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text: Zuzana Keményova, foto: Randstad

Lidé stale vice hledaji praci na kariérnich
portalech, mifi tam Sedesat procent zajemcu.
Uz se jim nechce prochazet kariérni stranky
firem, rika Martin Jansky, reditel personalni
agentury Randstad. Jde o jeden z vysledkU
letosniho globalniho pruzkumu Workmonitor.

Mezi benefity, které skutecné funguji, patiikro-
mé atraktivni mzdy stale vice také jistota za-
méstnani a rovnovaha mezi soukromym a pra-
covnim Zivotem. Tyto takzvané mékké faktory
zaly vysledky prazkumu Workmonitor. Prace
odkudkoli a v hodinu, ktera se ¢lovéku hodi, je
¢im dal zadanéjsi. ,Co naopak nefunguje, jsou
sportovni benefity nebo slevy par procent na ob-
chodnich portalech. Na to uz zaméstnanci nesly-
81, fika Martin Jansky, $éf ¢eského Randstadu,
jednoho z nejvétsich hract mezi personalnimi
agenturami.

Nejoblibenéjsim zaméstnavatelem v Cesku
se letos stala firma Lego Group. Zvitézila jiz
treti rok po sobé. Co je na praci pro Lego tak
lakavé?
Jde o kombinaci vice faktort. V prvni fadé dob-
Te pracuji s motivaci, a to jak s cilenim na nové
zaméstnance, tak na ty stavajici. Neni zas tak
Casté, Ze spolecnost takto premysli. Dost Cas-
to vidime, Ze jakmile firmy naldkaji pracovniky
do svych fad, trochu na né zapominaji. U Legaje
to naopak, klade dtiraz na péci o své lidi.
Ijejich vyrobni provoz je velmi ¢isty, moder-
ni, snazi se usnadnovat praci svym zaméstnan-
ctim a také v poslednich nékolika letech vel-
mi uspésné usiluji o wellbeing, tedy o pohodu
pracovnikd, a o skloubeni jejich soukromého
a pracovniho zivota. Zaméstnanci Lega maji
velmi dobfe zafizené zdzemi relax roomd, od-
poc¢inkovych mistnosti a v kampusu tovarny
vybudovali pro své zaméstnance i fitness cen-
trum. V neposledni fadé jim pomaha, Ze jejich
produkt je oblibeny a znamy, je vidét na trhu.
A to zdaleka uz ne jen mezi détmi, Lego uz svy-
mi produkty cili i na dospélé.

Z letosnich vysledkd vaseho priozkumu
vyplyva, ze se zménila skladba naborovych
nastroju. Pomérné hodné vyskocily pracovni
portaly. Cim to podle vas je?

Ano, diive pracovni portaly k hledani prace vyu-
Zivalo tficet procent respondenttia tento podil se
opakoval nékolik let. Letos je dvojnasobny, pra-
covni portaly vyskocily na Sedesat procent, re-
spektive tolik respondenttiuvedlo pracovni porta-
ly na prvni pri¢ce jako misto, kde hledaji profesni
uplatnéni. Oproti tomu pomérné poklesly firemni
kariérni stranky. V predchozim roce je uvedlo 46
procent dotazovanych, ted je to jen 24 procent.
Kandidati asi piisli na to, Ze na pracovnich porta-
lech majivsechno pohromadé a ze nabidka je tam
pomérné pestra. Tim padem nemusi brouzdat
postrankach jednotlivych firem. V dalsich ¢astech
vyzkumu se ptameina to, kdelidé praci skutecné
nasli. Aizde se ndm potvrzuje, Ze pracovni portaly
hraji prim a Ze se na nich skute¢né prace nachazi
Castéji nez na firemnich strankach.

Co bylo druhym nejcastéjsim rozcestnikem pro
hledani prace?
Na druhém misté se umistilo doporuc¢eni a to se
dlouhodobé neméni. A kazdy ¢tvrty ¢lovék hleda
zaméstnani pies personalni agenturu, konkrét-
né 22 procent.

Jak zaméstnanci vnimaji roli umélé inteligence
na trhu prace?

To je dalsi trend, ktery nyni pozorujeme - po-
stupné se zvySuje procento lidi, ktefi v praci
umélou inteligenci pouzivaji, a zvysuje se i podil
téch, ktefi fikaji, Ze uméla inteligence néjakym
zpuisobem zasahne do pracovniho trhu. Vétsinou
se k tomu respondenti stavéji neutralné, rikaji:
oukej, néjaky dopad to mit bude, ale vyvazi se
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negativni a pozitivni stranky. To si mysli zhru-
ba 43 procent dotazanych. Ttetina, 37 procent,
bere roli umélé inteligence pozitivné, ale trochu
vzrostl i pocet téch, ktefi Al vnimaji spiSe v ne-
gativnim svétle. V roce 2024 to bylo 12 procent,
letos uz 14 procent.

Z ¢eho konkrétné maji lidé nejéastéji obavy?
Uz se neboji, ze jim uméla inteligence vezme
praci, spi$ maji obecné strach z toho, co dokaze
ajestli se néjakym zpusobem nevzbouri.

Co rozhoduje o tom, zda zaméstnanec ve firmé
zistane?

Atraktivni mzda a benefity jsou dlouhodobé
navrcholu Zebric¢ku atributd, které zaméstnan-
ci hledaji. Ale funguji tam i jiné atributy, jako
napiiklad finan¢ni stabilita firmy, jistota zamést-
nani, rovnovaha mezi soukromym a pracovnim
Zivotem. Tyto mékké faktory nabyvaji ¢im dal
vétsiho vyznamu.

Jaké benefity jsou podle vaseho prizkumu
skutecné chténé a motivacni?

V Cesku dlouhodobé hraji prim benefity, které
pomdhaji zaméstnanctim s finan¢nimi naklady
aSettijejich ¢as. Mezi nejoblibenéjsi patii prispé-
vek na stravovani, protoZe pomaha s rodinnym
rozpoc¢tem. Podobné vyhledavanym benefitem
jsou piispévky na dopravu a extra dovolena. Pét
tydnta dovolené uz je standardem, ¢tyfi tydny
zaméstnanci nesou dost nelibé. Naopak mnoho
zaméstnavatelii nabizi je$té vice dovolené, tieba
Sest tydnti. Dale jsou oblibené benefity zaméiené
nawellbeing, kam patfi flexibilni pracovni doba
a home office. Zajimavé jsou i finan¢ni odmé-
ny, naptiklad vyro¢nibonus a vykonové prémie
nebo tfinacty plat. Ale velmi motivacnijsouibe-
nefity jako vzdélavani, kurzy a $koleni, moznost
rozvijet své dovednosti a zvySovat si kvalifikaci.

Které benefity naopak vibec nefunguji?

Trebasportovni aktivity, protoZe maji vyznamjen
pro urcitou skupinu zaméstnancd. Firmy je ale
presto zavadéji, i kdyz to neni optimalni. Spole¢-
nosti by se mély snazit o benefit, ktery vyuZije co
nejvice jejich lidi. Také moc nefunguje, kdyz inze-
ruji vyhody, které jsou jiz vnimané jako samoziej-
most, typicky pét tydnti dovolené, stravenky, kava
zdarma a podobné. Tim nechci fict, Ze jsou zbytec-
né, jsou dulezité. Ale coby lakadlo v inzeratech uz
moc nefunguji. Jsou spise k pobaveni. Moc nezabi-
raji ani benefity s nizkou finan¢ni hodnotou, tteba
sleva dvé procenta na néjakém obchodnim portale.

Kdyz srovnate vysledKky vaseho prizkumu

za osm let jeho konani, vidite v Cesku néjaky
trend?

Za¢nu tim, co zUstava, a to je atraktivni mzda
abenefity, zhruba 65 procent zaméstnancu ika,
7e tyto dva faktory jsou pro né dulezité. Také se
velmi vysoko pohybuje finan¢ni stabilita firmy,
ta byva na druhém misté. Poslednich tii az pét
let v§ak vidime na ¢im dal vys$s$i pozici v Zzebric¢-

ku mékké faktory, jako je pfijemna pracovni at-
mosféra, do které spada nejen hezké pracovni
prostiedi, ale také jak se firma chova k zamést-
nanctim. Vyrazné se do toho za¢inaji promitat
témata inkluze a rovnosti ptistupu k mensinam.
Dost ¢asto se propisujei to,jak se zaméstnavatel
stavi k socidlnim témattam, typicky napiiklad
k vélce na Ukrajiné, k mens$inam a znevyhodné-
nym, k genderové vyvazenosti ¢i charité. Zejmé-
namladsi generace na toto velmi detailné hledi.
Stale vyse v Zebricku stoupa work-life balance,
cozletos 50 procent dotazanych oznacilo za nej-
pracovnim a osobnim zivotem na patém misté
v Zebticku. Zejména u mladsich lidi z genera-
ce Z je tento pozadavek velmi vysoko, naopak
u starsich lidi hraje prim jistota zaméstnani.

Co konkrétné se mysli work-life balance? Zna-
mena to napfiklad, Ze je firma ochotna nechat
¢lovéka pUl roku pracovat z plaze v Thajsku?
Je to hlavné flexibilni pracovni doba, kterou si za-
méstnanec fidi sim. Ddle je to home office a hyb-
ridni modely, tedy ¢lovék si sam voli, odkud bude
pracovat. Spada do toho i délka dovolené a ano,
také prace ze zahranici. Rada lidi vyuziva i sabati-
kl, kdy zaméstnavatel umozni dlouhodobou do-
volenoujako odpocinek. A nepochybné sem patii
ipodpora dusevniho a fyzického zdravi. To fyzické
firmy podporuji uz dlouho. Jde tfeba o permanent-
kynasportovisté, ale vposlednich letech se ¢im dal
vic prosazuje podpora duSevni, kdy firma nabidne
moznost konzultace s psychologem.

Co méné obvyklé benefity typu na den dobro-
volnikem? Je tohle pro oblibenost zaméstna-
vatele zasadni?

Obcas se objevuji, ale jde spise o okrajovou za-
lezitost. Je to vlastné i urcité potvrzeni, Ze mij
zaméstnavatel se stara o socialni prosttedi, Ze
se snazi pomahat riznym znevyhodnénym sku-
pinam, a to nejen tim, Ze je zaméstna, ale chce
je podporovat i jinak. Napiiklad tim, Ze umozni
svym zaméstnancim vyjet do domova seniorti
¢i pomahat détem.

Dalsim z nevsednich benefitd jsou kratké pat-
ky, nebo dokonce étyrdenni pracovni tyden.
Je tohle lakadlo pro zaméstnance?

Je to trochu populistické téma, ale fekl bych, ze
dnes kratké patky nejsou nic neobvyklého, ze-
jména v kancelatskych provozech. Ne ze by lidé
vpatek nepracovali, ale ¢asto vyuzZivaji flexibilni
formu zaméstnani tak, aby tfeba v1été nemuseli
travit odpoledne ve firmé u pocitace. A ¢tyifdenni
pracovni tyden je néco, k ¢emu se celkem jisté
vbudoucnu propracujeme. Diive jsme pracovali
sedm dni v tydnu, potom $est a nyni pét. Neni dii-
vod si myslet, Ze to jednou nebudou ¢tyfi. A neni
to az tak daleka budoucnost. Dnes jiz mnoho lidi
nemusi pracovat ¢tyticet hodin tydné. Spousta
zaméstnavatelt pozaduje vykon, odvedeni pra-
ce, ale nutné netrva na tom, Ze to musi byt pravé
Ctyticet pracovnich hodin.
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Kdo je nejlepsim

Které firmy v Cesku letos
nejvice boduji u svych
zameéstnancu? Spolecnost
Randstad zverejnila vysledky
svého kazdoro¢niho pruzkumu
Randstad Employer Brand
Research, ve kterém hodnoti
atraktivitu zaméstnavatell. Letos
se zamérila pfedevsSim-na motivaci
a angazovanost pracovniku

i na rovnost na pracovisti -
klicové faktory, které stale casteji
rozhoduji o tom, kde chtéji lidé
pracovat.




Vitézové sektoru v Cesku

text: Red, foto: Shutterstock, zdroj: Randstad

sektor 1 2 3
IT & telekomunikace IBM Seznam.cz SAP
automotive SKODA AUTO AGC Automotive Czech Brembo Czech
farmacie & zdravotnictvi Teva Pharmaceuticals Linet Bayer
obchodni sluzby KPMG Deloitte PwWC
vyroba LEGO Group (§kodsak1qsaanggg$t%tion) Siemens
bar!kqunic_tvi ) Air Bank Gene_rg[i Ceska MONETA
& pojistovnictvi pojistovna Money Bank
FMCG Kofola Mattoni 1873 Nestlé Cesko
logistika & doprava Smartwings Jipocar ESA Logistika
st:ygl;ﬁ?gtl\clli(zrf%i?mies CEZ CeskéEfg[L\lublika innogy
maloobchod Alza.cz IKEA SPORTISIMO
Top zaméstnavatelé v Cesku Do jaké miry jste v soucasné
2025 zména 2024 2023 dobé motivovan(a) / zapojen(a)
LEGO Group* - LEGO Group LEGO Group ve své soucasné pracovni pozici?
(§k0dsa|k$gaangpr)g:’)t%tion) Seznam.cz Tranggggtaation
Skoda Auto KPMG Skoda Auto
IBM Deloitte IBM
Kofola Skoda Auto Kofola 53 %
Mattoni 1873 Skoda Group Avast
Seznam.cz L 2 CSA, Smartwings Seznam.cz
SAP PWC Coca-Cola 26 %
Oracle Coca-Cola Bosch
Nestlé Cesko CEZ CEZ

Hodnoceni zaméstnavatele

hodnoceni sou¢asného zaméstnavatele

profil idedlniho zaméstnavatele

1. jistota dlouhodobého zaméstnani

1. atraktivni mzda a benefity

2. financni stabilita

2. financni stabilita

3. dostupna lokalita

3. prfijemna pracovni atmosféra

4. rovnost

4. jistota zameéstnani

5. zajimava napln prace

V porovnani se stavem
pred rokem

39 %

5. rovnovaha prace a soukromi

6. prijemna pracovni atmosféra

6. kariérni postup

7. rovnovaha prace a soukromi

7. rovnost

8. velmi dobra reputace

8. zajimava napln prace

9. atraktivni mzda a benefity

9. velmi dobra reputace

10. kariérni postup

10. moznost prace z domova / na dalku

11. prispiva zpét spole¢nosti

11. kvalitni Skoleni

O pruzkumu

priozkum probéhl
v 34 zemich svéta.

8. ro¢nik
v Cesku

nezavisly prozkum s témér 170 000 respondentu
a 6400 spole¢nostmi dotazovanymi po celém svété

33%

motivovan(a) / zapojen(a)
neutralni
@ nemotivovan(a) / nezapojen(a)

v Cesku letos zafazeno
164 spolec¢nosti



Z jakych divodd jste se rozhodli nebo byste se rozhodli odejit od svého zaméstnavatele?

(v procentech)

Ve své praci

pohlavi vék vzdélani
celkem muzi zeny 18-24 25-34 35-54 55-64 nizsi stredni  vysSi
pfilis nizké ohodnoceni 43,59 42,82 44,61 24,37 41,25 49,72 48,73 33,77 42,76 46,86
chybi mi kariérni prilezitosti 24,23 25,00 23,21 32,16 28,88 20,65 12,71 24,50 23,43 25,84
nemohu vyuzit
své schopnosti 25,01 23,23 27,35 23,62 25,52 26,29 17,37 17,88 23,38 29,50
rovnovaha mezi
praci a soukromym Zivotem 26,76 25,85 27,96 26,13 28,29 26,70 21,61 19,87 24,80 31,90
strach ze snizeni poctu
zaméstnancd nebo ztraty prace 21,60 21,41 21,85 17,09 22,75 22,53 18,64 23,18 21,76 21,03
Spatné vedeni v organizaci 22,28 22,78 21,63 17,09 21,96 24,62 18,22 17,88 21,15 25,31
prilis dlouhé dojizdéni 24,46 23,80 25,32 22,86 26,41 23,57 24,15 18,54 22,52 29,39
nemam dostatek
moznosti flexibilni prace 17,26 15,49 19,59 21,11 20,67 15,51 6,78 15,23 15,54 21,13
moje organizace nenabizi
#adné nebo jen malé vyhody 20,82 19,42 22,68 22,11 20,28 20,93 20,34 20,53 20,45 21,65
mam Spatny vztah
s nadfizenym 24,07 23,41 24,94 20,10 23,34 26,01 22,03 15,23 21,91 29,92
obdrzel(a) jsem nabidku,
kterou nemohu odmitnout 37,33 39,35 34,66 33,42 34,42 39,85 41,10 33,11 36,79 39,12
nespravedlivé ohodnoceni 10,96 8,83 13,79 13,82 11,87 10,22 6,78 12,58 9,56 13,60
nesoulad s osobnimi
hodnotami 8,63 8,20 9,19 13,07 9,69 7,44 3,81 9,27 7,44 10,98
jiny dovod, neuveden vyse 3,21 2,33 4,37 2,76 2,08 3,69 5,93 2,65 3,49 2,72
Pracujete v souc¢asné dobé na dalku / zdomova?
(v procentech)
. 7,23 6,02 5,74 6,05 7,98 7,98

@ chtél/a bych pracovat 14,46

z domova, ale zaméstnavatel 16,72

mi to neumoznuje

Vv mém zameéstnani neni mozné

pracovat z domova nizsi stiedni vysSsi

ne, pracuji pouze v prostoréch VZde| ni VZde|anI VZde|anI

zameéstnavatele
@ ano, ¢astecné na dalku

/ z domova, ¢astecné 35,08

v prostorach zaméstnavatele
@ ano, pouze na dalku / z domova
Jak ¢asto vyuzivate Al ve své praci?
(v procentech)

10,00 6,67 5,85 3,17 2,56 6,71

@ pouzivam Al kazdy den 35.90 .

pouzivam Al pravidelné
Al pouzivam obcas

@ pouzil(a) jsem Al pouze
jednou

@ nikdy jsem Al ve své
praci nepouzil(a)

nevim

vzdél

nizsi

n

42,22 ‘ 12,22

48,02

stfedni
vzdélani

I 9,82




Jaky ocekavate dopad Al na vasi spokojenost v praci?

(v procentech)

11,11

25,56
@ vibec zadny
ano, maly dopad
ano, vyznamny dopad
@ ocekavam, ze kvuli Al
prijdu o praci
® jiz to ma dopad
® nevim

3,08

&

5,85

v

14,09 24,01 9,27 15,38
5,72 '
3,556

stiedni vyssi

vzdélani vzdélani

Jaky vliv podle vas bude mit Al na vasi praci v pristich péti letech, pfipadné ma jej uz ted?

(v procentech)
35,56

@ pozitivni
neutralni
negativni

@ nevim

Které faktory ovlivnily vas pokles
motivace/angazovanosti?

touha po vysSi mzdé nebo lepSich benefitech
I 43 %
nedostatecné uznani nebo ocenéni mé prace
I 33 %

pocit nedocenéni, nepodpory ze strany nadfrizeného nebo tymu
I 28 %

nadmérna pracovni zatéz

I, 27 %

nedostate¢na rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem

I 23 %

Které faktory ovlivnily vas naruist
motivace/angazovanosti?
adekvatni uznani nebo ocenéni mé prace
36 %
doveéra v jistotu nebo stabilitu zaméstnani
34 %
zvladnutelna pracovni zatéz
33%
zlepseni vztahu s kolegy nebo vedenim
30 %
pocit ocenéni a podpory ze strany nadfizeného nebo tymu
29 %

37,61

5106

37,27

5,97

stredni
vzdélani

Které z nasledujicich tvrzeni
povazujete u svého sou¢asného
zaméstnavatele za pravdivé?

m 2024 2025

I 45 %
46 %

mé jedinecné vlastnosti, charakteristiky,

dovednosti, zkuSenosti a znalosti jsou

V mMe organizaci cenény

I 41 %
44 %

vySSi manazefri jsou spravedlivi, pokud jde

0 vybér zaméstnancU nebo kariérni rozvoj

téch, ktefi jsou jim podrizeni

I 38 %

4%
VvV meé organizaci dostavaji nejlepsi prilezitosti
ti, kteri si to nejvice zaslouzi

I 45 %
46 %

moje organizace poskytuje stejnou odmeénu

za stejnou praci

vyS$Si manazefi jsou spravedlivi, pokud
jde o moznosti rekvalifikace a zvySovani
kvalifikace téch, ktefi jsou jim podfizeni



TRENDY

Na svoji firmu
nedame dopustit

Angazovanost zaméstnancu je jednim z klicovych faktoru
snizujicich fluktuaci. Jak to ale zaridit, aby zaméstnanci svou
firmu milovali a citili se byt jeji sou€asti? Svou zkusenost
popsali zaméstnavatelé, kterym se to dlouhodobé dari.



text: Anezka Hesova, foto: IKEA

nad v kazdé firmé probihaji ¢as
od ¢asu hodnotici prizkumy, kte-
ré maji dat zaméstnavateli zpétnou
vazbu ohledné spokojenosti zamést-
nanct. Zjistuji, do jaké miry jsou lidé
ve firmé motivovani, jak hodnoti své
pracovni podminky, komunikaci s vedenim nebo
moznosti kariérniho ristu. Ne vzdy ale tyto do-
tazniky vypovidaji o skute¢nych postojich lidi
pracujicich ve firmé, ne vzdy se jich zaméstnanci
chtéji Gcastnit a pravdivé odpovidat a ne vzdy
pak vedeni firmy dokaze odpovédi spravné vy-
hodnotit a proménit je v i¢inna opatfeni, aby
nezustalo jen u slov a ¢isel.

Ve hieje ptitom jeden z klicovych faktort, kte-
ré rozhoduji o tom, zda lidé ve firmé zistanou

jiné zaméstnani: angazovanost. Pfestoze to maze
znit jako abstraktni pojem, podle odborniki ma
tato vlastnost zasadni vliv na snizeni fluktuace
a vytvoreni stabilniho pracovniho tymu. Nejde
totiZ jen o to, aby zaméstnanci byli spokojeni
a dobte ohodnoceni. DulezZité je, aby si se svym
zaméstnavatelem vytvorili vztah, aktivné se za-
jimali o déni ve firmé a o jeji smérovani, sdileli
jeji hodnoty a brali firemni zaleZitosti ,,za své*.

Neni neobvyklé, Ze takto oddani zaméstnanci
pak sdili své nadseni i navenek a pfimo ¢i ne-
primo lakaji do firmy dalsi talenty. Nejvétsim
prinosem ale je, Ze jsou produktivni a sami ne-
maji zaje¢i amysly, takZe usetii zaméstnavateli
nemalé naklady spojené s nabiranim a zaucova-
nim novych lidi.

Jak ale takovy vztah k firmé v zaméstnancich
vytvorit? Do ¢eho investovat ¢as a penize, aby
preskocila povéstna jiskra a z apatickych, nebo
dokonce nastvanych lidi se stali srdcafi se za-
jmem o vSe, ¢im firma Zije? Stejné jako u mezilid-
skych vztaht, ani tady Zadny univerzalni recept
neexistuje. Oslovili jsme ale tfi firmy, které v této
oblasti maji dobré zkuSenosti, a zeptali jsme se
jich, co jim v oblasti angazovanosti zaméstnan-
ct zafungovalo.

IKEA: Jako bychom vybirali kosmonauta
Personalisté obvykle fikaji, Ze talenty neni rad-
no hledat, ale vychovavat. Do jisté miry to plati
i o motivovanych zaméstnancich. To nejcen-
né&jsi, co v nich je, neobjevite v Zivotopisu nebo
u prijimaciho pohovoru, ale béhem dobré spo-
luprace v praxi. Piesto ma téma angaZzovanosti
svoje misto uz v naboru zaméstnancu. Potvrzuje
to zkuSenost nabytkarské firmy IKEA, kterd se
opakované objevuje na vyssich prickach zebric-
ku nejlepsich zaméstnavateld.

Proces naboru novych zaméstnancti tu neni
uplné jednoduchou zalezitosti. ,Nové kolegy
vybirame mimo jiné na zakladé hodnot. Mame
na to vypracovanou specialni metodiku, aby-
chom kromé dovednosti a znalosti potfebnych
pro danou pozici vyhodnotilii to, zda s nami kan-
didat sdili dtlezité hodnoty,“ prozrazuje Ladislav
Onderka, recruitment, selection & onboarding
leader spole¢nosti IKEA Ceska republika. Pfi

Angazovanost neni
jen spokojenost

Pocit sounalezitosti s fir-
mou mUzZe ovlivnit nékolik
zakladnich postoju:

Moje prace ma smysl
Jsem hrdy na vysledky své
firmy a vidim i konkrétni
dopady mé prace.

Zaméstnavatel si mé vazi
Jsem docenény v tom, co
firmé prinasim.

Mohu néco zmeénit

Firma mi nasloucha. Mam
moznost zapojit se do roz-
hodovani a prijit s vlastnimi
napady.

Profituji z Uspécho firmy
Kdyz se firmé dafri, je to

i mUj Uspéch a prinasi mi to
vyhody.

vybérovém fizeni na vSechny pozice prochazi
kandidati assessment centrem (strukturovana
metoda hodnoceni uchaze¢ti - pozn. red.) akom-
plexnim provéfenim jejich kompetenci a predpo-
kladu. ,Nékdy se ze zpétné vazby dozvidame, 7e
inabor prodavaciiunas vypada, jako bychom vy-
birali kosmonauta,“dodava s ismévem Onderka.

V otazce hodnotového nastaveni kandidata
si firma naptiklad ovétuje, zda je ptipraveny
na praci v tymu, protoze vi, Ze tento aspekt je
pro budouci fungovani ve firemnim kolektivu
nezbytny.,Jako HR manazerjsem dvakrat udélal
urcity kompromis a ptijal clovéka, ktery tomuto
nastaveni moc neodpovidal. V obou piipadech
unas nevydrzel a brzy odesel,“ vypravi Onderka.

Kromé metodiky naboru IKEA investuje nejen
finance, ale predevsim hodné energie a kreativity
do organizace svych internich eventd. .V nasem
regionu, ktery zahrnuje Ceko, Madarsko a Slo-
vensko, mame 5392 zaméstnancu a na pravidel-
ny kick-off pti zahdjeni finan¢niho roku chodi
dobrovolné vsichni,“ pokracuje Onderka. Co je
k tomu motivuje? Kromé moZnosti seznamit se
s prioritami firmy pro nadchazejici obdobi a za-
pojit se do stanoveni dil¢ich cilt je to zazitkova
forma setkani. ,Kolegové se na akci tési, protoze
jsou tam hry, scénky, filmy... Délame to atraktiv-
niformou, ktera vSechnylidi vtahne do tématu,*
popisuje atmosféru eventu, ktery se naptiklad
vloni zaméfil na Zivot v loZnici.

Animaci takovych setkani pritom nezajistuje
externi profesiondlni firma, ale tym dobrovol-
niki z fad samotnych zaméstnanct. ,V bran-
dingové oblasti bych samoziejmé mohl pouzit
spoustu materiald, které IKEA pouziva celosvé-
tové. Problém je ale pravé v tom, Ze jsou globalni
a nezohlednuji kulturni specifika konkrétnich
zemi,* vysvétluje Onderka, pro¢ radéji zapojuje
do pripravy fotek, videi, textii a dal$ich animac-
nich materialt své kolegy. Zajem zjejich strany je
podle jeho zkusenosti velky a souvisi s celkovou
atmosférou v kolektivu.

Dals$im faktorem, ktery ma vliv na angazova-
nost zaméstnancd, je podle néj prace s talenty.
Firma pravidelné organizuje development cen-
tra, kam se zaméstnanci mohou sami ptihlasit,
kdyz se ve své praci chtéji posunout dal nebo
vyuZzit své nadani v jiné oblasti. Pti péci o za-
meéstnance je kladen velky diiraz pravé na to, aby
se kazdy zaméstnanec mohl realizovat v oboru,
ktery je pro néj zajimavy.

Pozornost si pak zaslouzi i zaméstnanci, ktefi
firmu dobrovolné opoustéji. V pfipadé spolec-
nosti IKEA se ro¢ni fluktuace pohybuje kolem
14 procent. ,Casto odchazeji lidé do 30 let, ktefi
unas pracovali béhem studia a po jeho ukonce-
ni se chtéji zamérit na svij obor,“ upozornuje
Onderka. Pokud chce ale firmu opustit nékdo,
kdo je s né¢im nespokojeny;, je to pro jeho nad-
tfizeného a tym z oddéleni People & Culture pfi-
lezitost probrat s nim jeho divody a zamyslet se
nad tim, zda by bylo mozné je jesté zvratit nebo
s problémem dal pracovat, aby spole¢nost pre-
desla odchodum dalsich kolegi.



Kofola: Povodeii jako prubifsky kamen
Mohlo by se zdat, Ze v angazovanosti zaméstnan-
cd maji naskok rodinné firmy, start-upy a malé
podniky, kde se vsichni kolegové dobie znaji.
Piekvapivé se to ale dafiivelkym spole¢nostem
s tisici zaméstnanci, at uz jde o mezinarodni,
nebo tuzemské firmy. DuleZit4 je ale organizac-
ni struktura bez zbyte¢nych mezipater, ktera
by prohlubovala propast mezi vedenim spolec-
nosti ajejimi zaméstnanci. ,Jako ¢eska firma se
sidlem v Ostravé se radi potkavame, neni tézké
piijit za vedenim se svym navrhem nebo piipo-
minkou a vidét, Zze ho bere vazné, a pokud dava
smysl, snazi se napad uvést do praxe,“ fika HR
manazer Kofoly CeskoSlovensko Daniel Hojnik.
Prestoze Kofola veetné svych dcefinych spolec-
nosti zaméstnava asi tfinact set lidi, pravé diky
tomuto piistupu si podle Hojnika zachovava
atmosféru rodinné firmy.

Vazbu zaméstnanci na firmu jde tézko objek-
tivné méfit, nékdy se ale projevi v mimotadnych
situacich a pro Kofolu to byly loiiské povodné
na severni Moravé. ,Voda tenkrat splachla nas
vyrobni zavod v Krnové a uz v pribéhu zaplav
se ukazalo, jak lidem na osudu podniku zalezi.
Do posledni chvile se snazili $§kodam zabranit,
vyrobniho feditele nakonec museli ze stfechy
sundat hasic¢i,“ vzpomina Hojnik. Kdyz voda
opadla, seslo se na misté velké mnoZstvi zamést-
nancu z Ostravy, ale i ze vzdalenéjsich lokalit
a zacali svému zaméstnavateli dobrovolné po-
mahat s obnovou vyroby. ,Hned v pondéli jsme
méli na misté 90 procent krnovskych pracov-
nikd, prestoze nasledky povodni fesila vétsina
z nich i u sebe doma,“ dodava Hojnik.

Takovaloajalita pochopitelné nevznikla sama
od sebe. ,Jsem presvédcen, Ze za ni stoji praveé to,
jaké ma Kofola vnitini nastaveni a jak nas lidé
vnimaji. Védi, Ze jsme lokalni, stabilni zamést-
navatel, Ze lidem naslouchame a snazime se pro
né vytvorit co nejlepsi pracovni prostiedi. Oni
to znas citi, a proto nam to vraceji,“ odtvodnuje
spolupraci zaméstnancu pti zivelni katastrofé
Hojnik.

Ani firma ale neztstala k potizim svych lidi
lhostejna a usporadala charitativni sbirku pro za-
méstnance zasazené povodnémi, do které sama
prispéla deset miliont korun. ,Specialni tym pak
objel poskozené domacnosti, aby zmonitoroval
Skody a prerozdélil finance tém, kdo to nejvic
potiebuji,“ pokrac¢uje Hojnik.

K hlavnim motiviim angazovanosti zamést-
nancu patiiivKofole tymova spoluprace ai tady
se k ni ptihliZi uz pti naboru novych pracovni-
ku. ,Nevybirame lidi jen podle toho, jak splriuji
nase pozadavky na vzdélani a zkuSenosti, ale
také podle toho, jak zapadnou do ptislusného
tymu,“ zdlraznuje Hojnik. Diky tomu se Kofo-
la tési pomérné vysoké seniorité zaméstnanct,
mnozi slavi u firmy pétadvacaté vyro¢i. Trochu
vétsi sklon k fluktuaci méa podle Hojnika mlada
generace, coz miiZe souviset s jeji touhou po ka-
riérnim rastu, novych vyzvach a $ir$im spektru
zkuSenosti. Nebo také s uritym prehiatim pra-

éé

Ve firmé
mame 23
procent
zameéstnancu
na materskeé
nebo
rodicovskeé
dovolené

a snazime se
je zapojovat.

covniho trhu, ktery mladym lidem nabizi ne-
preberné mnozstvi volnych pracovnich pozic
amotivuje k astéjsimu sttidani zaméstnavatele.

IBA: Péce i o to, co s praci nesouvisi

Inspiraci, jak udélat ze svého podniku srde¢ni
zélezitost celého kolektivu, pfinasi i brnénska
firma, ktera vznikla jako spin-off Masarykovy
univerzity v oblasti klinického vyzkumu ve far-
maceutickém a biotechnologickém pramyslu.
Institut biostatistiky a analyz (IBA) dokonce zvi-
tézil vsoutézi Randstad Personalista roku 2023
a v soutézi Firma roku: Rovné piileZitosti 2024
se umistil na druhém misté. O tom, Ze firma do-
kaze své zaméstnance nadchnout a udrzet sije,
svéddi i neuvétitelna dvouprocentni fluktuace.

Kli¢em k angazovanosti zaméstnancti je podle
vedeni IBA budovani firemni kultury, transpa-
rentni komunikace, ale i finan¢ni odmény a be-
nefity. ,Letos jsme zavedli tiiprocentni kvartalni
bonus pro kolegy, kteti maji proaktivni pfistup
a odvadi nadstandardni praci,“ zminuje jako
uspésnou formu motivace Lenka Volfova, HR
business partner IBA. Zaméstnanci také velmi
ocenuji neomezenou moznost prace z domo-
va a flexibilni pracovni dobu. ,Ve firmé mame
23 procent zaméstnanct na matei'ské nebo rodi-
covské dovolené a snazime se je zapojovat. Tam,
kde je to mozné, jim nabizime zkracené uvazky
podle jejich potteby,“ uptesiiuje Volfova.

Liberalni ptfistup k home offictim ale sam
0 sobé angazovanost zaméstnanct nezarudi.
Vedeni si tim sice ziska piizen pracovnikd, kte-
fijsouzabenevolentni ptistup vdécni, nevytvori
v$ak potiebnou vazbu lidi na kolektiv a znacku.
IBA ho proto kombinuje s $irokou $kalou team-
buildingovych aktivit. ,Velmi oblibeny je projekt
IBA Academy, ve kterém se zaméstnanci vzdé-
lavaji mezi sebou. PfestoZe je i¢ast dobrovolna,
zapojuje se do néj vice nez 90 procent zamést-
nanct, ktefi sami aktivné ptichazeji se zajima-
vymi pracovnimi tématy,“ pokracuje Volfova.
Vysokou tcast sleduje i u dalsich aktivit, které
probihaji nad ramec pracovni doby, naptiklad
spole¢né snidané nebo sportovni odpoledne.
Kazdy zaméstnanec navic obdrzi ro¢né tii tisice
korun, které miize vycerpat na stmeleni kolekti-
vu ve svém pracovnim tymu. ,Projektovy man-
agement délal vano¢ni vénce a varil s cokoladou,
tym customer servis si Sel zastfilet na stielnici,
nékdo jel s cestovkou na vikend do hor,* vyjme-
novava ptiklady vyuziti Volfova.

Pozitivni vztah zaméstnanct k firmé poma-
haji u IBA vytvaret také benefity, které piimo
nesouviseji s vykonem prace. Firma od lonska
nabizi svym pracovnikim telemedicinské sluz-
by, o které mélo v priazkumu z4jem 78 procent
zaméstnancu. V soutézi poradané platformou
Ulékare.cz ziskal Institut biostatistiky a analyz
titul Nejzdravéjsi firma roku 2024. Ocenéni se
tykalo nejen piistupu k péci o zdravi zamést-
nanct, ale také toho, jak firma vyhodnocuje
HR data souvisejici s nemocnosti a fluktuaci
zaméstnancd.



Jak se stat nejzadanéjSim zaméstnavatelem,
a co presné udélat, aby se pravé nase
spolecnost stala prvni volbou pro

uchazece o zaméstnani a absolventy?

Tuto otazku si klade vétsina manazerud a kolegli nejen v ramci
HR oddéleni. Lidé jsou konkurencni vyhoda. Lidé umoznuji
zmény, rozvoj a rust jakékoliv spoleénosti. Motivovani lidé
ztotoznéni s hodnotami firmy a jeji strategii jsou vice produk-
tivni a kreativné navrhuji zmény a zlepseni stavajicich ¢innos-

ti a procesu.

Kvality, které tvofi nejlep$iho zaméstna-
vatele, se €asto to¢i kolem toho, jak se
firma chova ke svym zaméstnancim,

a jaké prostredi vytvari. U nas v Doosan
Skoda Power se zamé&Fujeme hlavné
na nasledujici faktory:

Silna firemni kultura - klademe diraz
na hodnoty, jako je integrita, inovace,
spoluprace a respekt. To vytvari pozitivni
pracovni prostfedi, kde se zaméstnanci
citi ocenéni a motivovani. Organizujeme
pro zaméstnance spolecenské aktivity

i mimo pracovni dobu - firemni fotbal,
dny dobrovolnické ¢innosti, sportovni
dny pro rodiny a dalsi.

Silny leadership a jasna, srozumitelna
strategie spolec¢nosti — zaméstnanci
védi, jakym zplsobem pfispivaji k Uspé-
chu nasi spole¢nosti a jsou seznameni

s kratkodobymi a dlouhodobymi cili
spole€nosti.

Investice do rozvoje zaméstnanct —
jak do vzdélavani na vdech Urovnich, tak
i do profesniho rozvoje zaméstnanct.
Rozvoj manazerskych dovednosti véetné

koucinku je nedilnou soucasti pracovni
¢innosti vedoucich pracovnikd.

Vychova vlastnich talentt - (izce
spolupracujeme s technickymi vysokymi
&kolami v ramci CR a nabizime zajimavé
studentské programy. Mame vlastni
tréninkové centrum, které umozriuje
vybranym u¢ntim absolvovat praktickou
¢ast vyuky na nejnovéjsich strojich
pfimo v nasi spolegnosti.

Konkurenéni odménovani - poskytuje-
me konkurenceschopné mzdy a Sirokou
Skalu benefitli, které pfispivaji k celkové
spokojenosti zaméstnancu.

Inovace a technologie - zaméfujeme
se na inovace a moderni technologie,
coz pfitahuje zaméstnance, ktefi

hledaji dynamické a progresivni pracovni
prostfedi. Mame vlastni vyzkumné

a vyvojové centrum.

Globalni pfileZitosti — jako globalni spo-
le¢nost s plisobnosti v mnoha zemich
nabizime zaméstnanclim moznosti
mezinarodni spoluprace.

doosanskodapower.com

Spolecenska odpovédnost — aktivné
se zapojujeme do rlznych iniciativ
spolecenské odpovédnosti, at se jedna
0 podporu technického vzdélavani,
sportovni podporu mladeze nebo kultury
v CR. Zarovefi se chovame odpovédné
v0¢i Zivotnimu prostfedi.

Pozitivni osobni zkuSenosti zamést-
nancu - vytvaime pozitivni zaZitky pro
své zaméstnance tim, Ze nabizime silnou
podporu v jejich pracovnich zacatcich,
dobré pracovni podminky a prostor pro
vyvazeni pracovniho a osobniho Zivota.

Nejen tyto faktory pfispivaji k atraktivité
Doosan Skoda Power coby zaméstnava-
tele, a zajistuji, ze jsme zadouci pro poten-
cialni zaméstnance hledajici stabilni, pod-
porujici a dynamické pracovni prostredi.

Dulezité je se neustale prizplisobovat mé-
nicim se podminkam. At je to nastup nové
generace do zaméstnani, implementace
novych technologii nebo zmény forem pra-
ce. Nutny je vzajemny dialog mezi jednotli-
vymi Urovnémi zaméstnanct a otevienost
v0ci riznym nézor(im a pozadavk(im.

Budovat hrdost na spolecnost skrze
komunikaci Uspéchl spole¢nosti a vy-
sledkd jeji ¢innosti.

A nemusi se vzdy jednat o velké véci,
které budou stat desitky nebo stovky

miliond korun. MiZe se jednat o neustalé
zlepSovani pracovniho prostredi. Je to
neustala snaha o eliminaci rutinnich ¢in-
nosti a maximalniho vyuziti modernich
nastroju pro automatizaci, a to véetné
vytvareni prostoru pro Al.

Nicméné za nejdulezitéj$i povazuji
pfistup vedoucich ke svym podfizenym.
Kolik ¢asu vénuiji kazdému svému
zaméstnanci, tfeba formou osobnich
schiizek alespor jednou za dva tydny.
Nakolik dokéZi specifikovat pracovni cil
a nabidnout pomoc k jeho dosazeni.

V/ zaméstnani travime podstatnou

Cast svého Zivota, a proto si budouci
zaméstnanci a kolegové velmi peclivé
vybiraji, do jaké spolecnosti nastoupi.
Aneni to vzdy jen otazka penéz a benefitdl.
Proto i PR a povédomi o firmé, tfeba

na sociélnich sitich, je klicové pro vnimani
spolecnosti jako zaméstnavatele. Oviem
nic nenahradi osobni zkusenost, a proto
nejlepsi vizitka UspéSného zaméstnavatele
je doporuceni od stévajiciho zaméstnance.

Ja za Doosan Skoda Power pevné
véfim, Ze nasim zaméstnanciim
nabizime takové moZnosti seberealizace
arozvoje, ze nas radi doporudi dale.

Richard Kabud’
Personalni reditel
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Talenty laka
testovani novyc
technologii




text: Zuzana Keményova, foto: HN - Lukas Biba

Microsoft ve stfedni Evropé vede Americ¢anka
Michelle Simmonsova, matka tri déti a milovnice
Prahy. Rikd, Ze cilem neni najmout samé super

IT specialisty, ale mit pracovni silu ruznorodou -
mladé, starsi, zeny, muze, ajtaky i byznysoveé
vizionare, kteri technologie posunou.

Hlavnim lakadlem mladych talentti do ¢eské po-
bocky firmy Microsoft jsou podle $éfky Michelle
Simmonsové znacka a produkty - nové techno-
logie mohou zaméstnanci sami vyzkouset jesté
dfive, nez se dostanou na trh. Casto to byvaji
softwarové programy pracujici s umélou inteli-
genci. Uz pfi ndboru je pry vidét, ze u uchazec¢u
budi velky zajem a nadseni.

Jakeé hlavni personalni vyzvy nyni v Cesku
resite?

Cesko je na tom velmi podobné jako ostatni sta-
ty stfedni Evropy. Lakani mladych talentt je
rozhodné jedna z nejvétsich vyzev v tomto re-
gionu. Hledame cesty, jak do nasich rad ziskat
technicky schopné lidi, ktefi budou umét praco-
vat s nejmodernéjsimi technologiemi, naptiklad
se systémy umélé inteligence. Dalsi vyzvou je
také prilakat raznorodé zaméstnance, tedy lidi
rtznych vékovych kategorii, pohlavi, s riznou
mirou pracovnich zkuSenosti a rozdilnymi tech-
nologickymi dovednostmi. Naptiklad ja pocha-
zim spiSe z byznysového prosttedi nez z tech-
nologického. Chceme ziskat nejen pracovniky
s hlubokou znalosti ur¢ité technologie, ale také
ty, kteti budou danou technologii vnimat z jiné
perspektivy, naptiklad z obchodniho pohledu.
Rozmanitost pracovni sily je skute¢né aspekt,
na ktery se nyni v naboru zamétujeme.

Jaksevamdarizminénérozmanitosti dosahnout?
Napfiklad tim, Ze mame velmi inkluzivni pfistup
k naboru. Nasi naborovi manazefi maji rovnéz
riiznou pracovni minulost a odli$né pfistupy.
A to se snazime jesté podpofit né¢im, cemu fi-
kame pripravenost pro trh. U nagich zamést-
nanctd prohlubujeme nejen technické znalosti,
ale také uméni pracovat s Al, a snazime se jim

dat zkugenosti nejen v ramci Microsoftu v Ces-
ku, ale v celém regionu zemi st¥edni a vychodni
Evropy (CEE) i mimo Evropu. TakZe zaméstnanci
Ceské pobocky jednou mohou byt tfeba soucasti
Microsoftu v Africe ¢i jinych zemich.

Jak velkou vahu ma v lakani talentd vysoka
mzda? Je pro mladé lidi zasadni?

Mzda je urcité dilezitym prvkem v naborovém
procesu, ale zdaleka ne jedinym, podle kterého
se uchazeci fidi. Mladi lidé ted naptiklad peclivé
hledi na to, jaké hodnoty my jako firma vyznava-
me ajestli se s nimi také ztotoziuji. Nasi misi je
podpotit kazdého jednotlivce, aby dosahl vice.
Zejména pro mladé lidi je velmi duleZité mit moz-
nost kariérniho ristu, ocenuji neustalé zlepSovani
svych dovednostia to, Ze mohou byt v centru déni
kolem vyvoje novych technologii. Ale pak je tady
také aspekt work-life balance. Mladé lidi velmi za-
jima, jestli se do prace mohou piipojit zdomova
ajestli si mohou sami uzptisobit pracovni dobu.

A zohlednujete tohle vSechno ve vasich bene-
fitech?

Microsoft ma uz historicky velmi uceleny sys-
tém benefit{, hodné jsme se tomu v minulych
letech vénovali. Nyni se zaméfujeme na well-
being nasich lidi, na jejich zdravi, stejné tak
na mentalni zdravi a na benefity spojené s ro-
dinnym zivotem. Tohle muzZe nejen ptitdh-
nout mladé talenty, ale také potésit a motivo-

v

vat ty, ktefi uz jsou zkusenéjsi, jako treba mé.

Jak tohle véechno propagujete v naboru? Rika-
te o tom napfriklad uchaze€¢Om uz pfi prijimacim
pohovoru?

Ano, a jsme na to hrdi. Benefity u nas skute¢né
funguji, jsou pro nasi spole¢nost typické. Za-
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méstnanctim nabizime také moznost podilet se
na dobrovolnickych programech nebo darovat
penize na vybrané dobrocinné tcely, které pak
my jako spole¢nost znasobime. Kazdy zamést-
nanec muze svou dobro¢innosti darovat nezis-
kovym organizacim ro¢né dary do vyse patnacti
tisic dolart (v pfepoctu 329 tisic korun - pozn.
red.). Specialné na tohle mladi lidé velmi slysi,
protoze sami mohou rozhodnout, ¢im konkrétné
prispéji, jestli svym ¢asem, nebo penézi.

Co délate pro rozvoj stavajicich zaméstnanci?
Mame velmi propracovany systém podpory roz-
voje. Poskytujeme si nepretrzitou zpétnou vazbu
apomahame jim zlepsit jejich vlastni dovednos-
ti, a to i prostfednictvim koucinku od nasich
manazerd. Velmi dalezity je také program, ktery
jsme nazvali Zakaznik nula. Znamena to, Ze my
sami jsme testovaci nasich produktd, jesté nez
se dostanou ven k zdkaznikaim. Zkoumame, jak
zlepsit nase vlastni softwarové nastroje, napfi-
klad AT pomocnika Microsoft Copilot. Nasi za-
méstnanci jej pouzivaji ke zvySeni své pracovni
produktivity a k uSetfeni ¢asu a energie. Lidi bavi
testovat nastroje, které jesté ani nejsou na trhu.
Casto fikame, Ze coby zaméstnanec Microsoftu
jstevtechnologiich o Sest mésicti napred. Velmi
dobre funguji také hackatony, kterych se nasi
lidé radi ucastni, stejné jako pravé probihajici
Al Skillfest, ktery motivuje zaméstnance k uce-
ni a osvojeni si novych dovednosti. Pravé nové
technologie jsou pro zaméstnance i uchazece
velmi dilezité, vyvolava to u nich velky zajem
a dodava jim to nadsSeni.

Zminila jste, Ze soucasti benefitl je také péce
o mentalni zdravi. Jak to konkrétné vypada?
Mame program s nazvem Microsoft Cares, kte-
ry mohou vyuzivat jak sami zaméstnanci, tak
¢lenové rodiny. Je to dodate¢na pomoc, pokud
lidé citi, Ze si pottebuji s nékym promluvit. Tuto
sluzbu nam zajistuje externi dodavatel. Zavedli
jsme také program péce o Zeny v menopauze,
coZje téma, o kterém se prili§ nemluvi. Vétsina
7en, které menopauzou prochazeji, se se svymi
problémy nesvétuje, proto jim chceme pomoci.
V Cesku nabizime nagim zaméstnanctim také az
deset dni volna ro¢né na podporu mentalniho
a fyzického zdravi. Pokud nékdo citi, Ze si po-
trebuje vzit par dni volna na relax ¢i zklidnéni,
muze je vyuzit nad ramec své bézné dovolené.
A nemusi to planovat doptedu, prosté se rano
rozhodne, Ze potiebuje den volna, a ma ho.

Mluvila jste o dilezitosti work-life balance.
Jak mate nastaveny home office?

To zalezi na konkrétnich oddélenich, ale obec-
né fe¢eno, moznych je 50 az 100 procent prace
zdomova.

Mate néjaké zameéstnance z Ukrajiny, kteriuprchli
pred valkou?

Na Ukrajiné mame stalou poboc¢ku a skupinu
zaméstnanctl. Tady v Praze pak mame vyvojové

centrum, nejvétsi v celé kontinentalni Evropé,
kde pracuji lidé z 55 zemi svéta, véetné Ukraji-
ny. Jde hlavné o technické specialisty. Ukrajinu
podporujemejak finan¢né, tak nasim softwarem.
Kromé toho spolupracujeme s neziskovymi or-
ganizacemi, jez Ukrajincum, ktefi utekli pred
valkou, pomahaji zlepSovat jejich IT dovednosti
aroz$ifovat profesni moznosti. Se zaméstnanci,
ktefi ptisli do Ceska zjinych zemi a vychovavaji
tady déti, vedeme oteviené rozhovory a rodi¢tim
prakticky radime, jak najit $kolu nebo lékate
ajak si véechno v Cesku zaiidit.

Zjistujete nazory vasich zaméstnanci na praci
uvas?

Dvakrat ro¢né délame prizkum, kterému fikame
Employee Signals. Zaméstnanci nam vném davaji
zpétnou vazbu, napiiklad na to, jestli se nam dafi
pomocibenefitti skute¢né uspokojit jejich potieby,
sjakymi obtiZemi se potykaji vkazdodennim pra-
covnim Zivoté nebo jestli citi dostatek kariérnich
prilezitosti. Vysledky téchto priizkum se pak de-
tailné zabyva management i kazdy manazer a na-
sledné se nastavuji nové piistupy firmy k lidem.

A co jste zjistili v poslednim prozkumu?

Ze nasi zaméstnanci chtéji je§té vice ¢asu
na zlepsovani svych dovednosti, chtéji mit cas
na uceni. A to proto, ze pokrok v IT svété je ne-
skute¢né rychly, denné prichazeji nové tech-
nologie, coz na lidi pracujici v tomto pramyslu
klade velké naroky. A vime, Ze se na to musime
jesSté vice zaméfit.

Dari se vam ziskavat do svych fad i Zeny?
Zeny v IT svété jsou celkové vyzva. Do tohoto
oboru se snazime dostat vice Zen uz poslednich
tficet let. Globalné v Microsoftu pracuje 32 pro-
cent zen, zde ve sttedni Evropé to bude o trochu
vice. Ve firmé mame silné komunity Zen, které se
podporuji navzijem. Jsou to takzvané ERG (Em-
ployee Resource Groups), tyto skupiny s podpo-
rou managementu organizuji a pripravuji fadu
ddalezitych programd, véetné mentoringovych
krouzku. Programy se rozsituji po celé Evropé
a pomahaji Zenam se prosadit v nejruznéjsich
oblastech, véetné kybertechnologii. Mame také
mnoho Zen ve vedoucich pozicich, u seniornich
lidryn dosahujeme poméru 50 na 50, v ceském
vedeni Microsoftu je to podobné.

Dafi se vam ziskavat zpét Zeny po materské do-
volené?

Tohle je pro nas velmi dilezité téma. Snazime
se zenam poskytnout veskeré zazemi potiebné
k navratu, at uz podporou jejich kariéry nebo
rodinného Zivota. V prvni fadé jsou to flexibil-
ni pracovni podminky, to je pro zeny s malymi
détmi zasadni. A pfimo v sidle Microsoftu mame
specialni misto vyhrazené pro déti, kde mohou
maminky pracovat a jejich déti si tam hraji. Je
to takova kancelaf-hii$té, ur¢ena pro déti ruz-
nych vékovych skupin, a musim fict, Ze je hojné
vyuzivana.
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AGEL rozsSifuje pécCio své zamestnance,
zameri se na dusevni pohodu | zdravy

Zivotni styl

Pracovni dobu startuji ve chvili, kdy se mnoho lidi teprve probouzi. | ve€er jsou €asto stale
na pfijmu - pfipraveni pomoci kdykoliv je potfeba. Zdravotnici jsou zvykli ddvat ze sebe maximum.
Ale i oni maji svoje limity. To si zdravotnickd skupina AGEL dobie uvédomuje a pecuje o své
zameéstnance se stejnou vasni jako o své pacienty, a proto nyni pfichdzi s novym programem
na podporu dusevni pohody, zvladani stresu a zdravého Zivotniho stylu.

Ve vice nez 100 spole¢nostech zdravotnické skupiny
AGEL se témé&f 16,5 tisice zaméstnanct v Cesku,
na Slovensku a ve Spanélsku stard o to, aby se paci-
enti rychle zotavili a mohli se vrdtit domd ke svym bliz-
kym. ,Nase nemocnice, polikliniky a dalsi specializovand
zdravotnickd zarizeni vyhleddvaji denné desitky tisic lidl.
Zaméstnancd, kteri se o né staraji, si vdzime Uplné stejné
jako nasich klient a déléme maximum pro to, aby i oni
citili, Ze jsme tu pro né. Prdce ve zdravotnictvi midZe byt
nékdy opravdu ndrocnd, proto chceme vytvorit prostredi,
které podporuje nejen profesni rozvoj, ale take osobni po-
hodu,” uvedla mistopredsedkyné predstavenstva spolec-
nosti AGEL MUDr. Marie Marsovg, MBA, LL.M.

Od férového odménovani po hlidani déti

V minulych letech AGEL rozvijel Fadu projektd, které po-
lozily zakladni pilife spravedlivého a sjednoceného od-
meénovani, a veénoval se rozvoji edukacnich prednasek
a kurzG pro mladé mediky a zdravotniky. ,Péce o nase
zaméstnance ¢itd spoustu aktivit a zasahuje od nejmlad-
Sich az po starsi generace. Nezapomindme ani na rodice
s détmi, kterym nabizime hlidani déti prostrednictvim
nasi,chivy v akci” nebo poraddnim priméstskych tabord.
Napric skupinou nabizime vice nez 90 benefitd, aby si kazdy
nasel svij zdjem,” upfesnila HR Feditelka spole¢nosti
AGEL Magr. Lucie Rozborilova Stépankova, MBA.

Zdravi zaméstnancu jako priorita

V dobé, kdy se pracovni tempo zrychluje a tlak na vykon
sili napfi¢ profesemi, ziskava péce o dusevni zdravi zcela
novy rozmeér. AGEL na to reaguje novym projektem, kte-
ry ma zaméstnancdm pomoci udrzet psychickou pohodu
i fyzickou kondici. ,Chceme byt atraktivnim zaméstnava-
telem, ktery nejen pritahuje nové talenty, ale také dlouho-
dobé podporuje stdvajici tym. Uvédomujeme si, Ze spo-

kojeny zaméstnanec je produktivni zaméstnanec. Zdravi,
nejen dusevni, je pritom zakladnim stavebnim kamenem
pro dosaZeni této spokojenosti,” upfesnila Mgr. Lucie
Rozbofilovéa Stépankova, MBA.

Novy projekt se zaméfuje na podporu zameéstnancd
v oblasti prevence stresu, zvySeni povedomi o psychické
pohodé a zgjisténi nastrojl pro zvladdani psychicky naroc-
nych situaci a v neposledni fadé podporu zdravého Zivot-
niho stylu.

Co konkrétné novy program zaméstnancim nabidne?

1. Workshopy a skoleni - pravidelnad setkdni zamérena
na zvlddani stresu, mindfulness, praci s emocemi, time
management a dalSi témata osobniho rozvoje. Vse pod
vedenim zkusenych odbornik( a psychologa.

2. Péce o dusevni zdravi - bezplatny a anonymni pfi-
stup ke kvalifikovanym psychologlm a kouclm kdykoliv
zameéstnanci pociti potfebu podpory.

3. Podpora fyzického zdravi - pravidelné lekce jégy, pila-
tes i jinych skupinovych aktivit, osvéta v oblasti ergono-
mie na pracovisti, podpora zdravého zivotniho stylu nebo
nabidka zdravych jidel v jidelné & kantyné.

www.agel.cz

»AGEL
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Soucasny

trh prace je
predevsim
nevyzpytatelny,
fika HR reditelka
Czechoslovak
Group Alena
Kozakova.

Uz ¢tvrtym rokem je HR reditelkou aktualné

nejrychleji rostouci obranné spolec¢nosti

Vv Evropé. Zastresuje HR celé skupiny, pod

kterou spadaji desitky firem. V rozhovoru
prozrazuje, jaké vyzvy prichazeji

s internacionalizaci skupiny i jak se ladi HR procesy

v holdingu, ktery ma 14 tisic zaméstnancu.




text: Miroslava Kohoutova, foto: Czechoslovak Group

ilozofii lidskych zdrojti (HR), kterym
svym vedenim ve spole¢nosti Czecho-
slovak Group (CSG) udava tén jejich
teditelka Alena Kozakova, je provoko-
vat k iniciativé zaméstnanct, jejiz vy-
sledky pak mnohdy ptesahnou oceka-
vani. To ale nenivse. ,Nejsme firmou, ktera posky-
tuje prilezitosti jen tém, kdo si o né sami feknou.
Cilené tyto prileZitosti vyhledavame, nabizime
je a podporujeme zaméstnance, aby je aktivné
uchopili,“tika HR feditelka Czechoslovak Group.

CSG aktualné rozsiruje produkci v némeckém
zavodé na vyrobu nitrocelulézy a v Recku usi-
luje o vytvoreni spoleéného podniku s tamni
statni firmou Hellenic Defence Systems. Jak
tyto aktivity ovliviiuji HR?

Hodné, a to zejména v okamziku samotného
prevzeti firem a nastavovani integra¢nich kro-
kd. Nasim zameérem je mit sjednocené vechny
klicové HR procesy naptic¢ skupinou. Radi by-
chom, aby v8echny firmy, které do holdingu pa-
tfi, Sly a premyslely v oblasti HR stejné. Tento
proces nazyvame integrace a ¢asto s nadsazkou
dodavame ,integrace bez legrace®, protoze jde
o postupny a dtikladny proces, ktery vyzaduje
Cas a podrobné zkoumani.

Jak takova integrace probiha?

Mame vymezeno 12 okruht, které popisuji samot-
né HR procesy. S protistranou, respektive s novou
spole¢nosti, je probirame, hodnotime a srovnava-
me. Resime, jak to délame my, jak oni, kde je néjaky
prusecik, kde postupujeme stejné a kde se z du-
vodu legislativy, lokalnich odlisnosti nebo dohod
s odbory musime pftizpusobit nebo nastavit pro-
cesy jinak. Organizujeme integra¢ni mitinky, bé-
hem kterych vse do detailu zkoumame, abychom
presné védéli, co je v dané zemi pro lidi dtlezité.

Jaké nejvétsi vyzvy s tim prichazeji?

Vyzvy prichazeji jiz napiiklad s rozdilnou men-
talitou lidi v jednotlivych zemich. Pfi vstupu
na zahranic¢ni trhy - at uz akvirujeme zavody,
nebo realizujeme transfer technologii - je vzdy
nezbytné pochopit, na co jsou mistni lidé zvykli.
Napiiklad v Recku - a obecné vjiznich statech -
jsou velmi komunikativni a ocenuji jistou miru
volnosti pii uplatiiovani vlastnich pracovnich
postupt. Oproti tomu v Némecku je ve detail-
né naplanovano a strukturovano. V jednanich
tam najdeme piisnou ¢asovou organizaci, vyso-
kou obezietnost a dislednou analyzu moznych
komplikaci nejen béhem procesu, ale i po jeho
ukonceni. Zna¢nou roli v téchto odli$nostech
hraji také HR tymy. V Recku je pfistup spise ote-
vieny a diskusni, zatimco v Némecku je mnoho
véci pfedem pevné stanoveno, predepsano a ¢as-
to vazano na projednani s odbory.

V CSG pracuje vice nez 14 tisic zaméstnancd.
Daji se vibec veskeré procesy sladit?

Ur¢ité nemame v planu je vsechny sjednocovat.
Zamétujeme se pouze na nékteré z nich, které

davaji smysljak nam, taki protistrané. Jde prede-
vsim o ty, které jsou zasadni pro fungovani firmy,
jako je napiiklad politika nastavovani ro¢nich
cilty, kdy pro klicové osoby, jako jsou generalni,
finan¢ni, obchodni a dalsi feditelé ve firmach,
mame definovanou jednotnou metodiku KPI.
Aktudlné tento integra¢ni proces probiha ve Spo-
jenych statech, v The Kinetic Group, a postupné
bude realizovan v Némecku, Recku a v dalgich
spole¢nostech, které se letos stanou souc¢asti
skupiny. To je jeden ptiklad centralniho proce-
su, ktery chceme nastavit napfic celou skupinou
bez ohledu najejivelikost, typ vyroby ¢i produkt.

Dalsim takovym procesem miize byt odmério-
vani ¢lent statutarnich organt. Nasim cilem je,
abylidé ve vsech spolecnostech, ktefi vykonavaji
tyto funkce, méli jednotné dané podminky od-
mén za vykon téchto statutarnich funkei. Pro-
cesy a ¢innosti, které jsou vyznamné pouze pro
jednotlivé firmy na mistni Grovni, nechavame
na nich, aby si je fidily samostatné.

Nemrzi vas, Ze jste kvuli povyseni prisla

0 moznost ovliviiovat a fidit personalni pro-
cesy na jednotlivych Orovnich, jak tomu bylo
za vaseho pUsobeni ve Vagonce a lvecu?
Nemrzi. Tato prace s sebou piinasi spoustu no-
vych vyzev a zmén, nemusim fesit kazdodenni
operativni starosti ve vyrobnich zavodech, ikdyz
mé to mimochodem hodné bavilo. Ma prace je
ted vice o strategickém HR, o koordinaci mezi
vizi majitele a jednotlivymi generalnimi fedi-
teli a jejich tymy. S tim pfichazi nové moznosti
véetné jiného piistupu k fizeni lidskych zdroju.

Jaké jsou aktualné nejvétsi vyzvy v oblasti
lidskych zdrojo ve vasi spole¢nosti?

Vyzev je mnoho a ¢asto jsou ovlivnény nejen
technologickymi zménami, ale také ocekava-
nimi samotnych zaméstnancd. Asi ty nejvétsi
jsouudrzeni a stabilizace klicovych lidi a zvySo-
vani atraktivity pro pfilakani talentd, flexibilita
pracovnich podminek, smart-working, podpora
zdravi, digitalizace HR procest, jejich zjedno-
duSovani s vyuzitim Al uceni a vzdélavani jako
kontinudlni proces a DEL Tedy diverzita, rovnost
a inkluze v pracovnim prostiedi. To je mimo-
chodem jeden z nasich cili v oblasti ESG, kdy
vychazime nejen z vlastniho priazkumu, ale také
citime tlak ze strany stakeholderti, zdkaznika

v vr

avefejnosti, které zajima, jak tuto oblast fesime.

MuzZete vice pribliZit vas pristup k flexibilité
pracovni doby a smart-workingu?

Nad flexibilitou pracovni doby premyslime hod-
né, protoze to samoziejmeé s sebou nese samotna
doba, vyvoj ve spole¢nosti a firmach a zameéstna-
vani generaci X, Y, Z a lidi, ktefi jsou zvykli pra-
covat nejenom v kancelafich. Nez o tradi¢nim
home officu premyslime spise o smart-workingu
z pohledu toho, Ze lidé nemusi pracovat pouze
zdomova, ale z riiznych mist, podle jejich potie-
by a dohody s vedoucim. Jsou situace, kdy velmi
ocenime, kdyZ zameéstnanci i vdobé dovolené re-
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aguji a pomahaji fesit akutni pracovni problémy.
Vitame flexibilitu. Zaroven respektujeme indivi-
dualitu - nékdo chce byt spise na telefonu, nékdo
online, nékomu vyhovuji nové digitalni nastroje.
Moznosti je mnoho a hodné dame v této oblasti
na zpétnou vazbu od zaméstnancu.

Jak byste popsala firemni kulturu v Czechoslo-
vak Group?

Jsme rychle a turbulentné se vyvijejici skupina,
ktera se stale vyznamnéji profiluje v nadnarod-
nim prostfedi. Tim je ovlivnéna i firemni kultura,
tedyjednoduse Fec¢eno zptisob, jakym se ve firmé
Zije a pracyje. Jiz davno nevytvarime pracovni
prosttedi pouze pro ¢eské a slovenské tymy, ale
pracujeme s kolegy v Italii, Srbsku, Spanélsku,
Anglii a USA. V téchto zemich rozvijime byznys
apodnikame. Tim je nepochybné ovlivnéna nase
firemni kultura, kterou miizeme oznacit primar-
né jako pratelskou, neformalni, ale zarover za-
méfenou na vykon.

A také vzhledem k nagim plantim by méla pod-
porovat kreativitu a otevienost. Neni to jedno-
duché, ale snazime se vnimat v§echny odli$nosti,
navyky, zvyky a respektujeme je.

Jaké kroky podnikate k jejimu posilovani?
Téch je cela fada. Vedle existence a sdileni stra-
tegie, vize a hodnot jsem presvédcena, Ze jednim
ze zakladnich kroku k posilovani firemni kultury
je oteviend, transparentni a pravidelna komu-
nikace. Kromé digitalnich nastroji komunikace
jsme se i proto vratili i k formé tisténého maga-
zinu CSG News, ktery nové vydavame ve vSech
jazykovych mutacich v zemich, kde pisobime.
Jsme zvédavi, jakou zpétnou vazbu obdrzime.
Aletoje pouze jeden maly stiipek ke stavbé silné,
autentické a motivujici firemni kultury.

Jakym zpuUsobem pristupujete k rozvoji talen-
to a jakeé prilezitosti pro kariérni rist nabizite
vasim zaméstnancom?

Rekla bych, ze moderné a zplisobem sobé vlast-
nim. Piistup majitele skupiny k rozvoji talentt
a kariérnimu riistu zaméstnanct, od kterého se
tato oblast dale odviji, se hodné lisi od tradi¢niho
modelu,,pracuj a ¢ekej, az té povysi“. V nasich pod-
minkach je to spis o aktivnim rozvoji, individual-
nim pfistupu a nekonc¢icim u¢eni. A také o odpo-
védnosti za vlastni rozvoj. V této oblasti premysli-
me o novych interaktivnich metodach, vyhodach
a vhodnosti koucinku, mentoringu, on-the-job
tréninku. Mame v umyslu vést dialog se zamést-
nanci napfic¢ tolik diskutovanymi generacemi X,
Y, Z a takzvané se od nich nachytfit. Ur¢ité nam
k tomu pomuiZe i na$ CSG Talent program, jehoz
paty ro¢nik byl zahajen v bieznu a tcastni se ho
26 talentovanych zaméstnanci z Ceska, Sloven-
ska, Italie, Srbska a letos poprvé i ze Spanélska.

Pristup , pracuj a ¢ekej, az té povysi“ tedy neni
idedlni smér?

Urcité nejsme firmou, ktera poskytuje ptilezi-
tosti jen tém, kdo si o né sami feknou. Cilené

tyto prileZitosti vyhledavame, nabizime je a pod-
porujeme lidi, aby je aktivné uchopili. Nékdy
nemusime ani védét, Ze mame ve svych fadach
ambici6zni osobnosti, a pokud jim $anci nedate,
jejich talent se viibec neprojevi. Proto je nase fi-
lozofie postavena na proaktivnim ptistupu k za-
méstnanctim, ktery podporujeme konkrétnimi
priklady o uspésich jinych ze Zivota firmy. Ty
ukazuji, jak velkych vysledku je mozné dosah-
nout z iniciativy jednotlivc, mnohdy i presa-
hujici ptivodni ocekavani, ktera byla spojena
s projektem. Nestavime na pasivnim ¢ekani, az
se zaméstnanec sam ozve. Misto toho jdeme za-
meéstnanctim vstfic, abychom jim pomohli roz-
vijet jejich potencial.

V ¢em Talent program presné spociva?

Je to program zaméfeny na vyhledavani a rozvoj
mladych lidi s potencialem. Obvykle se realizuje
pro priblizné 30 vybranych mladych lidi s talen-
tem délat véci lépe nez ti druzi. A tém umoziu-
jeme dale rist v ramci celé skupiny. Generalni
feditelé ve spolupraci s HR fediteli do programu
nominuji zameéstnance, nositele urcité piidané
hodnoty v podobé specifickych znalosti a do-
vednosti, které by mohly byt pro firmu hodnot-
né. Z nominaci nasledné majiteli doporu¢ime
finalni skupinu talentti. U¢astnici programu pak
v prubéhu roku absolvuji nejriiznéjsi workshopy
akonference.

Program vs$ak nestavi jen na teoretickych
workshopech na rozvoj dovednosti, jako je ko-
munikace, prezentace, leadership ¢i emo¢ni in-
teligence. Kli¢ovou slozkou je prakticka ¢ast
realizovana ve dvou rovinach. Prvni zahrnuje
individualni projekty, které si talenty ptrinaseji
ze svych firem a které jim pomahame v pribéhu
programu zpracovat. Druhou je networking -
vyména nazord, zkusenosti a hlavné moznost
navstivit nase firmy ve skupiné, protoze kazdy
workshop se odehrava v nékteré z nich. Kazdy
rok vidime, jak se nase talenty vyvijeji a jejich
zpétnd vazba je stale otevienéjsi a upiimnéjsi.
Diky tomu jsme letos provedli nékolik zasad-
nich Gprav v programu. Upustili jsme naptiklad
od nékterych teoretickych bloki a nahradili je
praktickymi ukazkami vedenymi nasimi gene-
ralnimi rediteli, partnery i externimi odborniky.

Jak v Czechoslovak Group podporujete rov-
novahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem
zaméstnanci?

Neni to jednoducha oblast fizeni a vedent lidi.
Alespori jaji tak citim. Oteviené pripousStim, ze
jsme na vykon a vysledky orientovana skupi-
na. A na nase vysledky a tspéchy zaméstnanct
jsme py$ni. Chceme je stale vice a vice oslavovat
iocenovat, vupiimném a sdileném uznani dob-
rého vykonu zaméstnance vidime obrovskou
silu. Ale nechceme a ani nemtzeme opomijet
kvalitu osobnich Zivotd nasich zaméstnanct
a jejich fyzické i dusevni zdravi jako hodnotu
nejvyssi. Zaméstnanecké benefity pravidelné
revidujeme, ovéfujeme, zda jsou jimi vyuzivany,



zda funguji, nebo ne. Benefity nabizime firmam
vramci skupiny, ale zarovei nechavame na nich
samotnych, jak sije upravi dle lokalnich podmi-
nek. Ony védi nejlépe, jak svym zaméstnancim
v oblasti work-life balance a wellbeing pomoci.
Aktudlné finalizujeme programy na podporu
zdravi, prémiové zdravotni péce nebo preven-
tivnich screeningt.

Jak se v poslednich letech méni oéekavani
zaméstnanci?

Lidé ocekavaji, Ze budou pracovat v tymu, kde
vedouci zadava smysluplnou praci. Prace pro
né musi mit hodnotu, chtéji vnimat, jaky je jeji
piinos pro fungovani celé firmy. Tento aspekt je
dnes viditelnéjsi nez kdy diive, navic smysl pra-
ce zasadné ovliviiuje angazovanost lidi. Nehledi
pak, zda pracuji dlouho nebo obétuji ¢ast svého
volného ¢asu. Vidi, Ze jejich vykon prispiva k né-
¢emu vyznamnému. V na$em piipadé ke zmé-
nam, kterymi nase skupina prochazi.

Stale dtilezitéjsi je pro zaméstnance uznani.
Lidé pottebuji védét, Ze nékdo ocenuje jejich
praci. Je dulezité umét lidem podékovat a ocenit
jejich Gsili. A nemyslim nasténky typu zamést-
nanec mésice, ale opravdu uznani pred ostatni-
mi a vyzdvihnuti jedince nebo tymu. Naptiklad
kdyz se povede v kratkém ¢ase dokoncit akvizice,
je Zadouci se umét zastavit, podékovat a udélat
inéjakou oslavu.

V jednom z rozhovord jste Fekla, Zze mladi lidé
netouzi nést zodpovédnost. Jak moc velky
problém to pro vas je a da se s tim pracovat?
Pracovat se s tim urcité da, proto se je snazime
inspirovat praktickymi ptiklady z praxe. Casto
ukazujeme pribéhy mladsich manazertinebo ko-
legt, kteti prevzali odpovédnost, uspésné zvladli
své ukoly a stali se vzorem pro ostatni. Navzdory
svému mladi se nebdli vést tym nebo ptijmout
sloZitou ¢ast projektu a dosahli uspéchu. Tyto
priklady vyuzivame jako motivaci, protoze uka-
zuji, Ze kdyz se chce, vSe je mozné. Bohuzel ale
také stale vnimame, Ze ochota rozhodovat a pii-
jimat odpovédnost za ostatni je dnes niz$i nez
drive. Nemyslim si, Ze je to tim, Ze nové piichozi
nemaji zajem. SpiSe jim chybi zkuSenosti nebo
se obavaji velké odpovédnosti. Ridit tymy, roz-
hodovat a spravovat finance, které maji primy
dopad na vysledky, rozhodné neni jednoduché,
proto nikoho neodsuzujeme, ale snazime se co
nejvice ukazovat, Ze to opravdu jde.

Co se da vypichnout v souvislosti s mladsi
generaci?

Z4jem o smysluplnou praci, kdyz nastoupi, maji
jasnou predstavu o tom, ¢eho chtéji dosahnout
ajak mohou firmé prospét, protoze prichazeji se
specializaci, kterou chtéji dale rozvijet. A toje skvé-
1, protoZe na tom je mozné dobie stavét. Také
védi, Ze nechtéji travit piilis asu prescasy, vazi si
svého volného ¢asu, kdyz jde ale do tuhého, zabe-
rou. Umi podporit své kolegy, tfeba i ty, ktefi maji
pochybnosti o dosazeni vysledku. Je na nich nepte-
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hlédnutelna energie, kterou investuji do své prace.
Samoziejmé, chtéji mit vlastni prostoricas nasvé
z4jmy, ale to rozhodné neni $patné. U¢ime se s tim
pracovat, proto stale tvrdim, Ze idealni jsou kom-
binované tymy, jak z hlediska pohlavi, tak véku.

Jakym zpisobem lze dle vasi zkusenosti zajis-
tit dlouhodobou motivaci a loajalitu zamést-
nancd k firmé&?

Praxe jednozna¢né ukazuje, Ze dlouhodoba mo-
tivace ani loajalita zaméstnancti se neda koupit
jen vy$i mzdy. Je to kombinace mnoha faktort,
které vytvareji prostedi, kde lidé chtéji zistat,
rust a podavat vykon - ne proto, Ze musi, ale pro-
toze chtéji. To je znacka idedl. Bohuzel, nezijeme
videalnim prostedi, proto musime bojovat s na-
strahami trhu prace a konkuren¢nim prostte-
dim. A protoze jsem zastancem jednoduchych
reSeni, tak si myslim, Ze i v této oblasti pomuze
oteviend a transparentni komunikace, smyslu-
plna prace a povédomi, ze zaméstnanci piispivaji
k né¢emu vétsimu, dobré vztahy na pracovisti
a spravedlivé odménovani a motivace.

KdyzZ se podivate na soucasny trh prace, kde
pro vasi firmu vnimate nejvétsi problémy?
Trh prace je pfedevsim nevyzpytatelny. Casto
se mluvi o tom, jak automobilovy primysl klesa
afirmy snizuji stavy, ale kdyz hledame kvalifiko-
vané zaméstnance, at uz do vyrobnich zavod,
obchodnich kancelafi, nebo na manazerské po-
zice, stale bojujeme na trhu prace o ty nejsikov-
né&jsi. Naptiklad v divizi Defence o odborniky
v oblasti zbrani, munice, chemického pramy-
slu. Je pro nas dulezité najit takové, ktefi jsou
schopni vést mezinarodni projekty, coz vyzaduje
projektové mysleni, rychlé reakce a schopnosti
prehodnotit situaci.

Muzete prozradit, jaké jsou vase vize pro
rozvoj HR ve spolecnosti Czechoslovak Group
v nasledujicich letech?

Jsme firma, kde zména je soucasti kazdodenni-
ho Zivota, kde ménit se je normalni a bezpe¢né.
A to je dutlezity zaklad pro HR vizi. U¢ime se
z toho, co se povedlo, ale také kde jsme selhali
nebo nespravné vyhodnotili situaci. Posledni
velka akvizice, jejimz vysledkem je zaclenéni
spole¢nosti The Kinetic Group, pusobici od vy-
chodu na zapad Spojenych statit americkych,
ukdzala, Ze byt transparentni, organizacné pfi-
zpusobivi a pruzné reagovat na zmény je vyho-
dou. Soucasti nasi HR strategii je byt organizac-
né agilni, data driven a zaroven trvale zaméteni
naleadership a efektivni rozvoj talentt. Nad ¢im
osobné ja hodné premyslim, je prace se zamést-
naneckou zku$enosti jako s konkurené¢ni vyho-
dou. Jde o takzvany end-to-end pohled na to,
jak zaméstnanci vnimaji praci ve firmé od jejiho
zacatku az do konce. Myslim si, Ze je to naprosto
neprenositelny a ojedinély zdroj informaci pro
definovani vize HR. A vé&fim, Ze v Czechoslovak
Group a v CSG HR Family s tim ur¢ité budeme
pracovat vice nez dosud.



STARNUTI

opulace Cechii starne - zatimco nyni
seniofi tvofi pétinu naroda, v roce
2050 to bude podle odhad az tte-
tina a stoupne i pocet lidi ve véku
nad 85 let. Naopak ubude mladych
a klesne také pocet lidi do 64 let,
tedy v predduchodovém véku.

Tento trend se stale vyraznéji za¢ina propiso-
vat i do trhu prace. Firmy si vice uvédomuyji, ze
se nemohou spoléhat jen na mladé talenty, coz
byla mantra pracovniho trhu poslednich dvou
dekad, ale budou muset védomé pracovat se star-
$imi ro¢niky:.

Pracovni schopnost se da zmé¥it

Pokud se firma anebo organizace rozhodne zava-
dét takzvany age management, prvnim krokem
by podle Michaely Kostelnikové z brnénské ne-
ziskové organizace Age management mélo byt
zmapovani stavajici situace. Napiiklad ziskani
dat pro navrzeni konkrétnich opatteni,jak pod-
pofit pracovni schopnost svych lidi. ,Pracovni
schopnost, anglicky work ability, 1ze méfit. Slou-
7i k tomu mezinarodné uznavany nastroj Index
pracovni schopnosti vyvinuty Finskym institu-
tem pracovniho zdravi v Helsinkach,“ predsta-
vuje Kostelnikova. Jde o dotaznik skladajici se
ze sedmi oblasti, ktery hodnoti vyznamné fak-
tory pracovni schopnosti.

Kostelnikova zminuje také dilezitost komu-
nikace, ktera by neméla byt nikdy diskriminac-
ni, a to ani z pohledu véku. Rik4, Ze v pribéhu
pracovniho Zivota se nejspiSe vSichni dostanou
do situace, kdy stejnou nebo vyssi pozici bude
zastavat nékdo mladsi. ,To by ale nikdy nemélo
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Seniory v praci
udrzi respekt

StarsSi a zkuSené zaméstnance se podafri

ve firmé udrzet napfiklad pomoci
mezigenerac¢niho mentoringu, vzdélavani

v technickych i mékkych dovednostech, ale
predevsim diky uznani a ocenéni znalosti.

byt ,zbrani’, kterou proti kolegyni nebo kolegovi
pouzijeme. Vékové smiSené tymyjsou velmi efek-
tivni a mohou byt pro zaméstnavatele velkym
ptinosem, vneposlednifadé spoluprace mladsich
istarSich zaméstnancti mize prolamovat vékové
stereotypy,” podtrhuje Kostelnikova.

Motivaci je mezigeneraéni mentoring

Jak si tedy zaméstnance udrzet, aby v 65 letech,
kdy maji nejvice zkusenosti, neodesli do diicho-
du, pokud ze zdravotnich dtivodii nemusi?

,Osvédcilo se ndm zapojeni zaméstnancti v se-
niorském véku do mezigenera¢niho mentoringu.
Snazime se tak pomoci star$im kolegtim zmensit
jejich generacni propast a zaroven zlepsit doved-
nosti mlad$ich zaméstnancut. Takovy mentoring
podporuje mezigenera¢ni uceni pro obé skupi-
ny, posiluje jejich postaveni a zajistuje plynulou
integraci na pracovisti,“ fika Helena Hotakova,
personalistka organizace Zivot 90, ktera se za-
méfuje na podporu seniort.

I Michaela Kostelnikova souhlasi, Ze mentor-
stvi od zku$eného k méné zkuSenému zamést-
nanci bezpochyby funguje. ,Samoziejmé je du-
lezita dobra firemni kultura a dtivéra, aby byl
zku$eny zaméstnanec ochoten sdilet své zna-
losti a nemél pocit ohrozeni. Nemusi byt vzdy
pouze o jednosmérném predavani zkuSenosti,
aleiovzajemném uceni, kdy jeden zaméstnanec
ma hodné zkusenosti z praxe a druhy ptinasi ty
nejnovéjsi teoretické znalosti, naptiklad z vy-
soké skoly. Takto se mohou dopliovat,” nabizi
priklad Kostelnikova a dodava, Ze v soucasné
dobé je velmi rozsifeno vzajemné uceni zejména
v oblasti IT dovednosti.
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Je pry také nutné, aby se mladsi vedouci za-
méstnanci naudili se star§imi zaméstnanci ko-
munikovat, a komunikace musi vypadat jinak
nez s mlads$imi kolegy. , Tim, jak ¢lovék starne,
se ptirozené méni jeho vnimani, chapani svéta
ito, jak prijima a zpracovava informace,“ podo-
tyka Hordkova.

Zaroven vsak plati, Zze neni dobré uz zpiiso-
bem komunikace davat zaméstnanci najevo, Ze
se s nim kvtli véku jedna jako s nékym, kdo ma
handicap.,Napiiklad nasi kolegové v seniorském
véku nechtéji, abychom na né brali vétsi ohledy,
ale aby mohli byt nasimi rovnocennymi partne-
ry,“konstatuje Hotakova.

Ve snaze udrzet si zaméstnance se mtze zacit
napiiklad uzv oblasti zaméstnaneckych benefit
a piistupu k zaméstnaneckému avazku.

,Je pro nas samozrejmosti, Ze pokud zamést-
nanci zdravotni stav jiz nedovoluje vykonavat
praci v plnohodnotném tivazku, pfistupujeme
ke zkracenym uvazktim, abychom si kvalitni
¢leny tymti udrZeli a neohrozili je iplnym vyiaze-
nim z pracovniho procesu,* podotyka Hotakova.
Zaroven upozornuje, Ze firmy by rozhodné mély
do star$ich zaméstnanct investovat a snazit se
je udrzet. ,Vyhodou seniorskych zaméstnancii
jsoujejich odbornéi Zivotni zkusenosti a ochota
predavat je mlad$im kolegtim,“ mini Hotakova.
Seniof¥i chtéji drzet krok s technologiemi
Jednim z nejvétsich motivatora pro zaméstnan-
ceje osobnirozvoj a useniort to plati stejné jako
u ostatnich. Technologie a pracovni postupy se
neustale vyvijeji, proto je dtlezité do vzdélava-
cich programti zapojovat v§echny zaméstnance.

Zameéstnanci v seni-
ornim véku nechtéji
extra zachazeni, ale
chtéji se citit sou-
¢asti tymu. Ve své
odbornosti se budou
radi vzdélavat, aby
drzeli krok s dobou.
Z benefitU je pro né
velkym lakadlem
finan¢ni poradenstvi,
rozSifené zdravot-
ni pojisténi nebo
podpora dusevniho
zdravi. Ze vSeho nej-
vice je pro né ale du-
lezité ukazat respekt
k jejich zkusenostem
a dat jim volnost

v rozhodovani.

ySeniorskym zaméstnancim takova $koleni
nejen pomahaji udrzet krok s novinkami, ale
maji také pozitivni dopad na jejich motivaci,
efektivitu a produktivitu. Nové nabyté doved-
nosti jim navic dodavaji pocit vétsijistoty v praci
a také osobni uspokojeni z toho, Ze se stale roz-
vijeji,“ fika Martin Jansky, feditel ¢eské pobocky
personalni agentury Randstad.

Vhodny mtize byt jakykoliv typ vzdélavani, na-
ptiklad technologicka skoleni zaméfend na nové
programy a digitalni nastroje, kurzy na zvySovani
odbornych znalosti a mékkych dovednosti, vzdé-
lavani v oblasti zdravi ¢i bezpec¢nosti prace, jazy-
kové kurzy nebo rekvalifikace. ,Vse zavisi na prefe-
rencich a roli, kterou doty¢ny zastava, stejné jako
na aktudlnich potiebach firmy,“ dodava Jansky:.
Kromé toho jsou i pro seniory velmi dtilezita sko-
leni takzvanych mékkych dovednosti, napiiklad
komunikace, nebo vedeni tymu v ptipadé, Ze za-
stavaji vedouci pozice, nebo také feSeni konfliktt.

Z benefiti laka zdravi a finance navic
Zku$ené zaméstnance v seniornim véku je také
dobré motivovat na miru pfizptisobenymi be-
nefity. Jsou to podle Janského predevsim ty za-
méfené na zdravi a pohodu jako nadstandard-
ni zdravotni péce, balicky benefitt rozsiteného
zdravotniho pojisténi, preventivni prohlidky
hrazené zaméstnavatelem, fyzioterapie ¢i ma-
saze. ,Zdravi je pro tuto vékovou skupinu ¢asto
prioritou,* upozornuje Jansky.

Dobré je podle Janského také zahrnout progra-
my podpory dusevniho zdravi, kam patii moz-
nost konzultace s psychology nebo workshopy
zamétené na zvladani stresu.



V neposledni fadé je také vhodné ptizpiisobit
seniortim pracovisté, a to s diirazem na ergono-
mii. ,Takové pracovisté obsahuje kvalitni kan-
celarsky nabytek, polohovatelné stoly a vhodné
osvétleni,“ vyjmenovava Jansky.

Mezi benefity, které seniofi oceni, patfi také
wellness, podpora aktivniho zivotniho stylu
arelaxace. ,A rovnéz dny volna navic, takzva-
né sick days, které poskytuji vétsi flexibilitu
pro feSeni zdravotnich problém,“ vysvétlu-
je Jansky. Konkrétné pro seniory doporucu-
je také benefity zaméfené na finanéni jisto-
tu a budoucnost. Jsou to napiiklad prispévky
na penzijni pfipojisténi, pomoc s budovanim
finan¢ni rezervy na diichod, Zivotni pojisténi
s vyhodnymi podminkami, finan¢ni poraden-
stvi a nabidka pomoci s planovanim osobniho
rozpoctu a investic.

yAtraktivni mzdové ohodnocenije pro zamést-
nance v seniornim véku velmi dilezity faktor,
dokonce dtlezitéjsi nez u ostatnich vékovych
skupin zaméstnanct, jak vyplyva z dat naseho
prazkumu, zdtraznuje Jansky:.

Seniofi chtéji kariérné rist - horizontalné
Firmy by také mély nabidnout svym star$im za-
méstnanctim moznost zkraceni pracovni doby,
aby si mohli postupné zvykat nablizici se dichod
améli vice ¢asu na jiné aktivity, ale zaroven za-
stali aktivni a produktivni. ,Flexibilni doba je pro
né také dulezita, oceni prizptsobit jeji zacatek
a konec, aby dobte odpovidala jejich potifebam.
Pokud to povaha prace umoziuje, nabidnéte
moznost prace z domova, coZ muze snizit fy-
zickou namahu spojenou s dojizdénim a zvysit
pohodli,“ doporucuje Jansky.

Kariérni riist je pro tuto skupinu zaméstnancu
také zajimavy, a to i horizontalni. ., kdyZ nemusi
touzit po vyssich manazerskych pozicich, nabid-
néte jim moznost specializace nebo zmény pra-
covni naplné, ktera lépe odpovida jejich z4jmim
a schopnostem,“ doporucuje Jansky.

Z pohledu age managementu je ovSem podle
slov Michaely Kostelnikové z neziskovky Age
management velmi problematické nabizet opat-
feni, naptiklad benefity, pouze na zakladé véku.
Kazdy zaméstnanec je v jiné situaci a odli$né
jsouijeho individualni potfeby. ,Pro presné za-
cileni pozadovanych benefitt existuje nejkratsi
cesta, a to zeptat se pfimo zaméstnancti napii-
klad formou dotaznikového $etieni,“ podotyka
Kostelnikova.

Vypliaci se hlavné projev respektu

Starnuti zaméstnanct je velmi aktualni téma
napiiklad pro energetickou skupinu CEZ, kde
vroce 2024 piedstavovali zaméstnanci nad 50 let
vice nez 40 procent pracovnikul. V nasledujicich
deseti letech vznikne narok na odchod do di-
chodu téméf sedmi tisicim zaméstnanct Sku-
piny CEZ. Jak fika mluv¢i Alice Horakova, v CEZ
maji to $tésti, Ze energetika je obor, vnémzjsou
zaméstnanci velmi loajalni. Naptiklad loni se
s rozvodnou Liskovec ve Frydku-Mistku loudil

éé

Atraktivni
mzda je
pro za-
meéstnance
V senior-
nim veku
velmi dule-
Zity faktor,
dolezité;si
nez pro
ostatni.

zaméstnanec, ktery na tomto pracovisti stravil
54 let.

Jednim z nastroji udrzeni si zaméstnancti jsou
v CEZ benefity, jako naptiklad bezplatné o¢kova-
ni proti chiipce, online l1ékarska poradna a také
odmény k zivotnimu vyroé¢i a odchodné pii od-
chodu do dichodu, jehoz vyse se odviji od poctu
odpracovanych let.

Zaméstnanec si také muze zvolit, kam chce
smérovat piispévky zaméstnavatele, zda na Zi-
votni pojisténi, penzijni ptipojisténi, doplnkové
penzijni spofeni nebo nové na dlouhodobé inves-
tice. Produkty miize také libovolné kombinovat.

V CEZ uplattiuji firemni mentoring - propoju-
ji kolegy, ktefi chtéji nabidnout své zkusenosti,
s témi, ktefi se chtéji néco nového naucit. ,Tési
nas, Ze zajem o firemni mentoring stale roste,”
zminuje Hordkova a dodava, ze predevsim se
jim vyplaci projev respektu viic¢i zkusenostem
seniornich zaméstnancu. ,Je dobré ocenovat
jejich znalosti a zapojovat je do rozhodovani,
davat jim autonomii, delegovat. Z pozice mlad-
$tho nadtizenéhoje vhodné vysvétlovat svou roli
avizi, Ze zde nejsem jenom kvtili pozici, ale na-
bizim i smysluplny plan,“doporuc¢uje Horakova.

Studenti senioriim oteviraji sviij svét

Vbylinkai'ském Sonnentoru razi ptistup, Ze pro
udrzeni si starsich a zkusenych zaméstnancti je
dulezita komunikace, tedy se spolupracovniky
ovyvojijejich pracovni pozice dostate¢né dopre-
du mluvit a individualné se dohodnout na po-
tfebném zaskoleni nebo rekvalifikaci. ,Benefity,
které nasi spolupracovnici maji, se nevztahuji
primo k jejich véku, ale jsou vazany dobou od-
pracovanou v Sonnentoru. Jedna se o vyplaceni
mimoradného bonusu po uréitych letech a dny
dovolené navic. Benefity Cerpaji nasi spolupra-
covnici i po odchodu do dtchodu, jednak za-
méstnaneckou slevu na nakup nasich produktt
ataké jsou stalymi hosty firemnich akei,“ zmiriu-
je Kamila Stastna, mluvéi Sonnentoru. I zde vni-
maji, Ze klicem k udrzeni zaméstnanct i ve vys-
$im véku je vyjadrovani respektu a uznanijejich
zku$enosti. ,Snazime se otevienou komunikaci
a firemni kulturou podporovat mezigenera¢ni
spolupraci i mentorstvi,“ dodava Stastna.

V Komer¢ni bance pro seniorni zaméstnan-
ce nabizeji $koleni zaméfena na nové techno-
logie, digitalni dovednosti, ale také programy
pro osobni rozvoj a leadership. Stejné tak jim
poskytuji koucovaci program. ,Osvédcilo se
nami spojeni vramci naSeho Trainee programu,
kdy nasi seniorni kolegové vedou studenty a ti
jim na oplatku oteviraji svij svét,“ fika mluvei
banky Sarka Nevoralova. I ona zdtraziuje, ze
zcela zasadni je jednani s respektem a uzna-
nim zkusenosti seniornéjsich kolegu. ,Mladsi
manazefi by méli komunikovat oteviené, méli
by podporovat genera¢ni tymovou spolupraci,
a nikoliv genera¢ni soupefeni. Stejné tak by
méli naslouchat a uc¢it se od seniornéjsich ko-
legt, a budovat tak prostiedi diivéry a ocerio-
vani,“ mini Nevoralova.
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UDRZITELNE
FORUM 2025

Forum tydeniku Ekonom
na téma udrzitelnosti a ESG

3. cervna 2025,

Misto: Port 7, Praha - HoleSovice,
ScottWeber Workspace od 17 hodin

Téma udrzitelnosti je dnes
sklonované nejen podnikatelskym
svétem, ale i statnimi institucemi
Ci verejnymi organizacemi. Prijdte
se inspirovat a s novinari tydeniku
Ekonom ocenit ty nejzajimaveéjsi
udrzitelné projekty.

Partneri akce @ Partner lokace

scrtt.




jsme randstad
vytvarime lepsi svet prace
pro firmy i jednotlivce.

e

randstad partner for talent.



