirué¢ce jsme pohled na OKR ptizplsobili specidlné pro vzdalené nebo hybridni tymy
s ddrazem na praktickou podporu implementace a hlavné udrZeni v chodu.

Ebook jsme pro lepsi pfehlednost rozdélili na 2 ¢asti - prvni ¢ast drzite pravé v ruce - Gvodni
pohled na OKR a proé je vlastné zavidét a Praktického privodce pro zavidéni OKR, ktery
pomohli dat Spickovi praktici! Jako vSsechny ostatni e-booky Sloneeka je najdete na nasem webu.
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Pro¢ vibec hledat a pfekraéovat limity organizaéniho vykonu?

Ve&tsi zisk, lepsi kontrola, jestli lidé ve firmé délaji, co maji, nebo podklad pro finanéni ohodnoceni.
| tak se to da Fici.

My to vidime trochu jinak:

; Hledani, jak délat véci Iépe a s odpovédnosti, jak snadnéji a efektivnéji dojit k
naplnéni strategie a cild, jak zajistit, aby lidi prace bavila a divala smysl.

Skrze hodnoceni vykonnosti tak ziskate pfehled o kli¢ovych lidech, najdete prostor i divody k
ocenéni a podpore motivace jako celku. Té motivace, o které se tolik mluvi, ale leckde ji nevidéli.
Té motivace, kterd je motorem kazdé firmy.

Kdyz maji zaméstnanci jasnou predstavu o ocekavanich a jsou pravidelné informovani o svém
vykonu, maji vétsi motivaci pracovat efektivné a dosahovat stanovenych cild. Specificky vyuZiti
metodiky OKRs poskytne jasny rdmec pro posuzovani vykonu na zakladé konkrétnich kritérii a
cild. Tim pomUzete minimalizovani subjektivity a zajisténi objektivnich méfitek pro hodnoceni.
Vysledkem je vyssi angaZovanost. A tim i vykon.

V neposledni fadé zdsadnim zplsobem pomah3 identifikovat nejen kolegy, ale i jejich
dovednosti, které potiebuji vylepsit. Je to dalsi dilek do hodnoceni kompetenci (skilld), které
pomahaji definovat roli kazdého kolegy ve firmé. Diky tomu mizete firemni vzdélavani a rozvoj
fidit jako investici a nerozddvat bez rozmyslu jako benefit. A to uz nas vede k rozhovorlim o
kariérnich cilech a aspiracich.

A to je jenom pér diivodu, pro€ stoji za to hodnoceni vykonnosti nepfehlizet, ale skuteéné
fidit. Ma to smysl!



Co je OKR a jak pomuze s hodnocenim vykonnosti?

OKR je rdmec pro stanoveni cild a fizeni vykonu, ktery pomaha organizacim, tymdm
a jednotlivedm definovat, sledovat a dosahovat jejich cild. Tento pfistup se skldda ze dvou
hlavnich slozek:

o 1 Cile (O-Objectives)
kvalitativnf, inspirativni cile, které definuji €eho chceme dosahnout.

Kliéové vysledky (KR - Key results)
oz kvantitativni, méfitelné a ¢asové ohrani¢ené ukazatele, které definuji, jak pozname, ze

jsme cile (Objective) dosahli. Ukazuji pokrok smérem k dosazeni cild.

Cile a na né navazané kli¢ové vysledky by mély byt vyznamné pro organizaci, konkrétni, akéné
orientované, méFitelné, kontrolovatelné, dosazitelné, kratké a jednoduse definované,
inspirativni, odvazné a zapadajici do firemni vize a kultury.

Nezbytnou soucasti OKRs, bez které by to celé nefungovalo, je OKR cyklus.

Jde o soubor aktivit, které pomahaji OKRs Uspésné implementovat, realizovat a udrzet
soustifedéni i tolik potfebnou disciplinu. Nastavuje se obvykle na 90 dni (kvartal).
Cyklus obvykle zahrnuje tyto pravidelné faze:

—> SET Nastaveni jednotlivych cil a kli¢ovych vysledk

—> ALIGN Zajisténi souladu se strategii a cili celé spole¢nosti, stejné jako mezi
rdznymi tymy a jednotlivci. To pomah3 zajistit, Ze viichni tdhnou
za jeden provaz a prace kazdého prispiva k celkovému uUspéchu

— KICK-OFF Startovaci faze, kdy tym zac¢ind pracovat

—> CHECK-IN Pravidelné kontrolni body (check-ins) jsou dilezité pro sledovani
postupu

—> REVIEWS Na konci kazdého cyklu je daleZité provést revizi a vyhodnotit, jak
dobfe tym nebo organizace dosahla svych OKRs. Tato faze také
zahrnuje reflexi a ué¢eni se z toho, co se stalo, coZ pomaha nastavit
efektivnéjsi OKRs pro dalsi cyklus.

V praxi se mizete setkat s réiznymi pojmenovanimi jednotlivych éasti cyklu. V zdsadé
popisuji stejny proces. Hlavni myslenkou je nastavit jasné a méritelné cile, pravidel-
né sledovat pokrok, vyhodnotit vysledky a poucit se z toho pro dalsi cyklus.



OKR vs. dalsi metody hodnoceni vykonu

Metodika OKR se ¢asto porovnava s jinymi metodami fizeni vykonnosti, jako jsou MBO (fizeni
podle cil(), KPI (kli¢ové ukazatele vykonnosti) nebo Balanced Scorecard (systém vyvazenych
ukazateld vykonnosti podniku). V tomto srovnani se podiviame na hlavni charakteristiky kazdé
metody:

OKR (Cile a kli¢ové vysledky)

Sousttedi se na stanoveni ambiciéznich a méFitelnych cild, rozdélenych do kli¢ovych vysledkd.
Podporuje soulad a spoluprici mezi tymy a jednotlivci. Klade diiraz na pravidelné feedbacky;,
uéeni se, transparentnost a ptizpUsobivost. Obvykle pracuje na kratsim ¢asovém horizontu
(Ctvrtletné).

MBO (Rizeni podle cil&)

Snazi se sladit cile zaméstnancU s cili organizace prostfednictvim vzdjemné dohody. Zaméfuje se
na stanoveni konkrétnich, dosazitelnych cil( pro kazdého zaméstnance. Zahrnuje pravidelné
hodnoceni vykonnosti. Ma tendenci byt vice zaméreny na jednotlivce.

KPI (Kli¢ové ukazatele vykonnosti)

Pouziva sadu kvantifikovatelnych méfitek k hodnoceni Uspéchu organizace, oddéleni nebo
jednotlivce. Sousttedi se na sledovani konkrétnich metrik a dosazeni pfedem stanovenych cild.
Je méné flexibilni a pfizpUsobivy ve srovnani s OKR. Lze pouZit ve spojeni s jinymi metodami
fizeni vykonnosti.

SMART cile

Akronym, ktery znamena Specifické, Mé&fitelné, Dosazitelné, Relevantni a Casové omezené cile
Poskytuje rdmec pro stanoveni a dosaZeni cild, ¢asto pouzivany v kombinaci s jinymi metodami
fizeni vykonnosti. Klade ddiraz na stanoveni realistickych a jasné definovanych cild.

Zaméfuje se na individudlni nastaveni cil(, ale Ize jej aplikovat i na tymy nebo celé firmy.

Balance Scorecard
Strateqgicky planovaci a fidici systém, ktery pomaha organizacim sladit své aktivity s jejich vizi
a strategii. M&F{ vykonnost ve ¢tyfech perspektivach: finanéni, zakaznické, vnitfnich podnikovych
procesl a uéeni a rdstu. Kombinuje finanéni ukazatele s nefinanénimi ukazateli, aby poskytl
ucelenéjsi pohled na vykonnost. MlZe byt sloZity a vyZaduje znaéné usili pfi implementaci
a udrzeni.

POZNAMKA

V praxi potkame i kombinaci OKR, KPI a SMART metodik. Zatimco SMART metodika je
¢asto chapdana predevsim jako obecny rdmec nastavovani relevance a smysluplnosti cild,
u OKR a KPI dochazi ¢asto k zaméné nebo nevhodnému pouZiti.



Co dobie nastavenym OKR nesmi chybét?

Musi byt SMART...

Jsou Specifické

B Musfi byt jasné a konkrétné formulovany, aby nebylo Zadné nejasnosti ohledné toho, co je
tfeba dosahnout. Jsou srozumitelné napfi¢ firmou i oddélenimi. Jsou bez zkratek,
jazykovych obratl a vyrazQ, kterym rozumi jen omezend &3ast lidi.

Jsou Mé¥Fitelné

Kli¢ové vysledky (dil¢i cile) musi byt kvantifikovatelné, méfitelné a snadno
monitorovatelné po celé obdobi, pro které jsou nastavené. To umozinuje jednoznacné
posoudit, zda byly cile splnény, nebo ne.

Jsou Ambiciozni
Jsou realistické a dosazitelné, aby se predeslo frustraci a demotivaci, ale zaroven jsou
dostate¢né naroéné. Inspiruji tymy k vynikajicim vykonim.

Jsou Relevantni

Jsou navazané na firemnf i tymové strategie. S tim souvisf relevantni navazani na ukoly
a odpovédnosti lidi zapojenych do konkrétnich OKR. BEéhem procesu sledovani

a hodnoceni OKR je dulezité byt flexibilni a pFipraveny provést Upravy, pokud se ukaze,
Ze nékteré cile nebo klicové vysledky nejsou jiz relevantni nebo dosazitelné.

Jsou jasné €asové ohranic¢ené

Kazdy kli¢ovy vysledek (diléi cil) ma stanoveny ¢asovy ramec pro splnéni. To pomaha
zaméf¥it Usili a nastavuje fesiteldm jasné IhGty a oéekavani.

A také jsou...

@ BB B

Zamérené na vysledky

Jsou zaméFeny na dosazeni konkrétnich vysledkd, nikoli pouze na splnéni tkold nebo
procesU. Na rozdil od KPI nejsou pfimo spojené s konkrétni odménou (dopadem do
odmé&novani).

@ Jejichomezeny pocet

Aby se pfedeslo rozptyleni a ztraté zaméreni, mél by byt po¢et OKR omezen (obvykle 3-5
Hlavnich cilG a 2-5 kli¢ovych vysledkl (dil¢ich cild) na kazdy hlavni cil). Je jich menéi
mnozstvi, odrazi splnitelnost.

@® Anakonecjsoui pravidelné sledoviny a hodnoceny
Umozni se tak monitorovat pokrok a pfizplsobovat jejich podle potieby, resp. ménicim
se podminkdm. To zahrnuje pravidelné tymové schiizky, kde se diskutuje o dosazenych
vysledcich a pfipadnych Upravach.



Princip kontinudlniho zlep3ovani prostfednictvim OKRs umoznuje firmam neustale hodnotit a
zlepSovat své procesy a vysledky. OKRs jako takové nabyvaiji na sile, pokud s nimi pracujeme
v kontextu.

Pravidelnd komunikace nad pribéZnou realizaci cild, hodnoceni progresu, diskuse nad
prekazkami &i zpétna vazba pomahaji identifikovat oblasti, které vyzaduji zlepseni, a pfijimat
véas opatieni pro dosahovdéni lepsich vysledkd. DlleZitou souédsti je i uznani pFinosu prace téch,
kdo se na realizaci cil& podili. Pokud si OKRs pfedstavime jako jednu stranu mince, tak ta druha
strana reflektuje pravé tyto aktivity, které jsou reprezentovany akronymem CFRs (Conversations,
Feedback, Recognition).

Firma se stava ucici se organizaci a OKRs ji k tomu davaji perfektni nastroj.

CONVERSATIONS

Autentickd, bohaté strukturovana vymeéna
nazorl mezi manazerem a spolupracovnikem,
jejimz cilem je zvysit vykonnost.

/ FEEDBACK
CFR ¢ — — - Obousmeérna nebo sitovda komunikace
umoznujici vyhodnotit pokrok a fidit budouci
\ zlepSovani.

\ RECOGNITION
\ Podékovani vdem, co n&jak pfispéli, at uz
velkym, & malym zplsobem.

UsSetiete se Sloneekem

20 hodin tydné

na HR procesech a operativé

Vyzkouset zdarma

Domluvit demo
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Nastaveni OKR OVERENO V PRAXI

OKR i na né navazana KPI obvykle nastavujte na kratsi obdobi, typicky kvartal.
Uréité neni chyba volit delsi ¢asové Useky (pUlrok / rok) v ndvaznosti na potfeby firmy, business
kontext nebo ambice. Berte ale v potaz nesporné vyhody, o které mizete pfijit:

Rychlejsi reakce na zmény

Kvartalni nastaveni OKR umozriuje organizacim rychleji reagovat na zmény

v podminkach trhu, konkurenci nebo internich zdrojich. Timto zplsobem mohou byt
cile aktualizovany &astéji, coz umoziuje rychlejéi pfizplsobeni a inovace.

Vyssi zaméreni a motivace
Kratkodobéjéi cile umoziuji zaméstnancim lépe se soustiedit na dosazenfi
konkrétnich vysledkd. Tim se zvySuje motivace a angaZovanost, protoze Uspéchy

a pokrok jsou viditelné a oslavovany pravidelné.

Mensi nejistota
— Dlouhodobé cile mohou byt obtizng&jsi pfedvidat a pldnovat, zatimco kvartalni OKR
poskytuji vétsi flexibilitu a umoZznuji organizacim lépe Fidit rizika a nejistoty.

Pravidelné hodnoceni a zlepSovani

Kvartalni OKR umoziuji pravidelné hodnotit vykonnost tymuU a jednotlivcd.
To umoznuje organizacim rychle identifikovat oblasti, které vyzaduji zlep3eni,
a implementovat potfebné zmény.

Posileni firemni kultury

—> Pravidelné kvartalni hodnoceni a aktualizace OKR mohou posilit firemni kulturu
zamérenou na vysledky, spolupraci a neustdlé uceni se.

POZNAMKA

| kdyz se OKR casto nastavuji na kvartalni bazi, mnoho organizaci také pouziva ro¢ni OKR
nebo kombinaci kvartalnich a roénich OKR. DuleZité je najit sprdvnou rovnovahu mezi
kratkodobymi a dlouhodobymi cili, kterd nejlépe vyhovuje vasi organizaci, jeji strategii a
rychlosti zmén ve vasem odvétvi.



V ¢em nam OKR dokaze konkrétné pomoci?

Pravé v prosttedi hybridnich nebo “full-remote” firem dokaze maximalné podpofit primarné
podporu “ownershipu” a s tim spojené motivace. Pokud vite na ¢em a proc pracovat,
uvédomite si jak a v jakém ohledu na vasi praci zavisi prace kolegl, dokaze to vasi motivaci
zaméfit spravnym smérem.

Soustifedéni na cile, jasnost komunikace, zpresnéni ocekavani, zvyseni reakceschopnosti
na zmény a zvysovani angazovanosti. Tedy vse, bez ¢eho se v na dalku Fizenych tymech
nedokaZete obejit. S tim v&im dokazi OKRs zasadnim zptisobem pomoci.

Na ty nejvétsi benefity se podivame vice z blizka:

Zaméreni na vysledky, ne vystupy (Outcomes over Outputs): OKRs se zamé&Fuji na nastaveni cile
a nediktuji cestu. Kdy? za¢neme cilem, umozZni to organizaci experimentovat s réznymi p¥istupy

a hledani nejefektivnéjsi cesty.

Transparentnost a jasna o¢ekavani: OKR zvysuje transparentnost mezi tymy a jednotlivci,
protoze kazdy ma pfistup k cildm a kli¢ovym vysledklm ostatnich. To pFinasi lepsi porozumeéni a

spolupraci napfi¢ firmou. A také vsichni vi, podle ¢eho méFime uUspéch.

Sladéni: OKR napomaha tomu, Ze kazdy v tymu nebo organizaci rozumi, jak jejich cile a usilf
pfispivaji k dosaZeni celkovych cill organizace. To znamen3, Ze cile jednotlivcd a tymu jsou

spojeny a jsou v souladu s cili na vy&si Grovni (nap¥. oddélenti, divize, celd organizace).

Zivazek a odhodlani (Commitment): Zapojeni celého tymu ¢asto vede k vy3si mite odhodlani k

dosaZeni stanovenych OKRs. ProtoZe vsichni jasné chdpou, co je tieba udélat a proé je to dlleZité.

MéFitelnost: Kli¢ové vysledky v OKR jsou kvantitativni a méfitelné, coz umozriuje jednoduché

hodnoceni pokroku a Uspésnosti.

Agilita: OKR systém je dostateéné pruzny, aby se pfizpUsobil zmé&ndm v podnikatelském prostfedi.
Firmy mohou své cile a kli¢ové vysledky v prabéhu &asu upravovat, aby |épe reagovaly na nové

vyzvy a prilezitosti.

Ambiciéznost cill: Jinak také Stretch nebo Stretching. Jde o nastaveni cile trochu za hranici
komfortu a do zény uceni. Kdyz se nastavi ambicidzni cil, podporuje to kreativni mysleni a hledani

v vy

novych cest k dosazeni tézsiho cile. Cil musi ale stale byt realisticky, jinak to demotivuje.

Rychlejéi uéeni: Diky pravidelnému sledovani cild se organizace rychleji uéi. Objevite prekazky
drive, naudite se, co funguje a nefunguje. Tato ponauceni sdilite s celou organizaci a neustale
se zlepsujete. Jediné skrze u¢eni se novym vécem a experimenty mdzeme dosahnout cill, kterych

jsme nikdy pfedtim nedosanhli.

Podpora angazovanosti : OKRs by spravné nemély byt diktovany shora. Leadership nastavi
strategii a smér, ale tymy si tvoti své cile, které nejlépe pomahaiji s cili celé firmy. To umoznuje viem
ve firmé lépe rozumét tomu, jak jejich prace pfispiva k Uspéchu firmy, a zvysuje tak jejich

angazovanost.



Rozdil mezi OKR a KPI

| kdyz se oba nastroje zamérfuji na dosaZeni cild a méfeni vysledkd, maji nékolik rozdild:

® Zaméfeni:
OKR se zamé&fuje na nastaveni jasnych a méfitelnych cild (Objectives) a kli¢ovych
vysledkd (Key Results), které umoziuji tymUm sledovat svij pokrok smérem k témto
cilim. OKR je ¢asto pouzivan na strategické urovni, aby podpofil inovace a rist.

KPI se zaméfuje na sledovani klitovych ukazateld vykonnosti, které ukazuiji, jak
efektivné a Uspésné organizace dosahuje svych cild. KPI se ¢asto pouziva k méfeni
provozni Uéinnosti a sledovani vysledkd na urovni procesu.

® Casovyramec:
OKR ma obvykle kratsi casovy ramec, casto se jedna o Ctvrtletni nebo rocni cile. To
umoznuje organizacim rychle reagovat na zmény a upravit své cile podle potreby.

KPI mohou mit delSi ¢asovy rdmec, protoze se zaméruji na dlouhodobou vykonnost a
stabilni méfeni.

@ Flexibilita:
OKR je flexibilni a adaptabilni systém, ktery umoznuje organizacim rychle reagovat
na zmeény a upravit své cile podle potreby.

KPI mUzZe byt vniman jako méné flexibilni, protoze se zaméfuje na sledovani
konkrétnich ukazateld vykonnosti, které se nemusi rychle ménit.

@ Spoluprice a transparentnost:
OKR podporuje spolupraci mezi tymy a transparentnost, protoze vsechny cile a
klicové vysledky jsou sdileny napfic¢ organizaci.

KPI mize byt vniman jako vice zaméfeny na jednotlivé tymy nebo oddéleni, coz
muze vést k mensi transparentnosti a spolupraci.

U OKRs se nenastavuji odmeény za dosaZeni cile, protoze podstatou OKRs je nebat se
riskovat, jit do velkych ambicidznich cil(, uéit se a experimentovat. Naopak na KPIs jsou
casto navazané odmeény.

Pokud bychom na OKRs odmény navazali, snadno vyvolame tendence k soupefeni nebo

snahu o zimérné snizovani ambiciéznosti cill, aby byly snaze dosaZitelné. Zasadni
dopady by to mélo do komunikace, selhavala by spoluprace atd.

POZNAMKA

| kdyZ maji OKR a KPI r&izné zaméfeni a pFistupy, mnoho organizaci je pouziva spoleé¢né,
aby dosahly lepsiho sledovani a méfeni svych cild a vykonnosti.



Kazdy od TOP managementu aZ po zaméstnance na nizéich pozicich se tak mUzZe soustfedit na
spoleéné a Gispésné dosazeni omezeného poétu daleZitych cild.

Casto se setkdme s piistupem, kdy se cile definuji hierarchicky, kaskadovité shora dold, tj. od cil€i
definovanych na celofiremni Grovni k cildm tymovym ¢&i individualnim. Na kazdé nizsi drovni je
pak definovano 3-5 cil{, které napliuji cile o Uroven vyse.

A odkud éerp3 inspiraci management firmy p¥i stanovovani celofiremnich cilG?

Z firemni vize, mise, strateqii, dlouhodobych cild, ale i v reakci na aktudlni trzni vyvoj (vliv
konkurence, nové trendy, energeticka krize, vstup investora atd.). Cile ale nepfichazi jen z hornich
pater, mohou vzejit odspodu, od samotného tymu a jeho ¢lend (tzv. laddering).

POZNAMKA

Kofeny OKR sahaji do 50.let k metodice MBO (Management By Objectives), kterou
predstavil zrejmé nejznaméjsi teoretik managementu Peter Drucker. V 70. Letech pak
pristup do podoby OKRs ptipravil Andy Grove a predstavil metodiku u Intelu. Pozdéji, v
roce 1999, John Doerr pfinesl metodu do Googlu, coz vyrazné ptispélo k jeji Siroké
popularité. OKR se dnes neomezuji pouze na velké podniky; naopak jsou Siroce pfijimany
od startupt aZ po velké korporace.



Na co si dat pFi stavbé OKR pozor
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P#ili§ mnoho OKR miize vést k ztraté zaméfeni a zhorseni efektivity.
Doporuéuje se mit 3-5 cili a 3-5 kli€éovych vysledku pro kazdy cil.

Je dUleZité nastavit OKR tak, aby byly naroéné, ale stale dosazitelné. Nesnazte se
dosahnout neredlnych cild, které by mohly vést k demotivaci a zklamani.

Zapojte do procesu nastavovani OKR vsechny ¢leny tymu a zohlednéte jejich ndzory
a potreby. Tim zajistite, Ze budou OKR relevantni a smysluplné pro vSechny
zUcastnéné. Jednoznacné tak v tymu zvysite angazovanost a pocit odpovédnosti

za dosazeni cild (OWNERSHIP).

Bé&hem procesu sledovani a hodnoceni OKR je dileZité byt flexibilni a pfipraveny
provést Upravy, pokud se ukaze, ze nékteré cile nebo klicové vysledky nejsou jiz
relevantni nebo dosazitelné.

Vytvorte kulturu neustalého uceni a zlepsovani, ktera podporuje pravidelné
hodnoceni a aktualizaci OKR. Tim zajistite, Ze vase organizace bude neustdle hledat
zpUsoby, jak dosdhnout lepsich vysledkd a rist.

Uspéch lidi pfedchazi obchodnimu tGspéchu firmy. Bez Gspéchu lidi nenfi obchodniho Uspéchu.
A pfinejmensim dokud technologie nebudou umét VSECHNO, co déldme my lidé (a to se jen tak

nestane), bez nastaveni lidi na Uspéch v praci dosdhnou podniky jen zlomku toho, ¢eho by

mohly potencidlné dosdhnout, kdyby vyuzily potencidl a talent lidi.

Podrobné se na to podivdme s opravdovymi mistry OKR - Martinem Imrichem (Safetica)
a Honzou Sebkem (MOROSYSTEMS) v daléim ebooku, ktery se velmi detailné a &isté
prakticky vénuje nastavovani OKR ve firmach.
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Hanka Habermannova M
HR & People Care Lead | DataSentics, an Eviden business

Svoji vasen pro rozvoj lidi, pééi o firemni kulturu a zefektiviiovani postupt
v tymech i organizacich aktudlné realizuje na pozici HR & People Care Lead
v DataSentics, an Eviden business. Své zkuéenosti ze startup( ziskala také
ve firmé PPC Bee na pozici COO a z aktivit na volné noze. BEhem nich
konzultuje a mentoruje v oblastech leadership, kariérni rozvoj, agilni fizent,
L&D a také OKRs coby metody, kterou sama pouziva v praxi a sdili nejen
skrze platformu/komunitu OKR Mastermind, jejiz je ¢lenkou.

Milan Rataj
Co-founder & People Care Lead | Sloneek

Milan je spoluzakladatel HR systému Sloneek, kde je odpovédny za HR

a operativu. Podstatnou ¢ast kariéry stravil v marketingovém a HR
poradenstvi pro management. Je nadSenym propagator myslenky pojeti
firemniho vzdélavani jako investice a fizeni lidi pfes kompetence. Je
mistopfedsedou akademického klubu Ceské andragogicka spole¢nosti.
Vystudoval andragoqgiku a marketing, v obou oborech ziskal doktoraty.
VEFi v celoZivotni vzdélavani a rozvoj jako zplsob prevence pfed zakrnénim.
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