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Vazené ¢tendrky a ¢tenari, dostava se Vam do rukou publikace s nazvem Mezigeneracni
dialog a mladi lidé na trhu prdce ve 21. stoleti. Publikace volné navazuje na predchozi
,dily“ Diverzita na trhu prdce ve 21. stoleti a Age management ,Jak ridit a rozvijet lidské
zdroje v kontextu véku a demografickych zmén“.

Tato publikac¢ni série je soucasti dlouhodobého projektu: ,Spoleénym postupem
socidlnich partnert k pripravé odvétvi na zmény dichodového systému - Etapa IL
ktery realizuje Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazt CR.

Tentokrat je text vénovan mladym lidem, a to zejména absolventiim, a také tématu
mezigenera¢niho dialogu na ,¢eském trhu prace

Stejné jako u ,pfedchozich dild“, pfedstavuje ten aktualni téma nejen v domacim,
ale i v nezbytném mezindrodnim kontextu. Mladé generace, jejich uplatnéni a zaclenéni
na trhu prace ve 21. stoleti jsou pfedmétem mnoha studii a prazkumd.

Text publikace nabizi srovnani nékterych ,starSich® i aktudlnich studii, prizkuma

v CR vénovanych absolventtim, studentim a mladym lidem na trhu prace. Stejné tak se
zameétuje na zaméstnavatele, jejich informovanost a miru poznani, a jak jsou pfipraveni
zaméstnavat a integrovat do svych spole¢nosti/firem mladé generace ve 21. stoleti,
které je charakterizovano pfevratnymi technologickymi zménami a dynamickym
rozvojem, které jiz dnes ovliviuji a v budoucnu vyrazneé ovlivni charakter lidské prace
a i fungovani trhii prace na celém svéteé.

Obsah publikace se nevénuje jen celkové pfipravenosti ,éeskych® absolventti a mladych
generaci na jejich profesni/pracovni kariéru. Vénuje se také bohuZel stéle v Ceské
republice opomijenym skupinam znevyhodnénych mladych lidi na trhu prace, jako jsou
tfeba ti, ktefi vyrlstali v détskych domovech nebo v péstounskych rodinach a kteti pak
¢eli velkym bariéram i pfedsudktim, kdyz se chtéji néjak profesné uplatnit. To se tyka

i mladych lidi ze znevyhodnénych regiont nebo nemalé ¢asti u¢novské mladeze.
Témata diverzity, inkluze nejen na trhu prace, ale i ve vzdélavani, a stejné tak

mezigenera¢niho dialogu a spoluprace rtiznych generaci na trhu prace se v této aktuadlni
publikaci samoztejmé priibézné prolinaji.

Zijeme v dobé, kdy mnoho stavajicich odvétvi & profesi mozna nebude za deset,
dvacet, tficet let viibec existovat, vzniknou zcela nova odvétvi a obory a vytvoii se
pravdépodobné obrovské mnozstvi novych pracovnich mist a ptilezitosti.

Mladi lidé predstavuji budoucnost kazdé spolec¢nosti a mezigenerac¢ni dialog podporuje,
udrZuje a uchovava spolec¢né pribéhy vzajemné sdilené zkusenosti a spoluprace mezi
lidmi nejen v ,obycejném Zivoté*, ale i v tom pracovnim. Vétime, Ze tato publikace
prispéje alespori z¢asti k pochopeni a poznani, jak jsme na budoucnost ptfipraveni

a na ¢em bychom méli spole¢né pracovat.

Autorsky tym













Jak
to vidi

Jan Wiesner
Prezident Konfederace zaméstnavatelskych
a podnikatelskych svazi CR

Konfederace zaméstnavatelskych

a podnikatelskych svazii CR se dlouhodobé
zabyva problematikou dopadt zmén

na pracovnim trhu, na poli narodniho
hospodatstvi a zlepSovanim podnikatelského
prostfedi. Dikazem toho je i realizace série
projektd pod nazvem ,,Spoleé¢nym postupem
socialnich partnerii na zmény v diichodovém
systému®.

Téma Mezigenera¢niho dialogu a publikace

na toto téma, kterou drzite v rukou, je vysledkem
spolecné snahy popsat oblast, jak pracovat

s novymi generacemi zaméstnanct z hlediska
dlouhodobéjsich potieb zaméstnavatel

a socialnich partnerd, jaka jsou ocekavani obou
stran, pripravenost mladych na vstup na trh
prace, jak vyuzit mezigeneracni dialog, principy
diverzity a spolupraci ,mladych vs. zkusenych.“

Dtivodem vzniku této publikace je vyznam
mezigeneracniho dialogu ve vztahu k vyvoji
a zménam na trhu prace jako jedné z forem
podpory budoucich generaci.

Publikace volné navazuje na pfedchozi odborné
texty k tématice Age managementu a Diverzity.

Ji¥i Horecky,

Prezident Unie zaméstnavatelskych svazt
Acdkoliv nepatii Ceska republika k zemim

s vysokou mirou nezaméstnanosti mladych,
oproti vétSiné evropskych zemi a nasim
problémem v oblasti nezaméstnanosti je spise
skupina osob 55+, neni mozné tento problém
podceniovat nebo ho dokonce ignorovat.

Ke zvySeni umisténi mladych lidi na trhu prace
muZe slouzit nékolik diilezitych nastroja. Mezi
ty hlavni patfi kvalitni, ale také uplatnitelné
vzdélavani provazané s praxi. Dilezitou
nezbytnosti je ale i podpora mezigenera¢niho
dialogu.

Mezigeneracni dialog je obecné dtlezitou
podminkou smiru ve spole¢nosti. V oblasti prace
je mezigeneracni dialog zakladnim pfedpokladem
pro prenos védomosti, znalosti a dovednosti,
podporuje flexibilitu prace, eliminuje patologicky
pracovné konkurencni vztahy a vede k vytvareni
lepsiho pracovniho prosttedi.
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Pavlina Kalousova
Predsedkyné aliance Byznys pro spole¢nost

Posledni obdobi ukazuje, Ze zaméstnavatelé stoji
na kfizovatce. Méni se trh prace, technologicka
revoluce strukturdlné zasahuje do designovani
budouciho podnikani, na trh prace vstupuje
mlada generace s hodnotové odliSnym vztahem
k praci, globalné propojena spole¢nost boura
hranice pohybu ,pracovnich sil“

Ceska republika v mnoha ohledech zatim pouze
sleduje zahraniéni trendy, a to ¢asto s mirnymi
obavami, zda v konkurenci dynamicky se
rozvijejicich zemi, které stavi svou budoucnost
na inovacich, viibec uspéjeme, nebo ztistaneme
jakousi vyrobni dodavatelskou ekonomikou.

Diskuse o inovacich, technologiich, ,Pramyslu
4.0“ ¢i trhu prace jako takovém jsou vsak

Casto stale postaveny na tradi¢nim uvazovani

o pracovni sile, jejim potencidlu, Zivotnim

cyklu nebo pottebach. O lidech se uvazuje jako

o ekonometrickych jednotkach, které bud mame,
nebo je hledame.

Jim Ware a Charlie Grantham, autofi knihy
Corporate Agility, zjistili, Ze p¥ili§ mnoho firem

vvvvv

zameéstnanci, ktery pfevladal ve dvacatém stoleti.

Pristup k zaméstnanym pak, zejména v obdobi
krize, fesi stejné jako vzdy, tedy bez jakéhokoliv
nového pohledu. Dnes$ni zameéstnanci chtéji
plossi struktury, které jim umozni spolupracovat
a vyvijet inovace. Ze svého nefiremniho zivota
jsou zvykli vyuZzivat technologie a networking
jsou jejich hlavnim nastrojem na spolupraci

a komunikaci. Nechtéji pracovat ve firmach, kde
dostavaji nepruzné prikazy a museji pracovat
pod ptisnou kontrolou ve struktute, ktera je
spiSe urcena pro masovou vyrobu.

Ve dvacatém prvnim stoleti uspéji nebo
neuspéji firmy diky svym lidem. Uspéch firem
prichazi s riznorodymi, globdlné propojenymi,
vzdélanymi a motivovanymi zaméstnanci,

kteti jsou loajalni a chtéji pracovat pro svého
zameéstnavatele. Navic demografické zmény,
kombinované se znalostni ekonomikou

a potfebou mit vzdélané zaméstnance pfinaseji
i konkurenc¢ni boj o talenty, a to napti¢ zemémi
v Evropé i ve svété.

Od roku 2011 zacal v Evropé klesat pomér
mladych lidi na celkovém objemu zameéstnanych.
Nékdy se dokonce predikuje, Ze bude tfeba
zmirnit pfedpokladany dvacetimilionovy
nedostatek pracovnic a pracovnik, a to
naptiklad tim, Ze se Zeny budou moci vracet
snadnéji do prace naptiklad po mateiské

nebo rodicovské dovolené, nebo tim, ze starsi
zaméstnanci budou moci ztstat v zaméstnani
déle. Neptekvapi proto vysledky studie
spolecnosti Accenture, ktera potvrzuje, Ze vice
nez dveé tfetiny feditel firem je znepokojeno
hrozbou, Ze nebudou moci ziskat a udrzet si
nejlepsi talenty.

Fakt, Ze ispéch firem prichazi s riznorodymi,
vzdélanymi a motivovanymi lidmi, ktefi

jsou loajalni a chtéji pracovat pro svého
zameéstnavatele, zajimavym zptisobem pretvati
i konkurenc¢ni souboj o talenty na trhu prace.

Kromé vyhody rozmanitého prosttedi pro
inovace, reputaci i ekonomickou vykonnost
puajde tedy, zejména v nékterych oborech,

o otazku ekonomické udrzitelnosti.
Zaméstnavatelé tak mohou hledat nové lidské
zdroje a talenty v dosud na trhu prace malo
vyuzivanych nebo marginalizovanych cilovych
skupinach, jako jsou mladi lidé, kteti vyrostli ve
znevyhodnéném prosttedi, (naptiklad v détskych
domovech), nebo Zeny-mamy s malymi détmi,
starsi pracovnici a pracovnice, lidé s handicapy,
prislusnici mensin nebo naptiklad cizinci. Profil
pramérného zaméstnance nebo zaméstnankyné
se tak do budoucna méni.

Je nesporné, ze vSechny nové a stale se vyvijeci
faktory na trhu prace tizce souvisi s uplatnénim
a integraci nastupujicich mladych generaci. A to
nejen u nas v Ceské republice, ale i v sou¢asném
globalné propojeném svéteé.



2018 Deloitte
Millennial Survey

pTouha po jistotach*:

Generace milenialii citi ohledné budoucnosti
nejistotu. RozSifovani a rozvoj technologii

v ramci Pramyslu 4.0 - od robotiky a internetu
véci (I0OT) aZ po umélou inteligenci a kognitivni
technologie - zménily povahu prace, zatimco
politické otfesy zpochybiiuji zavedeny svétovy
tad. V takovém prostredi touzi milenidlové?

a generace Z3 po vidcich osobnostech, jejichz
rozhodnuti mohou prospét svétu - a i jejich
vlastni kariére.

Sedmy vyro¢ni prazkum generace milenial
zpracovany spolecnosti Deloitte zkouma na
zakladé lonského prizkumu, jak respondenti
vnimaji vyvijejici se hrozby a ptilezitosti v tomto
stale slozitéjsim svété. Poprvé se v prizkumu
rovnéz objevuji nazory Generace Z - té
nastupujici na trh prace po milenidlech.

vrv

V rozttisténém socialnim a politickém
prosttedi, kde Pramysl 4.0 vede k hlubokym
systémovym zméndm, lze u mnoha milenialt
vnimat vyraznou touhu po ziskani jistot/y.

Jsou pesimisti¢ti ohledné vyhlidek na politicky
a socialni pokrok a také maji obavy v souvislosti
s bezpecnosti, socialni rovnosti a udrzitelnosti
#ivotniho prosttedi. Zatimco mladi pracujici/
zameéstnanci se domnivaji, Ze byznys by mél
brat v tivahu jak zdjmy zainteresovanych

stran, tak i zisk, jejich zkuSenost jim fika,

Ze zaméstnavatelé upfednostriuji zisk pred
zaméstnanci, spole¢nosti/komunitami a Zivotnim
prostfedim. Vysledkem je pak jen velmi maly
pocit loajality na strané zaméstnanct.

1 Zdroj: 2018 Deloitte Millennial Survey
Millennials disappointed in business,
unprepared for Industry 4.0

Poznamka autorti: Jedna se o ivodni shrnuti,
(executive summary) v rdmci nového
celosvétového priizkumu spoleénosti Deloitte,
ktery se zamétil na milenidly a jejich postoje
a obavy z toho, jak zaméstnavatelé (ne)

jsou ptipraveni na primysl 4.0 S S ohledem
na aktudlnost a reprezentativnost celého
prizkumu, jsme preklad shrnuti zatadili

do uvodni ¢asti publikace.

Zdroj: https://it-slovnik.cz/pojem/
milenial/?utm_source=cp&utm_
medium=link&utm_ campaign=cp

2 Milenidlové nebo také generace Y = je
oznaceni generace lidi, kteti dosahli dospélosti
na prelomu 21. stoleti. Anglicky ,millenials‘
Presny rok zac¢atku generace Milenidla
definuje kazdy jinak, nékdo tvrdi, Ze generace
mileniadlt za¢ind od roku 1978, jini se pfiklani
k pozdéjsim ro¢nikim. Pokud se vezmou

v potaz odhady vSech odbornikt, dostaneme
rozmezi, Ze jsou za generaci milenidld
povazovani lidé narozeni mezi roky 1978-1999.
To ovSem neni dulezité, dileZity je vyznam.
Generace mileniald vyrostla v obklopeni
modernich technologii a mohla sledovat jejich
rozvoj. Tato generace je mnohem tolerantnéjsi
k rozdiltim, neboji se nasledovat svoje sny

a miva mnohem vétsi ambice nez pfedchozi
generace. Typicky je pro né vétsi optimismus
a komunikace s lidmi z ostatnich koutti svéta
ptes socialni sité. Milenialové jsou posledni
lidé, kteti se narodili ve 20. stoleti.

3 Zdroj: https://refresher.cz/49927-5-znameni-
ze-jsi-prislusnikem-generace-Z-a-ne-milenialu
Generaci Z tvoti lidé mladsi 21 let. Pfedstavuje
dnes jednu z celosvétové nejpocetnéjsich
skupin. Jen ve Velké Britanii tvofi plnych 25 %
populace. Jedna se ptitom o lidi, kteti de facto
neznaji svét bez socialnich médii, aplikaci

a modernich technologii. Vétsiné z nich bylo
néco kolem 10 let, kdyZ zacal byt Facebook
popularni.
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Hlavni zavéry

Vnimani podnikdi/firem mezi respondenty se zhoriuje. Ndzory milenidl na motivaci a etiku firem/spole¢nosti,
které se posledni dva roky zlepSovaly, nyni nabraly vyrazné opaény trend vyvoje. Naddle existuje silny
nesoulad mezi tim, o co by podle mileniali zodpovédné firmy a spole¢nosti mély usilovat a co tato generace

vnima jako skute¢né priority firem/spole¢nosti.

Diverzita a flexibilita jsou klicem k loajalité. Dobra mzda a pozitivni ,firemni kultura“ s nejveétsi
pravdépodobnosti pfitahnou jak milenialy tak i generaci Z, ale diverzita, inkluze a flexibilita jsou ddlezitymi
klicovymi prvky k udrZeni jejich spokojenosti. Mnoho respondentti, zejména na rozvijejicich se trzich,
povazuje tzv. gig ekonomiku* za atraktivni alternativu nebo doplnék k vlastni praci.

Mladi pracujici a zaméstnanci se neciti ptipraveni pro Primysl 4.0. Milenidlové vyjadtili své uznani/obdiv

v v

pro ty spolecnosti a firmy, které se dokazi pfizptisobit a pomahaji rozvijet Pramysl 4.0. Zaroven podporuji dalsi
rozvoj vlastnich lidi, aby uspéli v rychle se vyvijejicim prostfedi trhu prace a byznysu. Respondenti neciti
jistotu, Ze v prostfedi Priimyslu 4.0 uspéji, a o¢ekavaji od firem/podnik, Ze jim pomohou rozvijet potfebné
dovednosti, véetné ,mékkych“ dovednosti, které podle nich budou vzhledem k dalsimu vyvoji pracovniho trhu

jesté dilezitéjsi.

Jak je patrné jiz z ptedchozich prizkum,
firmy/spole¢nosti a vrcholové manaZerské
tymy, které se dokazi s milenialy nejlépe sladit
z hlediska uéelu/charakteru byznysu, firemni
kultury a profesniho rozvoje, pravdépodobné
také prilakaji a udrzi si ty nejlepsi talenty

v této generaci a potencialné tak dosahnou
ilepsi financéni vykonnosti. Loajalitu je tfeba si
zaslouzit a velka vétSina milenidlt je pfipravena
odejit a to velmi rychle za lepSim pracovnim
prostredim.

Poselstvi je jasné: Mladi pracujici/zaméstnanci
touZi po tom, aby se lidé, (lid#i, lidryné&, CEO)
kteti maji odpovédnost a jsou ve vedeni

firem a spolecnosti aktivné snazili a usilovali

o pozitivni vliv a prosazovani klicovych hodnot
i v Zivoté spolec¢nosti, a aby odpovédné reagovali
na potfeby zaméstnanct.

Milenialové chtéji, aby se lid¥i/lidryné dtraznéji
zavazali k tomu, Ze budou mit hmatatelny vliv
na tento svét a zdroveni ptipravi ,své firmy/
spolecnosti a zaméstnance“ na zmeény, které jiz
Prmysl 4.0 ptinasi.

Jiskticku nadéje vidime v tom, Ze daleko vice
mileniala véri, Ze lidt#i a lidryné vice pozitivné
ovliviuji svét nez politi¢ti nebo nabozensti vidci.
Ptesto ale 4 z 10 respondentti vnima vliv 1idrt/
lidryni v byznyse jako negativni. Proto je nyni ten
pravy ¢as pro lidry/ lidryné firem a spoleé¢nosti,
aby zvysili své usili a uskutecnili a prosazovali
aktivity, které budou prospésné pro vsechny
zainteresované.

4 Gig ekonomika predstavuje terminovanou
préci rizného druhu a spociva v tom, ze
spole¢nosti si misto pracovnikl pracujicich
na plny uvazek najimaji nezavislé dodavatele
a externi pracovniky. Pro gig ekonomiku
doposud neexistuje rozsireny cesky vyraz, ale
byva oznacovana naptiklad za zakazkovou
nebo kontraktorovou ekonomiku. Nazev
vychazi ze slova gig znacici koncert jako
jednorazovou akci. K dalsim podobnym
konceptim patti naptiklad barter ekonomika
zaloZend na vzajemné vymeéné, podobna
dércovska ekonomika (gift economy) a také
sdilend ekonomika obecné.









Nasledujici kapitola predstavuje do jisté miry syntézu

a shrnuti nékterych dostupnych studii a vyzkumili o mladych
lidech, také absolventech na trhu prace. Kapitola vedle 5
analytickych a vyzkumnych 1daji popisuje aktualni stav v CR,
co se tyka mladych lidi a jejich ocekavani a jejich budouciho

uplatnéni na trhu prace.

Kapitola predstavuje v prvni ¢asti vysledky studii a vyzkum®
tykajicich jak absolventi stfednich, tak i vysokych skol

a jejich pfechodu do praxe. Druha ¢ast kapitoly zahrnuje
aktualni informace vyzkumné agentury IPSOS, které se vénuji
zkuSenostem a o¢ekavanim studentd, co se tyka naborovych
pristupli zaméstnavateli v Ceské republice, véetné praktickych
zkuSenosti a pristuptl ¢eskych a zahrani¢nich zaméstnavateld.

Vstup na trh prace -
prace v oboru

V analyzach zamétenych na problematiku
pfechodu absolventt $kol na trh prace je

nutné pocitat s tim, Ze ne vsichni absolventi
stfednich skol vstupuji bezprostfedné do
zameéstnani, ale naopak Ze vétSina z nich
pokracuje v néjaké formé vzdélavani, at jiz

na tercidlni tirovni (v pfipadé maturantii),

nebo v dosaZeni maturitni drovné (v ptipadé
absolventt ucebnich oborti). Pokud se podivame
na vyucené, pak ti v porovnani s maturanty,
logicky, Castéji chtéji bezprostfedné po ukonceni
stfedni Skoly vstoupit do zaméstnaneckého
poméru (53 %). Znaéna ¢ast z nich pak chce
zacit studovat v dennim nastavbovém studiu
(44 %). Ptiblizné 23 % zvaZuje kratkodoby
privydélek, 14 % uvazuje, Ze by pracovalo jako
OSVC. Nezanedbatelné procento vyuéenych
zvazuje jako jednu z moznosti toho, co ddl po
ukonceni Skoly, ziskdni brigady nebo dlouhodobé
prace v zahraniéi (14, resp. 16 %). Absolventi
maturitnich obort chtéji nejcastéji pokracovat
v dennim studiu v tercidlnim vzdélavani (70 %)
a zbylych priblizné 30 % vyjadiuje zamér zadit
po stfedni skole pracovat jako zaméstnanec.

Ve srovnani s vyucenymi planuji castéji
kratkodobé brigady, a to jak v rdmci CR (33 %),
tak i v zahraniéi (22 %), naopak méné ¢asto
uvaZuji o praci jako OSVC.

Podivame-li se na pokraéovani ve studiu

z celkového pohledu, pak z vyuéenych mélo
zajem pokraéovat ve studiu ve svém oboru

17 % dotazanych, 15 % se chtélo vzdélavat

v p¥ibuzném oboru a 13 % mélo v imyslu
obor zménit. V p¥ipadé obori maturitnich
mélo zajem pokraéovat ve studiu svého oboru
28 % maturantii, 27 % chtélo pokraéovat

v p¥ibuzném oboru a 20 % se chce vénovat
studiu v jiném oboru.

5 Zdroj: Trhlikova J., Ptechod absolvent
stfednich kol na trh prace - I. etapa Srovnani
situace absolventt u¢ebnich a maturitnich
oborti. NUV Praha 2015

Koucky. J, Ryska R, Zelenka M., Reflexe
vzdélani a uplatnéni absolventt vysokych
skol. Vysledky Setteni REFLEX 2013.
Zpracovano Stfediskem vzdélavaci politiky
Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy

v Praze jako soucast projektu Vysokoskolské
systémy a instituce 2014. Trendy vyvoje

a spole¢enské souvislosti financovaného
MSMT a te$eného v roce 2014. Pedagogicka
fakulta, UK. Praha 2014
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V okamziku, kdy nastava samotny prechod

ze vzdélavani na trh prace, se velmi ¢asto

stava, Ze absolventi skol neza¢nou pracovat

v odvétvi, které vystudovali, ale nastupuji

z nejriznéjsich pri¢in na pracovni pozice, které
s jejich dosavadnim vzdélanim souvisi pramalo.
To je samoztejmeé velmi komplikovand situace,
nebot z pohledu zaméstnavateld tak nelze
predvidat, s jak silnou novou pracovni silou
mohou pocitat. Z dostupnych idajii je patrné,
Ze v kategorii vyuéenych ma zajem pracovat
ve svém oboru 42 % z nich, dal$ich 30 % se
chce uplatnit v p¥ibuzném oboru. Celkové
tedy 72 % vyucéenych planuje pracovat ve
své nebo v p¥ibuzné profesi, zatimco 28 %
vyuéenych ma v iumyslu odejit za praci

do zcela jiné profesni oblasti. V kategorii
maturitnich obort je podil absolventd, kteti se
chtéji uplatnit pfimo ve vystudované profesi,

o néco nizsi, dosahuje jen 37 %, ovsem na
druhé strané je zde vyssi podil téch, kteti maji
zdjem se uplatnit v ptibuzné profesi (40 %).

To je dano zfejmé Sirsim a flexibilnéjsim
koncipovanim maturitnich obord, které
umoznuji jejich absolventim vykonavat praci
nejen presné v dané oblasti, ale i nalézt uplatnéni
v ptibuzném profesnim zaméreni. Vysledny
podil absolventii, ktefi planuji pracovat ve
svém nebo v p¥ibuzném oboru, tak dosahuje
77 %. Procento absolventi, kte¥i chtéji odejit
do zcela jiné prace, pak ¢éini jen 23 %.

Podstatnou otazkou ziistava, v jakych
profesich maji absolventi zijem pracovat,
nebo alesporii ziistat v p¥ibuzném odvétvi.
Nejvy$si miru sepéti vykazuji studenti-Zaci
v oborech, jako jsou osobni a provozni sluzby,
stavebnictvi a strojirenstvi a strojirenska
vyroba, kde chce ztistat pracovat kolem

85 % vyucenych. Dale se chce své éi
ptibuzné profesi vénovat necelych 70 %
absolventii elektrotechnického zamé¥eni.
Naopak relativné nizsi zajem pracovat

v oboru maji studenti-zaci z odvétvi, jako
jsou gastronomie, hotelnictvi a turismus,
potravina¥stvi, obchod a zemédélstvi

a lesnictvi. Z nich si chce asi 38 az 43 % najit

praci mimo své piivodni studijni zaméreni.

Z maturitnich $kol si chtéji najit praci v dané
¢i p¥ibuzné profesi nejéastéji studenti-zaci
zdravotnickych a uméleckych $kol (95 %,
resp. 88 %). Celkem 85 % studentii-zaka
zemédélskych profesi, pedagogiky, uéitelstvi
a socialni péée. Nadpriumérné éasto se

chtéji zaci-studenti uplatnit v technickych
nebo v p¥ibuznych oborech (kolem 80 %).
Naopak zcela mimo chce odejit p¥ibliZné
t¥etina Zakt z publicistickych, ekologickych,
gastronomickych a dopravnich skol

a odvétvi.

Samozrejmé, Ze k zajimavym informacim patfi
dtévody, pro¢ Zaci stfednich skol neplanuji ztstat
a pracovat ve vystudovaném oboru, na ktery
se tolik let pripravuji. V kategorii vyucenych se
mezi divody odchodu za jinou praci vyskytuje
nejcastéji ztrata zajmu o dané odvétvi. Dale

ve srovnani s maturitnimi obory c¢astéji
uvadéji divody nespokojenosti s uplatnénim
dané profese na trhu prace, pfedevsim

s nizkym platovym ohodnocenim a Spatnymi
pracovnimi podminkami. Rovnéz nedostatek
pracovnich mist v profesi je ¢astéj$im divodem
zvazovaného odchodu mimo u vyucenych

(42 %, resp. 9 % oproti 33, resp. 6 %). Podobné
je to s odpovédi, ze vystudované odvétvi neni
perspektivni, kterou opét castéji zminuji
vyudeni (36 %, resp. 80 % oproti 28 %, resp. 6 %).
V kategorii absolventti maturitnich obort jsou
prevazujicimi divody ztrata zajmu o obor nebo
skute¢nost, Ze absolvent v oboru vlastné nikdy
pracovat nechtél.

U vysokych skol je podil absolventt, kteti

po skole nastupuji na pracovni pozici, ktera
odpovida jejich ¢i ptibuznému oboruy, stejny jako
na stredoskolské urovni. Zde pracuje cca 74 %
absolventd, coz neni prili§ uspokojivé. Pokud
bychom se podivali na delsi vyvoj v této oblasti,
pak se da fici, Ze v pribéhu let klesa predevsim
podil téch, kteti pracuji na pozicich, kde je
vyzadovan vyhradné vystudovany obor. Podil
téch, kteti pracuji na pozicich, kde je vyzadovan
vystudovany ¢i ptibuzny obor, se prilis neméni.
Soucasné je patrné, ze pravdépodobnost

prace v oboru se vyrazné zvysuje se stupném
dosazeného vzdélani - absolventi doktorskych
programu pracovali v oboru v 92 % ptipadd,
absolventi magisterského studia v 77 %

a bakalatského studia pouze v 64 % ptipadt.
Jak je patrné, v ptipadeé, Ze se rozhodnete pro
doktorandské vzdélavani, je ztejmé, Ze mate
zajem o obor i jiz vite, o co jde, takZze sepéti

s oborem je velmi vyrazné.



Pro ziskani prace v oboru po absolvovani
vysoké skoly hraje vyznamnou roli zaméreni
fakult (coZ je celkem pochopitelné). Cty¥i pétiny
absolventt lékatskych a farmaceutickych
fakult pracovaly na pozicich, kde byl vyzadovan
vyhradné absolvovany obor studia, zbylad pétina
pak prakticky cela pracovala na pozicich, kde
byl vyZadovan dany nebo ptibuzny obor studia.
Obdobné, i kdyz ponékud nizsich hodnot,
dosahovalo rozloZeni u absolventti pravnickych
a zdravotnickych fakult. Pro absolventy
informatickych a elektrotechnickych fakult je
charakteristické, Ze pracuji nej¢astéji na pozicich,
které vyzadovaly dany obor nebo obor ptibuzny
(70 % absolventti). Nejvétsi problém najit si praci
ve vystudovaném, ¢i alesporl ptibuzném oboru
méli absolventi humanitnich a teologickych
fakult - vice nez 35 % z nich nastoupilo po
absolvovani skoly na pozice, pro které by byl
vhodnéjsi jiny obor vzdélani ¢i na kterych nebylo
tfeba zvlastni oborové specializace.

Dalsim pohledem na uplatnéni absolventt $kol
v jejich prvnim zaméstnani je to, zda pracuji na
pozici, ktera odpovida jejich oboru i dosazené
urovni vzdélani. Zde je alarmujici zjisténi, ze
pres 23 % absolventt vysokych skol pracovalo
na pozicich, které nevyzadovaly vysokoSkolské
vzdélani. U absolventti bakalarskych studii ¢ini
tento podil 37 %, u absolvent magisterskych
programu ptes 20 %.

Z toho je patrné, ze trh prace, ktery by umél
vyuzit absolventy bakalatského studia, neni

u nas doposud zcela vytvoren, nebot uvedenych
37 % bakalard pracovalo na pozicich nizsich

a soucasné pres 31 % z nich pracovalo na
pozicich, kde by byla vhodnéjsi magisterska
uroven vzdélani. U absolventti doktorskych
programt je alarmujici, Ze 46 % z nich pracovalo
na pozicich, kde by dostacovala magisterska
uroven vzdélani, nebot své uplatnéni hodnotili
tak, ze vykonavana pracovni pozice neodpovidala
jejich vzdélani, avSak odpovidal obor vzdélani.

Nejméné p¥izniva situace, kdy na pracovnim
misté prvniho zaméstnani neodpovida

ani obor vzdélani, ani poZzadovana iroven
vzdélini, panuje u bakala#, kdy pétina

z nich pracovala na takto neodpovidajici
pozici. U magistrii k tomuto doslo v 15 %
pEipadi a u absolventi doktorskych

programii $lo o 7 % lidi.

Ve svétle vysSe uvedenych skutecnosti stoji

za zamysleni fakt, Ze v poslednich letech
vyznamneé stoupa na trhu prace zastoupeni osob
s dosazenym tercialnim vzdélanim a ocekava

se, Ze jejich podil bude dal vyznamné nartstat.
To se samoziejmé promita i do charakteristik
jejich uplatnitelnosti, kdy se méni zastoupeni
profesi, do nichz absolventi vysokych skol
nastupuji a v nichZ po nékolika letech praxe
pracuji. Jednou z patrnych zmén je naptiklad

to, Ze se v poslednich letech zvysil podil profesi,
v nichZ bylo zastoupeni vysokoskoldkt pred lety
taktka nulové (napt. ifednické a administrativni
profese - ISCO 4 - ¢i profese ve sluzbach

a prodeji - ISCO 5), a v soucasné dobé v téchto
pozicich pracuje stale vice vysokoskolakt.

Nejde jen o prosté nahrazovani stfedoskolakti
vysokoskolaky, ale v nékterych profesich se
méni i obsah prace, kdy tam, kde dfive stacilo
stredoskolské vzdélani, je dnes vyzadovano
minimalné bakalarské. Soucasné vsak dochazi

i k druhému jevu, kdy fada absolventt vysokych
skol vnima, Ze pracuji na pozicich, kde jejich
vysokoskolské vzdélani neni potfebné ¢i neni
plné vyuzité, a Ze zdaleka nevyuZzivaji dovednosti
ziskané pfi studiu. Je tak otazkou, zda soucasné
zmény na trhu prace jsou v dostatecném

souladu s vyss$im zastoupenim absolventti
vysokoskolského vzdélani a zda je trh prace
dokaze dostateéné vyuzit. Zajimavym momentem
je vSak situace, kdy z hlediska jejich spokojenosti
neni vidét vyraznéjsi nelibost, coz je ztejmé
odrazem situace, kdy vysokoskolské studium
absolvuji lidé, kteti by pfed nékolika lety
ukondili své vzdélani maturitni zkouskou a dal
by nepokracovali. Jejich hodnoceni je pak jiné,
nebot jsou v podstaté se svoji praci spokojeni

a volili by i stejné vzdélani bez ohledu na to, jaké
uplatnéni jim pfineslo.

Zejména v kontextu a s nastupem ,Ctvrté
pramyslové revoluce“ je nutné se zamyslet,

jakou roli bude v blizké budoucnosti (cca do

10 let) hrat vzdélavani jako takové, jaky vyznam
bude mit pro uplatnéni na trhu prace pocatecni
odborné vzdélavani a jak nastavit systém dalSiho
vzdélavani, které bude hrat ¢im dal vyznamnéjsi
roli, a to zejména z d@vodu rychlych zmén na
trhu prace, na které nebude mozné reagovat

v ramci pocatecniho vzdélavani. Zde je nutné fici,
%e ackoliv MSMT ptipravuje reformu podateéniho
odborného vzdélavani, neni zcela jasné, zda

tato reforma bude dostate¢na (jde spise o diléi
tpravy ne? o reformu) a zda by nestalo za tvahu
pristoupit k vyraznéjsim zméndam, které by vice
reflektovaly jak dopady zmén, tak i individualni
rozvoj osobnosti jednotlivce.
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Hledani
prvniho zaméstnani

Dals$im vyznamnym faktorem, ktery napomaha
uspésnému prechodu ze vzdélavani na trh prace,
je i zahdjeni hledani prace jesté béhem procesu
vzdélavani a zejména u vysokoskolakl pak

i vykon odborné pracovni ¢innosti jiz pti studiu.

Samoziejmé se odliSuje situace zaku stfednich
skol a studentt $kol vysokych, kdy na
sttedoskolské urovni, z divodu planovani
pokracovani ve studiu na vyssi trovni
vzdélavani, si zaméstnani v zavéru studia
nehledd znac¢na ¢ast zakt - pres 55 % maturantt
a 40 % vyucenych si praci nehleda, nebot chtéji
pokracovat v dal$im studiu. Soucasné vSak prilis
aktivni pti hleddni zaméstnani nejsou ani ti
maturanti, ktefi planuji vstoupit na trh prace.
Priblizné 10 % si zaméstnani nezacalo hledat
vlbec, 15 % pouze sleduje inzeradty a 18 % se
poptava kamaradt a pfibuznych. Na druhém
konci spektra pak stoji cca 11 % budoucich
maturantt, kteti méli jiz pred ukoncenim

studia prislibeno zaméstnani. Necelych 5 %
maturantt pak podniklo aktivni kroky k ziskani
zameéstnani, ale nebyli tispésni.

V ptipadé vyucenych 15 % z nich zaméstnani
nezacalo viibec hledat, 16 % sleduje inzeraty,
ale nepodnikli zadné konkrétni kroky k ziskani
zaméstnani, 22 % se poptava u pribuznych

a znamych. Celkoveé je aktivita budoucich
absolventd ucebnich obortd o néco vyssi nez

u maturantt, ovsem podil téch, kteti méli

jiz pred vyucenim ptislibené zameéstnani,
dosahoval jen 22 %. Slivko ,jen je zde namisté,
nebot vzhledem k podilu odborné ¢asti na
vyuce, k rozsahu odborné praxe a k poptavce
po manualnich pracovnicich by bylo mozné
ocekavat, Ze podil zakt s jistotou zaméstnani
bude vyssi.

Pokud jde o hledani zaméstnani u studentt
vysokych skol, pak je velmi dtlezité zminit, ze
pres 60 % absolventt vysokych $kol pracovalo
jiz pti studiu. Tento podil se v poslednich
letech stale zvysuje, naptiklad v letech 2001-02
pracovalo p¥i studiu pouze 27 % studentii.
Za cca 10 let se tak jejich podil zvy$il na jiz
uvedenych 60 %. Soucasneé se ukazuje, ze
prace pfi studiu je vyznamnym faktorem, ktery
usnadnuje vstup na trh prace, nebot 48 %

téch, kteti pracovali jiz pfi studiu, pokracovalo

v této prdci i po dokonéeni studia. Odvracenou
stranou se zde ukazuje fakt, ze absolventi, kteti
zlistavaji ve svych zaméstnanich, ktera méli

jiz béhem studia, jsou na tom v primeéru po
nékolika letech v zamé&stnani hiite (co se tyde
pHjmi) neZ ti, ktet{ praci vyménili. Jedna se
ztejmé o situaci, kdy zaméstnavatelé casto ani
neregistruji, ze absolvent studium ukondil,

a nic je prilis nemotivuje zlepsit jeho finanéni
ocenéni. V pripadé, Ze absolvent praci méni, je
tato zména casto spojena i s vyssi mzdou, nebot
zameéstnavatelé jsou ochotni si za potfebnou
pracovni silu pfiplatit.

Bez ohledu na to, zda absolvent nasel zaméstnani
az po absolutoriu, ¢i ho mél jiz pfi studiu,

musel si svoji prvni praci néjak najit. Hledat
zameéstnani 1ze nékolika zplsoby, pficemz

k nejpreferovanéjsim patti zejména kontaktovani
zaméstnavatele (26 %), vyuZiti internetu (26 %)

a vyuziti socidlnich kontaktd, tedy hledani
skrze pomoc rodiny, ptatel & znamych (17 %).
Vice jak desetina absolventti byla oslovena
zaméstnavatelem (12 %). JiZ vyrazné méné
absolventd si zaméstnani naslo diky praxi
béhem studia (7 %), v inzerci v novinach (3 %)

&i ptes persondlni agenturu (2 %). Nejméné
absolventti vyu#ilo sluZeb poradny na $kole (1 %)
& pomoci ttadu prace (1 %). Zptisob ziskani
prvniho zaméstnani se do jisté miry odliSuje
podle absolvované fakulty - nejvice vyhranéni
jsou absolventi lékatskych, farmaceutickych

a zdravotnickych fakult, z nichZ vice nez
polovina sama kontaktovala zaméstnavatele.
Naopak nejcastéji byli zaméstnavatelem osloveni
absolventi teologickych a pfirodovédnych

fakult. Absolventi ekonomickych fakult ziskali
zameéstnani nejcastéji s vyuzitim internetu. Diky
pracovnim stazim, praxi béhem studia nalezli
prvni praci nejcastéji absolventi ptirodovédnych,
lékarskych a farmaceutickych fakult, pratelé

a znami hrali nejsilnéjsi roli pti ziskani
zaméstnani u absolventt stavebnich fakult

a architektury, ekonomickych a humanitnich
fakult.

Dtilezitym aspektem uplatnéni na trhu prace se
jevi i délka pfechodu ze skoly do zaméstnani -
¢im déle trva pfechod na trh prace, tim mensi
profesni ispéch absolvent ma. Absolventi, ktefi
si nasli svoji prvni praci po vice nez 3 mésicich
od absolvovani vysoké Skoly, jsou vyrazné
méneé spokojeni se svoji praci, maji nizsi prijem
a pracuji na pracovnich pozicich, které jsou
méné kvalifika¢né narocné, nez absolventi, kteti
meéli praci jiz v dobé absolvovani nebo si ji nasli
v prabéhu prvnich tfech mésict po ukoncéeni
skoly.



Co absolventiim chybi
pro uspéesny vstup
na trh prace?

Aby absolventi 8kol pfechod na trh prace zvladli
uspésné, tedy vydrzeli ve svém zaméstnani

a byli k uzitku svému zameéstnavateli a sou¢asné
citili uspokojeni z vykonavané prace, je diilezité,
aby disponovali kompetencemi (znalostmi,
dovednostmi i osobnostnimi vlastnostmi),

které zaméstnavatelé pozaduji a které ve své
pracovni pozici uplatni. Urcitymi kompetencemi,
zejména v souvislosti s oborem, ve kterém se
pripravuji, by méla mladé lidi vybavit skola. To,
v jaké urovni je Skola potfebnymi kompetencemi
vybavila, vnimaji absolventi sttednich Skol

a vysokych skol do jisté miry odliSné.

Absolventi stfednich skol vyjadiuji vyssi

miru spokojenosti se svymi kompetencemi,

v urcitych ohledech se citi dostate¢né vybaveni
danymi kompetencemi a ve vétsi mite nez
vysokoskolaci jsou pfesvédceni, Ze pozadované
schopnosti a dovednosti spliiuji. To je dano
zfejmé charakterem pracovnich pozic, které
zastavaji stfedoskolaci a vysokoskolaci,

a oc¢ekavanimi, kterd jsou s vykonem danych
profesi a pozic spojovana. Absolventi stfednich
skol pozitivné posuzuji predevsim tiroven
ziskanych klicovych kompetenci. Nejlépe hodnoti
schopnost fedit pracovni tkoly (88 % vyudenych
a 89 % maturantti). Velmi dobra je podle ndzoru
absolventt i schopnost pracovat samostatné

(87 % vyudenych a 91 % maturantt). Jen mirné
nizsi je hodnoceni schopnosti komunikovat

v tymu (85 % vyucenych a 87 % maturantt).

Z hlediska uplatnéni znalosti ziskanych

v pribéhu studia na trhu préce je podstatna
troven odbornych kompetenci, kdy absolventi
stfednich 8kol hodnoti velmi dobfe zejména
odborné teoretické znalosti a dovednosti -

dobfte nebo spise dobfe je pripraveno 84 %
vyucenych a 88 % maturanti. Své odborné
praktické dovednosti jiz hodnoti o néco malo
kriti¢téji - 83 % vyucenych a 71 % maturantd.

Jak sami uvadeéji, praxe je nejen kratkd, na

malo provozovnach, ale ¢asto se v ramci ni
vykonava i prace, ktera je nekvalifikovana, pro né
neptinosna. Nespokojenost vyjadiuji také s tim,
Ze ucivo nezahrnovalo nové technologické nebo
modni trendy, ve skolach jsou zastaralé softwary.
Ojedinéla nebyla ani vytka smérem k vyucujicim,
resp. k jejich erudovanosti.

Z hlediska pozadavkt zaméstnavateld se citi

byt v oblasti prace na PC dobte nebo velmi

dobte ptipraveno asi 85 % budoucich absolventti
maturitnich oborti a 80 % vyucenych. I zde zaznéla
vytka smérem ke skolam s tim, Ze softwary jsou
zastaralé, skoly poskytuji nevyhovujici ticetni
programy apod.

K htife hodnocenym dovednostem patti
schopnost zatadit se do provozu a pracovat na
strojich a zafizenich ve firmé.

Tradi¢né pomérné nizka je pripravenost
absolventt stfednich skol komunikovat v cizim
jazyce (47 % vyudenych a 63 % maturantii se
domnivd, Ze jejich znalosti odpovidaji poZadavku
trhu prdce).

Za zminku stoji i skuteénost, Ze absolventi
deklaruji §patnou znalost v pracovné-pravni
oblasti, ze které vini $kolu. Chybi jim
informace o vybérovych ¥izenich, o psani,
resp. o zasilani zivotopisu, o povinnostech

po skonceni studia smérem k pojisténi apod.
Privitali by i informace tykajici se podnikani.

Pfi hodnoceni kompetenci diilezitych

pro uplatnéni na trhu prace absolventy
vysokoskolského studia je dalezité rozlisit,

na jakych pracovnich pozicich jsou zaméstnani.
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Ti, kteti pracuji na pozicich s vyssi trovni
naroc¢nosti, vnimaji své kompetence jako vysoké
a také vnimaji, Ze na jejich pracovnich pozicich
je vyzadovana vysoka uroven. Naopak ti, kteti

svvs

svvs

kompetenci. Z celkového srovndani se ukazuje, ze
problematicka je ptedevsim oblast tzv. mékkych
kompetenci a dovednosti, kdy nemala ¢ast
absolventt vnima, Ze ma nedostatky a Ze neni
pfipravena nabidnout takovou trover, ktera je na
jejich pracovni pozici vyzadovana. Jde zejména

o schopnost komunikovat s lidmi a schopnost
zvladat stresové situace a prekazky, kdy tyto
dovednosti jsou pro velkou ¢ast absolventt
vysokych §kol problematické, protoze je nemaji
na takové tirovni, kterou by potfebovali. K tomu
se pridavaji i dalsi - schopnost identifikovat

a samostatné fesSit problémy, samostatneé se
rozhodovat a nést zodpovédnost ¢i schopnost
prizptisobit se zménénym okolnostem. U této
skupiny mékkych kompetenci a dovednosti navic
absolventi vysokych skol hodnoti nizce i tiroven
ziskanou ve Skole, kdy tedy zfejmeé na vysokych
Skolach nedochdzi k jejich vyraznéjSimu rozvoji.
Soucasné je vSak tfeba vzit v tvahu i fakt, Ze
schopnost rozhodovat se, nést zodpoveédnost ¢i
schopnost pfizptisobit se jsou do zna¢né miry
ovliviiovany osobnostnimi a charakterovymi
rysy jednotlivce, na které mtze mit pracovni
prostfedi, hodnoty a principy zaméstnavatele

a jejich napliiovani v praxi pozitivni, ovsem

i negativni vliv. Rovnéz celkové studijni prosttedi
muze mit vliv na uvedené vlastnosti.

Z kompetenci ziskanych béhem
vysokoskolského studia jsou nejvyse
hodnoceny odborné teoretické

a metodologické znalosti, dile pak dovednost
pracovat s informacemi a schopnost
vzdélavat se a organizovat si uceni.

Naopak nejhiife je hodnocena kompetence
podnikavost, mit ,,éich“ pro nové p¥ilezitosti,
jazykové dovednosti v cizim jazyce

a matematické dovednosti.

Z hodnoceni irovné kompetenci zcela
jednoznacné vyplyva, Ze absolventi vysokych
Skol vnimaji, Ze Uroven poZzadovana v zaméstnani
je mnohdy vys$si nez uroven, kterou absolvent
ziskal béhem studia ¢i kterou disponoval sam.
To se projevuje pfedevsim u nejvyssich trovni
kompetenci, kde existuje urcita mira nesouladu
mezi tim, jak velka skupina absolventi ma
nejvyssi uroven kompetenci a jak velka skupina
skute¢né pracuje na mistech, kde je nejvyssi
uroven pozadovana. Soucasné je tfeba mit na
zreteli, Ze urcita ¢ast absolvent? s nejvyssi
urovni kompetenci pracuje na mistech s nizsimi
urovnémi vyzadovanych kompetenci, a tak
skutec¢ny nesoulad je jesté vyssi.

Mladi lidé celi

na startu kariéry
rade bariér, jsou vsak
pripraveni na zmeény

Jaké jsou bariéry, motivace a ptilezitosti mladych
lidi pfi jejich vstupu na trh prace, bylo tématem
konference pod nazvem ,Bariéry - Motivace

- P¥ileZitosti aneb jak zaméstnavatelé/firmy
(ne)vyuzivaji potencial a oéekavani mladych
lidi pro trh prace*, kterou usporadala v zari
2018 aliance Byznys pro spole¢nost v partnerstvi
s agenturou IPSOS, Konference se
uskuteénila v ramci strategie rozvoje Charty
Diverzity zaméstnavateld a inovativniho
projektu New Job New Life.

Podptlrny vyzkum agentury IPSOS k tématu
konference spolecné s nazory mluvéich

a udastniki/nic konference poskytly ve vysledku
pozoruhodnou informaci o mladych lidech

na trhu prace a kterou jsme se ¢tendiftm této
publikaci rozhodli zprosttedkovat i se svolenim
Byznysu pro spolec¢nost a agentury IPSOS.






20

Studuji a pracuji

Podle vystupt a vysledki prizkumu
polovina mladych lidi pracuje uz p¥i studiu.
Dalsich 29 % pak chodi na narazové nebo
obéasné brigady. Dohromady tak vice nez

77 % studentii chodi pravidelné nebo alespori
ob¢éas do prace. P¥esto ¥ada z nich p¥i startu
své kariéry narazi na pracovnim trhu na ¥adu
bariér. (Cely vyzkum pak nisleduje na zavér této
kapitoly)

I kdyz se zaméstnavatelé dnes o zaméstnance
perou, Celi mladi p¥i svém vstupu na pracovni
trh fadé bariér. Od diirazu na praxi u uchazec¢t
(53 % mladych to vnimd jako pfekdzku),
neschopnosti zaméstnavatel® efektivné oslovit
mladé (pouze 8 % studentti uvedlo, Ze se z pracovni
nabidky dozvédéli, co potfebovali) ptes jasna
ocekavani moznosti sladovat své osobni hodnoty
s firemnimi aZ po bariéry plynouci ze socialniho
znevyhodnéni.

Trendem je
work-life balance,
,2praxe odrazuje“

Jako nejvétsi bariéru vnimaji mladi lidé
skutec¢nost, Ze firmy az prili§ akcentuji
pozadavky na praxi ¢i zkusenost. V citovaném
vyzkumu agentury IPSOS pravé pozadavek
praxe a zkuSenosti uvadélo az 53 % studentii
jako diivod, ktery je odradil od toho, aby se
zajimali o nabizenou praci. U 47 % studenta
pak vyznamnym negativnim faktorem byla
vzdalenost pracovisté od mista bydlisté

a 18 % respondentii se zdalo, Ze poZadovana
uroveti ciziho jazyka neodpovida jejich
znalostem.

Zajimavé je, Ze u 43 % respondentii hrilo
dilezitou roli to, Ze se pozadovana pracovni
doba dala z jejich pohledu jen obtizné
skloubit s jejich dal$imi aktivitami. V této
oblasti tak i u studentt zac¢ina hrat dalezitou roli
obecny spolecensky trend celkové vyvazenosti
mezi pracovnim a osobnim Zivotem a diilezitost
traveni volna a osobniho ¢asu. A také o¢ekavani,
ze zameéstnavatelé nabidnou flexibilni pracovni
dobu, moznost prace z domova.

Mladi chtéji také sladovat soukromé a firemni
hodnoty. Mladi u svych zaméstnavatelt/
spolupracujicich firem a instituci hledaji
zcela nové parametry, jako je odpovédnost,
udrzitelnost, diverzita a inkluze, respekt

a moznost se zapojit do dobré a spolecensky
prospésné veéci ¢i projektu.




Srozumitelna
nabidka je zaklad

Studenti ve vyzkumu IPSOS uvadéli i dalsi
bariéry, které ze strany zaméstnavatelt citi
pfi hledani nebo nastupu do zaméstnani. Je
to i moznost ziskat co nejuplnéjsi informace
o dané pozici a komunikace zaméstnavateli
s uchazedi/kami.

Pomérné alarmujici je pak zjiSténi, Ze jen 8 %
studentd uvedlo, ze informace v pracovnich
nabidkach a inzeratech pro né byly dostacujici

a nic nechybélo. T¥i ¢tvrtiny studentt hledaji
praci pres svoje znamé, kamarady a rodinu. Vice
neZ 2/3 studenttt vyuZivaji k hledani pracovni
portaly a témét polovina studentli vyuziva
Facebook. Pokud by studenti sami méli firmam
poradit, jak a s jakymi informacemi nejlépe
oslovit potencidlni uchazece, jednalo by se podle
vyzkumu o nasledujici oblasti informaci:

67 %

Jasny a struény popis naplné prace

65 %

Jasna vysSe platu

49 %

Jasna pracovni doba

37 %

Uvedené misto vykonu prace

Zajem
o dobrovolnictvi

Pro mladé lidi je p¥i vybéru zaméstnavatele
také dtlezité, jak podporuje ¢i je pfipraven
vytvotit podminky pro jejich aktivity v oblasti
dobrovolnictvi. Podle zjisténi vyzkumu IPSOS
totiz 46 % mladych jiz pti studiu vykonava bud
pravidelné (19 %), nebo ob¢asné (27 %) né&jakou
spolecensky prospésnou nebo dobrovolnickou
pracovni ¢innost - bez naroku na finanéni
odmeénu.

yFiremni dobrovolnictvi mtize pomoci mladym
lidem sladit své osobni hodnoty s hodnotami
vybraného zaméstnavatele. Dobrovolnictvi
podporuje a prispiva k lepsi , firemni

kultute“ a sdileni hodnot, rozviji dobry vztah
zameéstnanct neztidka ke svému blizkému okoli
nebo mistu, kde jejich zaméstnavatel sidli.

To potvrzuji i dlouholeté zkuSenosti

z narodniho programu firemniho dobrovolnictvi
Zapojimse.cz, ve kterém aliance Byznys pro
spoleénost nabizi firmam systematickou
podporu v programech firemniho dobrovolnictvi,
jak v oblasti tzv. manualniho dobrovolnictvi
(employee volunteering) tak i v oblasti

tzv. expertniho dobrovolnictvi (skills based
volunteering), véetné tvorby strategii, ,projektt
na kli¢“ nebo dil¢i pomoci pfi jednotlivych
akcich.

Dobrovolnické aktivity student maji jesté
jeden vyznamny aspekt. Vzhledem k tomu,

jak zameéstnavatelé pfi hledani vhodnych
uchaze¢l o nabizena mista akcentuji praxi ¢i
zkusSenost, bylo by pro obé strany piinosné,
pokud by dobrovolnické aktivity mladych lidi
brali vazné jako vyznamny zdroj zkuSenosti,
ale i prosocialniho charakteru a hodnotové
orientace budouciho zaméstnance. (Trendem

v Evropé a ve svété, ale zédsti uz i v Ceské republice
je, Ze zaméstnavatelé pozitivné hodnoti zdjem
potencidlnich zaméstnanct o dobrovolnické
aktivity a obdobné o spolecensky prospésné
programy, v CR naptiklad tiéast ve skautském
hnuti, nebo ucast v motivac¢nich programech jako
je DOFE, The Duke of Edinburgh International
Award).
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Mentorské
programy tahnou

Zameéstnavatelé bohuZel stale podcenuji nékteré
zakladni véci pfi vstupu mladych na trh prace.
Naptiklad jen 48 % studentt ve vyzkumu IPSOS
uvedlo, Ze méli v den nastupu podepsanou
pracovni smlouvu ¢i dohodu, jasné stanovenou
mzdu a vytizeny v8echny formality ($koleni
BOZP apod.). Jen tfetiné z nich pak byl

pridélen mentor nebo nékdo, na koho se mohli
v ptipadé dotaz ¢i problému obratit, coz je

pro prvo-zaméstnance jeden ze zakladnich
podptrnych nastroji pro lepsi integraci do
firemniho prosttedi.

S mentorskym programem pro zameéstnavatele,
ktefi pomdhaji s prvnimi pracovnimi
zkuSenostmi mladym lidem ze znevyhodnéného
prostredi, kteti opousti détské domovy nebo
péstounskou péci po dovrseni 18 let, ma pozitivni
zkusSenosti i aliance Byznys pro spole¢nost

v programu pod nazvem New Job New Life.

Program pomahd pravé témto mladym lidem

s integraci a prvnimi zkuSenostmi na trhu prace.
Mladi lidé, kteti prosli tistavni péci v détskych
domovech a ktefi se chystaji na vstup na trh
prace, Celi fadé bariér a prekazek. Jde naptiklad
o nizké sebevédomi ¢i nizkou troven vzdélani
a kvalifikace. Casto také ¢eli nevédomym,

ale i védomym pfedsudktim spole¢nosti ¢i
zaméstnavatel®. Dalsi bariérou, kterou si nesou
s sebou, je, Ze nemaji dostatec¢né Zivotni vzory
pro vytvoreni pracovnich a zivotnich navykd.

Proto je diilezité, aby zaméstnavatelé a firmy,
ktefi témto mladym lidem pomahaji, méli
trénovaného mentora/mentorku z ¥ad

svych zaméstnanci, kte¥i tyto mladé lidi

v jejich prvnich krocich v novém prostiedi
povedou a budou je nejen mentorovat, ale

i podporovat.

Pripraveni na zmény

Podle citovaného vyzkumu IPSOS je témér
polovina student?i pfi zajimavé pracovni

nabidce ochotna pracovat i v jiném oboru, nez
studovali, a také se dale vzd€lavat. To potvrzuje
nejen pripravenost mladych na zmény, ale i to,

Ze si jsou védomi, ze velka ¢ast z nich bude

v budoucnu pracovat na pozicich a v profesich,
které dnes jesté ani neexistuji, coz bude diisledek
stdle se zrychlujiciho technologického vyvoje

a rozvoje, které dtive ¢i pozdéji zcela zméni mapu
trhu préce, jak ho nyni zname.




Hlavni zavéry

48 %

Témét polovina studentlt ma pravidelnou brigadu po cely rok.

X

Studenty nejvice odrazuji od pfihlasSeni se na vybranou
pozici praxe, vzdalenost a pracovni doba.

73 %
Tti Ctvrtiny studentd shani brigady
pfes svoje znamé, kamarady, rodinu.

48 %
Polovina studentt je ochotna pracovat v jiném oboru
nez studuji. Stejné mnozstvi je ochotno se dale vzdélavat.

X

Studentdm nejvice vadi neuvedena vyse platu
v pracovnich nabidkach.

Polovina studentti ma pravidelnou brigadu. Témé#¥ polovina studentii
vykonava béhem roku néjakou dobrovolnickou nebo spoleéensky
odpovédnou ¢éinnost zdarma.

Kolik studentii ma v priibéhu roku brigadu/y
O Y 48 %
a pravidelnou

nérazovou, I 25 %

obc¢asnou

pouze v1¢ts [ INEG— 17

zadnou [ ¢ %

Kolik studentii vykonava béhem roku néjakou dobrovolnickou éinnost
ano,
pravidelnd N 19 %

ano, | 27%

nepravidelné

ne [ 54 %
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Stalou brigadu maji zejména ,starsi“ studenti, z pohledu genderu maji
pravidelné brigady vice studentky.

Kolik studentii ma v priibéhu roku brigadu/y
stilou I <2 %
2 pravidelnou | 5: %

7 0
nérazovou, M 3%
obéasnou |GG s oo

I i %
pouze VIt | 16 %

24dnou I 7% 16_20 let 21_25 let
I s %

Kolik studentii ma v priibéhu roku brigadu/y
stalou [ 39%
apravidelnow | S %

. O
nérazovou, I 340
obéasnou NG o:

I 20 %
pouze VIStE | 14 %

zadnou = :z’ muii ienv

Dobrovolnickou neplacenou éinnost vykonavaji vice studenti
od 16 do 20 let nez studenti od 21 do 25 let, vice studentky.

Kolik studentii vykonava béhem roku néjakou dobrovolnickou éinnost

ano, I 24 %
pravidelné [N 14 %

ano, I 51%
nepravideind N 24 %

I ¢ %
I - %

16-20 let 21-25let

ne

Kolik studentii vykonava béhem roku néjakou dobrovolnickou éinnost

ano, I 17 %
pravideln | 2%

ano, I 24 %
nepravidelns [N s

R 50 %
I < %

muzi ZzZeny

ne



TEi étvrtiny studenti hleda brigady pfes svoje znamé, kamarady a rodinu.
Vice nez 2/3 studentii vyuziva k hledani prace pracovni portaly
a témé¥ polovina studentt vyuziva Facebook.

Jaké zdroje vyuzivaji studenti k hledani zaméstnani

doporuéeni pratel,
kamaradu,
znamych, rodiny

pracovni portaly -

naptiklad Job.cz

ajiné

Facebook

web firmy

inzerce v tisku

Instagram

LinkedIn

nehledam

jiné

7%

5%

5%

3%

4%

celkem

23 %

48 %

73 %

67 %

21-25let muzi

77 %
. 70 %
., 72 %
1 mmmmm— 74 %%

63 %
I 70 %
I 59 %
I — 75 %

48 %
I 49 %
I 46 %
I 50 %

18 %
I 28 %
I 27 %
I 21 %

8%
. 7 %
Bl 5%
I B %

9%
M 2%
I 6%
4%

3%
B 6%
N 6%
Il 4%

3%
Il 5%
4%
M 4%

3%
4%
B 5%
H2%

zeny
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Pouze necelych 10 % studentii naslo v pracovnich nabidkach a inzeratech

vée, co hledali a véemu rozumeéli.

Nejvice jim v inzeratech vadi absence vySe mzdy/odmény a ,,obecnost*.

Co nejvice vadi studentiim v pracovnich nabidkach firem

nebyla uvedena
vyse platu/mzdy

informace byly
prili$ obecné

nedostal/a jsem
odpovéd na
zaslanou zadost

nevadilo nic,
vSechny informace
byly dostacujici

8%

7%

nesla identifikovat
vhodna pozice

pro mladé nebo
zac¢inajici uchazece

pracovni nabidka
uz nebyla aktualni

5%

nebyla jasné
uvedena
pracovni doba

4%

slozity proces
kontaktovani
zaméstnavatele

2%

nedostacujici
vyhleddvaci kritéria
na webu s inzeraty

2%

nesrozumitelny
jazyk,
ptilis odborny

2%

nebyly uvedeny
zaméstnanecké
benefity

2%

celkem

16 %

23 %

21-25let muzi

21 %

ik}

I 23 %

I 29 %

21 %
I 24 %
I 24 %
I 22 %

17 %
. 14 %
I 19 %
I 12 %

5 %
I 5 %
I 10 %
I %

8%
I 6 %
I 6 %
I 8 %

7%
I 4%
I 4%
I 5 %

*uvedeny pouze moznosti nad 5 %

zeny



wee

Nejéastéji odrazuje studenty poZadovana praxe nebo zkusenost,
p¥ipadné vzdalenost k vykonu prace. Pétina studentii se nehlasi
na pracovni pozice kviili poZadovanym jazykovym znalostem.

Jaké pozadavky odrazuji studenty od p¥ihliaSeni se na vyhlédnutou pozici

pozadovana praxe
nebo zkusenost

vzdalenost k mistu
vykonu prace byla
prilis velka

pracovni doba se
nedala skloubit
s mymi dal$imi
aktivitami

moje znalost
ciziho jazyka

neodpovidala
pozadavkim

pozadované
vzdélani

vék

pohlavi

nic mé
neodrazovalo

byl poZadovan
vypis
z rejsttiku trest

jiné ptekazky

14 %

13%

10 %

7 %

3%

3%

celkem

18 %

47 %

43 %

21-25let muzi

53%

45 %
IV
R 52 %
R, 54 %

47 %
I 17 %
I 43 %
I 51 %

47 %
I 38 %
— 40 %
[ 45 Yo

14 %
I 22 %
I 14 %
I 21 %

18 %
I 11 %
I 15 %
I 14 %

25%
3%
I 14 %
I 12 %

12%
I 8 %
I 8 %
I 11 %

*uvedeny pouze moznosti nad 5 %

zeny
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Pouze polovina studentii méla nejpozdéji v den nastupu podepsanou smlouvu.
Tietiné studentii byl p¥i nastupu do prace p¥ifazen mentor.

S jakou situaci se studenti setkali p¥i nastupu do zaméstnani

nejpozdéji v den nastupu do
prace s Vami byla podepsana
pracovni smlouva, véetné jasné
stanovené mzdy a vSechny
formality (BOZP atd.)

byl/a jste dostateéné infor-mo-
van/a o naplni prace a byl/a jste
dostate¢né zagkolen/a a ptipra-
ven/a na danou préci

47 %
I 49 %
I 48 %
I 48 %

48 %

47 %
. 40 %
N 42 %
I 45 %

31%
I 34-%
I 35 %
I 30 %

21%
I 27 %
I 24 %
I 24 %

18 %

43 %

byl Vam pridélen konkrétni
mentor nebo nékdo, na koho
jste se mohl/a obrétit v ptipadé
nejasnosti a potfeby

32%

pfi ndstupu do prace
Vas ve firmé uvitali
a ptedstavili Vas kolegtim

24 %

nebyl/a jsem
zaméstnin/a

dostal/a jste ptiru¢ku

pro zaméstnance s dostatec-
nymi informacemi o firmé,
jejich hodnotach a podobné

20 %

I 21 %
I 18 %
I 21 %

12 %
I 15 %
I 14 %
I 13 %

byly stanoveny jasné cile 14 %
a plan Vasich aktivit v rdmci 11 % . 8 %
zkuSebni doby I 10 %
IS 12 %
v e 4
celkem 21-25let muzi zeny



Dvé t¥etiny studentii chtéji z pracovni nabidky vy¢ist jasny a struény popis naplné
prace a také jasnou vysi platu. Polovina pak chce znat jasnou pracovni dobu.

Co by méla obsahovat kvalitni nabidka zaméstnani

jasny
a struény popis
a naplné prace

jasna
vySe platu

jasna
pracovni doba

uvedené misto
vykonu prace

uvedené benefity
a vyhody

srozumitelné infor-
mace o firmé&/spoleé-
nosti o jeji éinnosti,
hodnotach, spolecen-
ské angazovanosti

popis mozného
dalsiho kariérniho
postupu

odkaz na webové
stranky firmy

s dalsimi
informacemi

stanoveni ¢asového
horizontu
prabéhu a jasné
kroky vybérového
tizeni

popis dalsiho
mozného
vzdélavani

v zaméstnani
zatazeni

v hierarchii firmy,
kdo je ptimy
nadrizeny

49 %

5%

3%

17 %

12 %

11%

11%

10 %

celkem

37 %

67 %

65 %

21-25let muzi

59 %

I 15 %

1N 68 %
[ 66 %

67 %
. 64 %
. 63 %
I 67 Y%

53 %
I 46 %
I 49 %
I 49 %

37 %
I 36 %
I 26 %
I 45 %

14 %
19 %
I 15 %
I 18 %

16 %
. 9 %
I 14 %
I 11 %

11%
I 11 %
I 15 %
. 3 %

7%
I 14 %
I 14 %
. 3 %

8 %
I 11 %
. 8 %
I 11 %

*uvedeny pouze moznosti nad 5 %

zeny
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Témé¥ polovina studenti je p¥i zajimavé nabidce ochotna pracovat v jiném oboru
nez studovali a také se dile vzdélavat.

Co jsou studenti ochotni udélat v pt¥ipadé zajimavé pracovni nabidky

pfijmout
zaméstndni v jiném
oboru, nez jsem
studoval/a

dale se vzdélavat
(odborné
dovednosti)

ptijmout podporu
firemniho mentora
(podpora a zaué¢eni
od zkuseného
kolegy)

ptijmout pracovni
nabidku v zahranici

dojizdét
do zaméstnani
do 50 km

akceptovat
pracovni smlouvu
na dobu uréitou/
kratkodobou
pracovni smlouvu

pfijmout na zacatku
nizsi pracovni
pozici, nez je moje
ocekavani

pfijmout
zaméstnani za nizsi
mzdu, nez je moje
ocekavani

prestéhovat se
do mista
vykonu prace

docasné se ubytovat
na ubytovné

nebo ve sdileném
podnajmu

dojizdét

do zaméstnani
nad 50 km

30

18 %

10 %

8 %

5%

celkem

25 %

24 %

23 %

23 %

29 %

48 %

47 %

21-25let muzi

46 %
—— 50 %
. A4 %
I 51 %

40 %
= 53 %
N 44 %
[ 50 Y

25 %
I 33 %
. 31 %
I 27 %

34 %
I 18 %
I 24 %
I 26 %

21 %
I 27 %
I 23 %
I 25 %

23 %
I 24 %
I 26 %
I 21 %

23 %
I 22 %
I 20 %
I 25 %

14 %
. 21 %
I 16 %
I 19 %

8 %
I 12 %

I 10 %
I 11 %

*uvedeny pouze moznosti nad 5 %

zeny



Struktura vzorku

pohlavi
14 %

. Praha o 46 %
region 54%{: mu
52 %

Gechy
34 %
Morava
17 %
25 % do 1000 obyvatel
vice nez 100 000 obyvatel
velikost
4 eV, V 20 %
mista bydlisté 1001-5000 obyvatel
21 %
20 001-100 000 obyvatel 17 %
5001-20 000 obyvatel
vék
54 % floks
2125 16-20

7 %
st¥edni odborné uéilisté

stupen studia

28 %
st¥edni $kola /
57 % gymnazium
vysoka Skola
8 %

vyssi odborna skola









* Zdroj: https://www.inc.com/
melanie-curtin/the-10-top-skills-that-
will-land-you-high-paying-jobs-by-
2020-according-to-world-economic-
forum.html.




Kapitola je vénovana pohledu ceskych expertek a experti
v personalistice a HR na aktualni témata mladych

lidi a ¢eského trhu prace. Osloveni experti a expertky
odpovidali v anketé na 6 otazek. Jejich odpovédi zajimavé
doplanuji celkovy obrazek o mladych lidech-absolventech
na trhu prace a mezigeneracnim dialogu.

Domaci
a zahrani¢ni kontext

V dobé, kdy je mira nezaméstnanosti
dlouhodobé na rekordné nizké tirovni - pod

3 %, ktera jsou povazovana za prirozenou miru
nezameéstnanosti - se zda - ze mladi lidé by

méli lehce nachazet pracovni uplatnéni. Ceska
republika je v tomto ohledu ve zcela mimofadné
situaci. Mladi 1idé naptiklad ve Spanélsku, Italii
a Francii maji aZ 30% genera¢ni nezaméstnanost,
coz se odrazi na zcela jiném zivotnim stylu
(prodluzuje se délka bydleni u rodi¢t, mladi

lidé odkladaji rodicovstvi a nezaméstnanost se
projevuje nizkou mirou spoteni atd.). Problém
mladych lidi v zahranici je o to pal¢ivéjsi, ze fada
zemi ma zavedené Skolné, tudiz bez pracovniho
uplatnéni se cela generace ocita v situaci
extrémniho finanéniho zadluzeni a zatiZeni.

Tento kontext je diilezité uvést pro specifiénost
soucasné situace mladych lidi na ¢eském trhu
prace. V dobé ekonomické prosperity, kdy

na pracovnim trhu v celé CR existuje velka
nabidka pracovnich mist, s bezplatnym stfednim
i vysokym Skolstvim umoznujicim ziskani
kvalifikace, kompetenci a know-how potfebnych
pro start pracovni kariéry, by se mohlo zdat, Ze
mladi lidé budou své uplatnéni nachazet lehce.

Realita oviéem zdaleka tak pozitivni neni.
Pozorovat 1ze nasledujici zakladni trendy:

Zména hodnot mladych lidi - vétsi ohlas

na inzerci nap¥iklad podle spoleénosti
ManpowerGroup, nebo LMC (portal Jobs)
zaznamenavaji pozice, které nabizi flexibilni
pracovni usporadani, od home office aZ po
kratsi pracovni tyden, moZnost cestovani,
lepsi skloubeni pracovniho éasu a koniékii,
vyrazné pak stoupa zijem uchazeéi a jejich
orientace na ekologicky dopad ¢innosti
firem, moZnost dobrovolnictvi, atd. (zdroj:
https://manpower.cz/media/milenialove.pdf;
Milenidlové a kariéra Vize 2020 Fakta,

éisla a praktické rady HR odbornikii)

Pokles zajmu mladych lidi v celé ¥adé obori
(od ekonomickych aZ po ¥emeslné). Navzdory
inzerci celé ¥ady firem, které se orientuji
pfevazné na mladé lidi, se jejich integrace

do firem neda¥i. Zaméstnavatelitm se neda¥i
motivovat mladé lidi k praci v celé ¥adé napt.
premeslnych odvétvi ¢i sluzbach (mali#i,
lakyrnici, truhla¥i, klempi¥i nebo kucha¥i,
éiSnici atd.). Tento fakt poukazuje na velké
odvétvové rozdily. I spolecnosti, které se
dlouhodobé zaméfuji na mladé lidi s vys$sSim
vzdélanim (Accenture, Deloitte, KPMG atd.),
uvadi, Ze v poslednich letech uz nemaji tak
velkou odezvu na svou pracovni inzerci.
Zajem mladych lidi o d¥ive prestiZni pozice
nap¥iklad v IT, auditu a konzultantskych
oborech vyrazné klesa.

Celkové vyssi fluktuace mladych lidi
v prvnich 2-3 letech kariéry.
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Podle priizkumu mezi mladymi lidmi,
vstupujicimi na trh prace i hlasu samotnych
zaméstnavateld vyplyva, Ze pro ispééné
zapojeni mladych lidi na pracovni trh je ve
velké mite rozhodujici kombinace nékolika
faktori:

Uroveni vzdélavani - uz od zikladniho

stupné - schopnost pedagogii p¥ipravit mladé
lidi na uplatnéni na pracovnim trhu, podpora
kliéovych kompetenci, znalosti atd.

Ochota zaméstnavateld investovat do jejich
zapracovani, doskoleni, dal$iho vzdélavani
vcetné poskytnuti mentoringu u mladych
zaméstnancii.

Ochota mladych lidi k flexibilité a mobilité,
k doskoleni, vzdélavani a kontinualnimu
uceni.

Pro potteby této publikace jsme oslovili vybrané
zaméstnavatele nap¥i¢ CR a odvétvimi. Chtéli
jsme pro publikaci zprosttedkovat jejich
nazory, zkusenosti ¢i doporuceni v oblasti
naboru a zaméstnavani mladych lidi. Soucasné
jsme chtéli blize zprosttedkovat jejich pristup

k problematice zaméstnavani mladych lidi

a to v SirSim kontextu. Zejména, jak vnimaji
sexternality“ respektive tiroven pfipravenosti
mladych lidi na redlny profesni Zivot s ohledem
na jejich vzdélani, absolvované skoly, jak rozumi
mladym generacim na trhu prace a jak hodnoti
¢innosti a aktivity statu na tomto poli? Rovnéz
jak chapou svoji vlastni, zaméstnavatelskou
roli v procesu naboru, zaméstnavani a integraci
mladych lidi na trhu prace ¢i jak nahlizeji

na néktera aktualni témata nebo naopak
dlouhodobé nefesené problémy? HR manaZe¥i,
manazerky a Senior HR specialisté

a specialistky odpovidali na nasledujici
otazky:

Jak podle Vas odpovida soucasny vzdélavaci systém
potiebam pracovniho trhu a spolecnosti 21. stoleti?
(Kompetence, informace a prace s nimi, hodnoty...)

Co je podle Vas diivodem, Ze se neda¥i udrzet mladé

talenty v CR?

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych lidi ze
socialné znevyhodnéného prostredi na trh prace?
(Nap#iklad déti z détskych domovii, péstounské péée,
znevyhodnénych regionu atd.)

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana opatfeni
v oblasti ,,podpory uéiiovského $kolstvi“? (V podstaté
zajisténi povinnych kvoét pro ucebni obory, tzv. cut off

score.)

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro jejich
uplatnéni v tzv. manualnich profesich a ¥emeslech?

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti profesniho
vzdélavani mladych lidi - jakou formu podpory byste od
zaméstnavatelii oéekaval/la?



Lenka Malinova

HR specialistka,
Ceskomoravska stavebni
spotitelna, CMSS

Senior specialista naboru se zkusenostmi

z personalni agentury i na strané zameéstnavatele,
dtive kariérovy poradce, garant Programu pro
rodi¢e v CSOB

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a prace s nimi, hodnoty...)

Podle mého nazoru se zaméstnavatelé
prizptsobuji tirovni znalosti, kompetenci

i hodnot absolventd. Obvykle pocitaji s tim, Ze
»S1 Cerstvého absolventa vychovaji‘. Vnimam,

Ze vzdélavaci systém stale vice akcentuje
samostatnou praci, projekty, feSeni problémii

a vede studenty/Zaky ke kontaktu s praxi. Pravé
to zaméstnavatelé nejvice vitaji. Skoly se mnohdy
snazi zjistit, co zameéstnavatelé v praxi od jejich
absolventd skutecné pottebuji a ocekavaji.
Samozrejmé, jsou patrné velké rozdily mezi
rliznymi urovnémi, typy a obory skol. Naprosto
klicovy je pristup jednotlivych pedagogt.

Co je podle Vas dl‘ivodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Ti studenti, ktefi jsou samostatni, racionalné
uvazuji a pfipravuji se na zivot v mezinarodnim
prostredi, si brzy dokaZou ziskat informace

o moznostech pracovniho uplatnéni v zahraniéi.
To ¢asto nabizi lepsi finanéni ohodnoceni,
atraktivnéjsi technologie ¢i snadnéjsi profesni
postup. Vyznamnou roli zde podle mého nazoru
hraji osobni doporuceni starsich ¢i odvaznéjsich
spoluzakil nebo kontakty ziskané praxi pti
studiu. Stale vice se setkavame s tim, Ze si

firmy vybiraji mladé talenty ptimo ve Skolach,
zapojuji je do projekt, smétuji jejich studium,
doplriuji ho ¢i financuji vyménou za zavazek,

Ze Cerstvy absolvent bude pro firmu po urcitou
dobu pracovat (i v zahraniéf). Diky (profesnim)
socidlnim sitim a mezindrodnim pracovnim
portaltim ¢i ,headhuntingu“ je stale jednodussi
propojit mladé talenty se zaméstnavateli, ktefi na
né cili. (Ne)znalost ciziho jazyka, resp. angli¢tiny,
pro ceské studenty jiz davno neni bariérou.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap¥iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Podle mého nazoru se staci podivat na
pyramidu potfeb a odpovéd se sama nabizi.
Lidé, kteti se mnohdy nelispéSné snazi
uspokojit zakladni potteby jistoty, socialniho
kontaktu ¢i soundlezitosti, nefesi otdzky uznani
a seberealizace, jez mohou byt spojovany

s pracovnim uplatnénim. Navic maji obvykle
nizsi sebevédomi nez jejich vrstevnici a chybi jim
opora ¢i vzor. To vSe se nutné musi promitnout
do jejich ambic i tispésnosti na trhu prace.
Existuji i lidé, které pravé tato znevyhodnénd
pozice motivuje k vyssim vykontm, ti ale byvaji
ve vyrazné mensiné. Svoji roli hraji i pfedsudky
spolecnosti ¢i limitované finanéni prostfedky
na doplrikové ¢i nadstandardni vzdélani.

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opatieni v oblasti ,,podpory uéiiovského
gkolstvi“? (V podstaté zajisténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

V soucasné dobé je tplné stfedni vzdélani

s maturitou nejnizsi latkou pro obsazeni velkého
mnozstvi pozic. Vysokoskolské vzdélani se

stava témeér samozriejmosti. Toto opatfeni by

tak de facto limitovalo mnoho mladych lidi p¥i
volbé povolani. Pravdépodobné by také mohlo
negativneé ovlivnit jejich motivaci ke studiu

na odborném ucilisti. Na druhé straneé, mladi
lidé na konci zdkladni 8koly ¢asto nebyvaji
vybaveni dostate¢nymi informacemi a zivotnimi
zkuSenostmi, aby se skute¢né védomé

a zodpovédné rozhodli o své vlastni profesni
kariéte, a ¢asto daji na p¥ani rodicti, spolecenské
stereotypy ¢i doporuceni kamaradd. Mozna,

Ze kvéty tim, Ze naplni tfidy na odbornych
ucilistich studenty s lepsimi studijnimi
predpoklady, nez tomu bylo doposud, postupné
posunou vnimani uénovského skolstvi a femesel
na uroven standardu, za ktery se nikdo nemusi
stydét. Pokud se ale student se studiem na
uciliSti neztotozni, mél by mit moZnost pristi rok
slozit zkousky znovu, tentokrat se zarucené vyssi
motivaci ke studiu.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

ZCasti uz jsem na tuto otazku odpovédéla:
spolecenska prestiz spojena se stereotypy
vnimani jednotlivych profesi- to je podle mého
hlavnim d@vodem snizeného zajmu o manualni
profese a femesla. Zmény v této oblasti se ale
realizuji tézko a dlouhodobé. Osobné bych $la
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cestou praktickych ukazek jednotlivych femesel
uz na zakladni skole, exkurze, workshopy,

staze, soutéze, stipendia. Doporucila bych vice
prezentovat zivotni pribéhy lidi, kteti uspéli

v oboru, vyzdvihovat uspéchy firem i jednotlivet
a jejich umisténi v soutézich, na vystavach

a veletrzich, jejich obchodni uspéchy.

V neposledni fadé byva profesni volba mladych
lidi ovlivnéna vysi finanéniho ohodnoceni

v oboru, proto bych se snazila ho propagovat
jako konkurenceschopné v porovnani

napt. s kancelatskou administrativou.

Nastupujici generace od pracovniho zivota
neceka jen profesni seberealizaci a finanéni
zdroje. Remesla se proto mohou dobfe
prezentovat jako tradi¢ni, pavodni, ryzi, zaloZena
na moudrosti nasich pfedkt a na poctivé

préci. Clovék v nich vyuZije svoji kreativitu,
tvardi silu, néco po ném zistane, je v kontaktu

s fyzickym materidlem. Je poznat, kdyz nékdo
femeslo ovlada. Vsichni si dokazou piedstavit,

co dél3, co umi a k ¢emu je to dobré. Vraci

se k pfirozenému pohybu v kazdodennim
pracovnim zivoté, umoznuje chodit doma s ¢istou
hlavou a zachovat work-life balance.

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
oéekavala?

Ze strany zaméstnavateld jsou klicové praktické
vstupy do vyuky, soutéZe, feSeni redlnych tkold,
exkurze, kratkodobé staze, brigddy, trainee
programy, ,akademie“. Pfiprava studentd na
skutecné pozadavky v oboru a véasné studijni
nasmeérovani - daraz na znalosti a dovednosti,
které v praxi u daného zaméstnavatele opravdu
uplatni. Vyclenéni mist pro takto pfipravené
Cerstvé absolventy, zatazeni do naborové
strategie firmy.

Sabina Tumpachova
Learning and Development
Instruktor EMEA Red Hat
University

Dtive pracovala ptrevazneé v oblasti naboru pro
stfedni Evropu, Francii, Benelux a Spojené
arabské emiraty. Nyni se v IT spolecnosti

Red Hat vénuje vzdélavani a rozvoji v oblasti
meékkych dovednosti a onboardingu® novackt
v regionu Evropa, Stfedni vychod a Afrika.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a price s nimi, hodnoty...)

Uroven vzdélavani se v CR obecné zvysuje, mladi
kandidati prichazeji se zkuSenostmi z programui
Erasmus nebo AIESEC. Sestavovani rozvrhu je
flexibilnéjsi, a tak umoznuje moznost se zapojit
do pracovniho procesu jiz v zac¢atcich kariéry.
Umoziiuje je klicové slovo, malokdy nabada

nebo vyslovené podporuje. V CR tedy existuje
moznost ziskat relevantni vzdélani a aspiranti
maji dnes ptistup k informacim, ktera skola jej
nabizi. Neni to vSak samoztejmosti a v nékterych
oborech stale pfevlada velmi tradi¢ni p¥istup.
Skoly vsak nefunguji ve vakuu, velmi vyrazna

je uloha statu. Nap¥iklad praveé zavadéné
opat¥eni, které bude regulovat pocet studentii
na gymnaziich, je krokem zpatky. Vime,

Ze v budoucnu bude potfeba pravé obecnych
znalosti a mékkych dovednosti pro kvalitni
uplatnéni na trhu prace, specializace udcilist

vede opa¢nym smeérem. Politicka a ekonomicka
situace (nartst obliby populismu a vysoké
procento lidi v exekuci) zase svédéi o mizerné
urovni obc¢anského a finanéniho vzdélavani.

Co je podle Vas diivodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Nevnimam jako problém, Ze mladi lidé
odchazeji do zahraniéi, ynimam jako
problém to, Ze se nevraceji. Diivodem je cela
spoledensko-politicko-historicka situace v CR,
stale vice potvrzujeme, Ze nepatfime na Zapad.
Mladi lidé dnes maji rozhled. Pro¢ by méli délat
stejnou praci za méné penéz jen proto, Ze jejich

6 Jedna se o adaptacni proces pro usnadnéni
vstupu zaméstnance do firemniho prostfedi
zaméstnavatele a ptipravu pady pro

jeho spokojenost a loajalitu. Onboarding
zpravidla zahrnuje adaptac¢ni plan, ktery
obsahuje zakladni zaskoleni zaméstnance,
seznamovaci ,kole¢ko po oddélenich firmy,
Skoleni ve firemni kultufe a standardech.
Onboarding je specificky proces, ktery musi
byt navazan na firemni postupy a zvyklosti
a zaroven harmonizovan s naborovym

a vzdélavacim procesem spoleénosti. Zdroj:
http://www.dme-cz.com/onboarding



rodnd zeme je zatim stdle spiSe montovnou?
Kvalita zivota v poméru k vyplaté se u nas

zvySuje, ale objem penéz je prosté v zapadni nebo

severni Evropé vyssi. I kdyz si uSetfim dvacet
procent ¢eského platu, na hypotéku v Praze jen
tak nedosahnu. Kdyz budu Settit v eurech nebo
Svédskych korundch, miizu se vratit s péknym
finanénim pol$tafem. Jenze jakmile odejdu,
zvyknu si a nechce se mi zpatky a nikdo nedéla
nic pro to, aby to tak nebylo.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap¥iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Nizkou miru inkluze mladych lidi z jakkoliv
znevyhodnéného prostfedi, skupin, vnimam
jako ostudnou a smutnou zaleZzitost. Diverzita
a inkluze maji v CR aZ negativni nadech,
jakmile tahle slova vyslovite, vétsiné lidi se
vybavi pozitivni diskriminace a to je obrovska
Skoda. Mame studie, které jasné pojmenovavaji
strukturalni pti¢iny exkluze romské minority,
a stat je ignoruje. Jako ve spousté jinych
levicovych tématech, stat mléi, hlavni roli
hraji neziskovky. Ceské republika se tak nejen
pripravuje o potencial vyznamné skupiny
mladych lidi (kteti maji dispozice stejnomérné

rozloZené jako ptislusnici vétiny) a také vytvari
generaci frustrovanych obcant. Je tézké se nékde

inspirovat, nase spole¢nost se nachdzi v jiném
kontextu nez Skandinavie nebo USA. Apeluji
na firmy vytvaret a implementovat inkluzivni
programy, apeluji na spole¢nost vyzdvihovat
pozitivni ptiklady, pfiklady inspiruji a davaji
nadéji.

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opat¥eni v oblasti ,,podpory uéiiovského
$kolstvi“? (V podstaté zajisténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

Vyborna otazka, na kterou jsem ¢aste¢né
odpovédéla jiz v ivodu. Povazuji to za velké
riziko. Jediny slib, ktery Andrej Babi$ dodrzel,

je ten, Ze povede stat jako firmu. Zapomnél
dodat jako neprogresivni firmu, kde jsou lidé

na poslednim misté. Tohle opatfeni je toho
dtikazem, pfesouvani ¢isel za icelem docileni
kratkodobého efektu. Namisto dlouhodobého
planovani. Nasi studenti potfebuji generalistické
znalosti, potfebuji umét pracovat s informacemi,
vyhledavat si ty relevantni, potfebuji umét
pracovat v kulturné riznorodém kontextu,
pottebuji rozhled, ne tizkou specializaci femesel,
ktera jsou na ustupu.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Obecné je tteba motivovat mladé lidi, aby délali
to, co je bavi. To je dilezZité a opomijené. Rodice
dnesnich Skolakl vyrtstali za socialismu, prace
byla prace. Podivejte se na instagramovy tcet
Terezy Vlasakové, Ivety FabeSové nebo Lenky
Kerlické. VSechny tyto damy zavrhly praci pro
skorporat, ve véku vice ¢i méné davno po skole
se vyucily, prvni kadefnici, druha cukrarkou,

tfeti zlatnici. ProtoZe chtély, protoZe to byla jejich

vasen. VSechny tfi ted maji ispésny byznys.
Remeslo je cool, pottebujeme to détem fict,
nastésti uz mame ptiklady, které mtzeme uvést.

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
océekavala?

Klicova ze strany zaméstnavateld je uzka
spoluprace skol a firem, dny otevienych dveti,
externi pfednasky, individualni mentoring

pro déti, zahrnuti $kol do programt diverzity

a inkluze. Je mozné délat velké i malé kroky,
zalezi na kapacité, ale vérim, ze zadna firma
nemuze s Cistym svédomim Fict, ze nemutze
udélat viibec nic. Kolegyné v izraelské pobocce
Red Hatu uéi déti programovat tak, ze je

rozdeéli do dvou skupin a nechd je programovat
zavodni autic¢ka, vrcholem kurzu je zavod téchto
virtudlnich auticek. V programu dbaji na to, aby
méli mix déti z zidovské i muslimské komunity,
kromé programovani se déti uci i o tom, ze

diverzita a inkluze jsou ku prospéchu véci. Zac¢ala

malym programem s jednim kolegou, dnes je
jich na to cely tym. Délaji to ve volném case,
prosté proto, Ze jim to dava smysl. Mozna mate
ve firmé ¢lovéka, ktery dokaze néco podobného,
nebo dokonce lepsiho, kdyZz dostane ptilezitost.
Jesté bych doporucila i¢ast na konferencich

a networkingovych akcich, inspirace ¢eka vsude.
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Jaroslav Lhotan
persondlni nameéstek, Fakultni
nemocnice Olomouc

Od ledna roku 2013 ptisobi jako persondlni
nameéstek ve Fakultni nemocnici v Olomouci.
Absolvoval jak fadu dlouhodobych vzdélavacich
a rozvojovych programt v Cechach, tak
mnozstvi zahrani¢nich trénink® a workshopt.
V poslednich letech se aktivné podili na

tizeni People Management Féra jako clen
predstavenstva.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a price s nimi, hodnoty...)

Aktualné mam limitni informace jen z instituci,
se kterymi aktivné spolupracuji. Stale vidim
prostor pro zlepsovani u fady absolventt

v oblasti:

samostatnosti ve vyhleddvani

a zpracovavani informaci, vyvozovani zavért
(ale i jejich ovétovani)

schopnosti argumentovat

(¢i moZna obecné komunikace)

paradoxné po mnoha letech od zmény v roce
1989 i v oblasti jazykoveé vybavy

flexibility - ¢astetna zména ¢i iplna zména
kompetenci v ¢ase

u absolventt nékterych obort vidim prostor pro
zlepSeni ,ekonomické gramotnosti. Nemam na
mysli vSeobecné znalosti ekonomie, ale alespor

ramcovou predstavu o ekonomickém fungovani
dané discipliny

a alespon zakladni predstavé o ,fizeni“ ve smyslu
¢ehokoliv - od tymt pres projekty, ikoly atd.

Co je podle Vas diivodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Dovolil bych si polemiku, zda mame jasnou
predstavu o tom, jak se chovaji ,mladi talenti
obecné ve svété ¢i v EU“ Myslim, Ze zaklad
procesu ,vétsich mezinarodnich Sanci“ mtze byt
dan jiz rodinou, a to od nejutlejiho véku. Da-li
rodic své dité do cizojazycné skoly, nasledné

na ,jiny nez standardni“ typ zakladni skoly,

na cizojazycnou stfedni skolu, umozni-li ditéti
studovat rok dva v zahranici, umozni-li mu
studium na prestizni univerzité kdekoliv ve
svéteé - je to dle mého jedna jasné strukturovana
skupina v ramci nasi populace, ktera logicky
muze inklinovat k ,dalS§imu profesnimu ptisobeni
kdekoliv na svéte“. Druha skupina - kterou

budeme taktéz s obtiZemi zadrzovat u nas doma -
je skupina schopnych a vyraznych individualit,
vybavenych jazykové, znalostmi, dovednostmi.
Zahrani¢ni zaméstnavatel jim mtZe nabidnout
takové pracovni podminky, které odpovidaji jeho
moZznostem.

Pod ,pracovnimi podminkami“ hledejme nejen
plat, ale sluzby, benefity, moznost kariérniho
rstu, kompetence, socidlni zazemi, atd.

atd. Omezovat se (nebo se vymlouvat?) jen

na nabidku ,vyssiho platu“ neni vzdy objektivni.
Se zlepsovanim se ekonomické situace u nas
doma (ale i nezbytného zlepSovani se v oblasti
socialni, etické, i v oblasti vzdélavani a sluZzeb)
miiZeme/musime doufat, Ze se situace ,nebude
zhorSovat®. Nicméné tento proces musi jit naptic
celou spole¢nosti - neni to jen ,povinnost
zameéstnavateld v komercni sféfe - je to ilkolem
Skolstvi, sluzeb, a zejména politikd s tvorbou
jasného a koncepéniho legislativniho ramce.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap¥iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

S uvedenou skupinou se viibec nedostavam

do styku. Ani v rdmci interview, ani v ramci
$pitalu, ani v ramci svého okoli, ani v ramci obou
neziskovek, kde ptisobim. Nevim tudiz pfesné,
co pro to déla stat, aby vytvotil podminky pro
uspésné fungovani segmentu, ktery by se timto
mél/mohl zabyvat. Miru podpory neziskovkdm
obecné vnimam jen z medii z prohlaSeni
nékterych nasich politickych velikant. Jaka je
realna podpora soukromym firmam, cirkvim,
dobrovolnickym aktivitam, ale i statnim
institucim - které toto maji ve svém programu,
nevim. Ale znam-li pfijmy socidlnich pracovnikt
(tzv. tabulkové platy), tak musim konstatovat,
Ze u této skupiny asi prevazuje néjaky jiny
motiv nez finan¢ni. Opét jen konstatovani -
pokud by existoval redlny legislativni ramec,
ktery by motivoval zaméstnavatele, tak vétim,
Ze by situace mohla byt lepsi. Pod pojmem
redlny legislativni rdmec si nepfedstavuji
naptiklad tzv. ,nahradni plnéni dle zakona

o zaméstnanosti“. Kdy dobry zamér skoncil
pitoresknim pf¥ibéhem tspésného podnikatele
ve vazbeé s roénim obratem pfes 900 mil. K¢

a businessu zalozeném na realizaci zakazek bez
jakéhokoliv podilu prace osob se zdravotnim
postiZzenim.
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Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opat¥eni v oblasti ,,podpory uéiiovského
$kolstvi“? (V podstaté zajisténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

Uvedu citaci z Programového prohldseni vlady ze
srpna 1998: ,Proto vlada provede - v sou¢innosti
se socialnimi partnery na regionalni irovni -
takové zmény v siti skol a oborech vzdélavani,
které odpovidaji realnym pozadavktm s dirazem
na rozvoj technického a uc¢niovského skolstvi

a potteby trhu prace®. Neboli - téma fesSime jiz
vice nez 20 let, asi bez vétsiho efektu. Nejsem

si jist, Ze jsou kvéty pro ucebni obory ten
nejlepsi ptistup (neboli cut off score pro Skoly

s maturitou). Ptsobi to na mé - v kontextu
tématu ,podpory uctiovského Skolstvi“ -
ponékud jako negativni motivace. Navic se
setkavam s nazory, které je dle mého potteba brat
realné v potaz, jaké jsou pri¢iny neuspéchu, ze

je nutno zavadét na¥izeni? Pro jakou socidlni/
ptijmovou/vzdélanostni skupinu obyvatelstva

to bude pfinosné, pro kterou naopak negativni?
Jaké dlouhodobé konsekvence to mtize p¥inést?

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Jako efektivni vidim triumvirat:
Rodina-Skola-spole¢nost. To je provazany
triumvirat, ktery by mél ovliviiovat predstavu,
minéni, ale i realitu femesel a manualni prace.
Je-li v rodiné zkuSenost pozitivni s manualni
praci - otec je schopny a tspésny femeslnik - je
vSe snazsi. I kdyz se modelu prebirani femesla
z otce na syna vzdalujeme z fady divoda.

Skola - tzv. ,dilny a pozemky* ale i ,$iti, pleteni
a hac¢kovani“ (1), které jsem na zdkladni $kole
zaZil (jsem ro¢nik 1962), mé jistym dilem provazi
cely zivot. Doporucuji tam, kde k tomu zatim
nedoslo, navrat k této praxi, klidné modifikované
a odpovidajici 21. stoleti. Spole¢nost - veétim,

Ze celkovym bohatnutim spole¢nosti dochazi
opét k pfirozené diverzifikaci. Ja sam nutné
femeslniky potfebuji a jsem ochoten a rad za
kvalitni praci slusné zaplatit. Tim je feCeno

asi v3e, za kvalitni praci femeslnika nalezi
dobré penize. Pak pro femeslnika je motivace

k praci a soucasné k dobrému vykonu

pomeérné jednoznacna. Soucasné vsak musim
upozornit na jiny aspekt a tim poptit ptedchozi
teorii. Soucasné sméfovani nasi ekonomiky,
tedy zaméteni na pasovou/opakovanou

vyrobu ,c¢ehokoliv’, obzvlasté v oblasti

automotiv pramysluy, lisovny plastt, vyroba

IT komponentt, potravinatstvi atd. atd., dle
mého pfili§ nepodporuji pfedstavu o ,naplnéni
a smysluplnosti“ manualni prace. Recept,

jak tento stav zménit, nemam. Snad az dalsi
robotizace? Pramysl 4.0?

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
oéekaval?

Opakované propaguji model vzdélavani

ve zdravotnictvi, jisté je vSak rtiznou formou
vyuzivan podobny model v fadé dalsich obord.
Fakultni nemocnice je zcela samostatny pravni
a ekonomicky subjekt - stejné jako naptiklad
Lékarska fakulta ¢i Fakulta zdravotnich véd.
Nicméné provazanost personalni, odborna,
provazanost praxemi studentti je maximalni
moznd. Vyznamna ¢ast vyuky se odehrava
pfimo na pracovistich v nemocnici, klinicka
Cast probiha v podstaté jen v nemocnici. A toto
trva béhem celého pregradualniho studia, ale

i béhem studia postgradualniho. Stejné tak
vim, Ze model u¢tiovského Skolstvi navazany
na firmy a podniky je jeden z moznych a realné
fungujicich. Nicméné stat by mél vytvorit natolik
atraktivni podminky, Ze budovat a nasledné
provozovat toto ,Skolstvi ¢i vzdélavani“

na své ptdeé je a bude pro firmy finanéné

a podnikatelsky skute¢né zajimavé a motivujici.



Lenka Vokacova
HR Business Partner,
ManpowerGroup

Lenka Vokacova plisobi ve spolecnosti
ManpowerGroup jako HR Business Partner.
Pracuje na pomezi HR a marketingu, zamétuje
se na interni komunikaci, CSR projekty, analyzy
prizkumt spokojenosti i metodiky internich
trénink® a workshopti. Vystudovala sociologii

a v oblasti lidskych zdrojt se pohybuje od

roku 2006.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a price s nimi, hodnoty...)

Zmény ve vzdélavacim systému se déji velmi
pozvolné, zatimco pracovni trh se vyviji

a promeénuje velmi rychle. Nékteré skoly dokazi
velice dobfe a adekvatneé své studenty pfipravit
pro sebevédomy a kompetentni vstup na trh
prace, jiné pracuji s metodami 80. let 20. stoleti

a vili promeénit se se teprve uci. Pfedpokladame,
ve svété prace schopnost ucit se, reagovat

a adaptovat se na neustale se promeénujici trh
prace, flexibilita a komunikativnost. Silné
vnimame, Ze se tyto kompetence v dnesnim
formalnim vzdélavacim systému ziskavaji jen
té%ko, proto v CR podporujeme a pracujeme

s Mezinarodni cenou vévody z Edinburghu
(DofE) a s Junior Achievement. Obé organizace
dokazou rozvijet v mladych lidech jejich budouci
potencial.

Co je podle Vas d‘t"'wodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Potkavame mnoho talentovanych mladych

lidi, kterym zaleZi na Ceské republice a chté&ji

zde i v budoucnu pracovat. Ve specifickych
ptipadech, naptiklad lékatskych nebo
technickych oborti, mnoho talent@ muiize schazet.
Vse samoziejmé zavisi na podminkach prace,
finanénim ohodnoceni, ale také na kvalité Zivota,
flexibilité a svobodé v rozhodovani. Mnoho
mladych lidi se také citi spiSe Evropany nez
Cechy a rozhodnuti pracovat kdekoli v Evropé je
naprostou samoziejmosti.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap#iklad déti z détskych
domovti, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Ve své praxi vidime, Ze inkluze neznamena,

zda je zameéstnavatel ochoten ptijmout mladé
lidi ze znevyhodnéného prostredi. Daleko

vice nez se zameéstnavateli je potfeba pracovat

s vnit¥ni motivaci téchto mladych lidi, s jejich
chuti pracovat a pfekonat stin svého okoli nebo
rodinnych zvyklosti.

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opatfeni v oblasti ,,podpory uciiovského
gkolstvi“? (V podstaté zajiSténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

Tato cesta rozhodné neznamend podporu
ucnovského Skolstvi a kvituji, Ze navrh byl
zamitnut’. Jako podporu ucnovského skolstvi
bych nejvice ocenila systematickou praci

na zvyseni prestiZe téchto povolani a zaméreni

se na to, jak do téchto obort ptildkat chytré lidi,
kteti se pak mohou stat skuteénymi mistry svého
femesla.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Zvyseni prestize téchto oborti, podpora
podnikani, podpora malych femeslnych

firem, p¥imé propojeni skol a budoucich
zameéstnavatel®. Libi se mi napad certifikovanych
akademii.

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
oéekavala?

Pokud jsme v situaci, Ze absolventi §kol nejsou
dostatecné pfipraveni na trh prace a stavaji se
nezaméstnatelnymi, pak nezbyva nez otevitit
dvete. Nékteré firmy dokazou takto s pfedstihem
pracovat se studenty - pfipravi je na specifika
dané pozice, otestuji, vytrénuji, navazou vztah -
a az poté je zaméstnaji. Kontinualni profesni
vzdélavani ze strany zaméstnavatele se pak stava
nutnosti.

7 Cela véc je stale otevfens, je silné
prosazovana ¢asti kraju respektive hejtmant.
Svaz primyslu a dopravy je diirazné proti
tomuto ndvrhu. Pozndmka autort.
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Jana Havlickova
HR Director, Preciosa a.s.

Ve spolecnosti Preciosa, a.s. pracuje od roku
2006, kde byla kratce nato jmenovana do funkce
personalni feditelky. Za fizeni lidskych zdroji
zodpovida nejen ve spole¢nosti Preciosa, a.s.,
ale i v dalsich dcetinych spolecnostech.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a price s nimi, hodnoty...)

Cesky vzdélavaci systém je jisté propracovany,
a pokud mohu soudit, za¢ina reflektovat

i nedostatek technicky vzdélanych lidi, po
kterych jiz dlouho volaji primyslové podniky.
Zaméstnavatelé maji moznost sdhnout také

po dobfe vSeobecné vzdélaném a chytrém
absolventovi a nové véci ho naucit. Takovy
absolvent ma pro to ty nejlepsi pfedpoklady.
Ve svém okoli vidime, Ze na takové feseni
nékteré firmy pristupuji. Nejde ale jen

o samotny vzdélavaci systém. Vidime, Ze rodice
touZzi po tom, aby jejich dité ziskalo idealné
vysokoskolsky diplom, prvoplanoveé nemaji
zdjem dat své dité na ucniovsky obor. Co se tyce
vzdélavani a ptipravy lidi na primyslovou
revoluci 4.0, to mohu jen tézko posoudit.
Domnivam se vSak, ze ¢esky trh prace zfejmé
velmi brzy pociti nedostatek specialistt.

Stale plati nedostate¢na propojenost praxe

a akademického svéta v fadé oborti.

Co je podle Vas diivodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Takto bych problém neformulovala. Jde

o pfirozenou touhu mladych lidi ziskavat
zkusSenosti ve svété. Chtéji se dobfe naucit
jazyk, Casto vice jazykd, a pak logicky cizi

jazyk denné pouzivat, idedlné v mezinarodnim
prostfedi. Divodem mohou byt i finance, ale
domnivam se, Ze to neni ten hlavni dtivod, pro¢
lidé ztstavaji delsi dobu v zahranici. Na zakladé
nasi zkusSenosti se ale lidé po néjaké dobé a praxi
ziskané v zahrani¢nich firmach vraceji do Ceské
republiky. Maji potfebu vratit Ceské republice
to, co do nich vlozila. Vraci se nam zkuseni,
pracoviti a sebevédomi lidé, kteti jsou pySni na
to, Ze jsou ,Cesi“.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap¥iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Toto se bude zfejmé hodné lisit kraj od kraje,
obecné lze asi ¥ici, ze vzdycky zalezi na

konkrétnich kompetencich jednotlivce. Velkou
roli hraje také samotna motivace takového
clovéka, totiz touha po uplatnéni se na trhu
prace. Podle mych zkuSenosti takovym lidem
firmy vychazeji vsttic.

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opatfeni v oblasti ,,podpory uéiiovského
gkolstvi“? (V podstaté zaji$téni povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

Méli bychom se poudit z minulosti, Ze zadné
vladni natizeni situaci nikdy dobfte a trvale
nevyfesilo. Domnivam se, Ze je to o schopnosti
atraktivné ,prodat” obor. Zavadéni dil¢ich krokd,
jakym bezpochyby cut off score je, situaci zfejmé
nevytesi. O skolskych reformach se jedna od
zacatku 90. let, do jisté miry tu probihaji témét
tficet let. Je velkou otazkou, zda je v prosttedi,
kdy se kazdé ¢tyti roky, nékdy i castéji, méni
ministr Skolstvi, mozné systematicky pracovat
na takovych zménach, jejichz vysledkem by
byla schopnost pruzné reagovat na zmény na
pracovnim trhu. MozZnd by mél existovat na vladé
zcela nezavisly, a tedy stabilni, tym skute¢nych
odbornikt, ktery by se soustavné a dlouhodobé
vénoval danému problému a nebyl vystaveny
politickym zménam.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Jak jsem jiz tekla, podle mého nazoru jde

o zatraktivnéni takovych oborti. Aktivnéjsi
vstup pramyslovych firem do vzdélavaciho
systému. Toto ale musi byt pozadovano i ze
strany skol. Vétsi ticast leader pfimo ve skolach
(jak pfednaejicich na st¥ednich a vysokych
8kolach, tak mistri na udilistich), kteti ptichazeji
pfimo z praxe. Seznamovani déti s jednotlivymi
obory musi zacinat jiz v pfedskolni vychove.
OvSem nemluvime o nudné teorii, ale o praxi.
Nechme kluka/hol¢i¢ku, aby si skute¢né
prakticky nékteré véci vyzkouseli. Dtive také
fungovala ucilisté ptimo ve firmach, absolventi
dostavali stipendium, za to pak museli v dané
firmé urcity ¢as pracovat. Nevidim na tom nic
Spatného.

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavatelii
oc¢ekavala?

Zaméstnavatelé by méli byt v izkém kontaktu
se Skolami svého oboru. Je to o konkrétnich
pozadavcich firem, jaké dovednosti a schopnosti
ma uspésny absolvent mit, moznosti dlouhodobé
praxe ve firmach, vysilani vedoucich pracovnika
jako skoliteld do firem, trainee programy;,

praxe atd.



Dana Maslova
HR Manager,
Puls Investi¢ni, s.r.o.

V oblasti rozvoje lidi pracuje cely Zivot, z toho
poslednich 14 let jako HR manazer ve firmé Puls
investi¢ni, s.r.o. Je certifikovanou kouckou ICF.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém pot¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a price s nimi, hodnoty...)

Reakce na zmény ve Skolstvi jsou velmi

pomalé - nez se da provést zména ucebnich
osnov, tak to musi projit dlouhym schvalovacim
fizenim. Jesté Ze jsou lidé - ucitelé a vizionafi -
kteti voli netradiéni metody uceni a dokazou
pracovat s novymi informacemi a metodami
vzdélavani. Vzdélavani je také zavislé na
urovnich jednotlivych skol a jejich fizeni - jak
jsou otevfeni novym zptisobim komunikace

s zaky, jak spolupracuji s firmami, jak vyuzivaji
moderni technologie. To vSe se odrazi v tirovni
studentd, kteti prichazeji do praxe. Dnes

mame i velmi pozitivni zkuSenosti s mladymi
lidmi - dost casto védi, co nechtéji. Je také na
nas, abychom jim porozuméli a spolecné nasli
vhodné uplatnéni. Ja si myslim, Ze je potfeba
naucit zaky premyslet v souvislostech, naucit

je vnimat sami sebe (teda nauéit se znat sebe

a své silné strdnky) a vnimat to, co je na druhych
pozitivni - co vlastné se da vyuzit ve prospéch
svUj a celé spole¢nosti. Zde si myslim, Ze je
nejvétsi potencial pro budoucnost. Pokud chceme
mit spole¢nost, kterd bude rychle vnimat nové,
rozdilné, tak musime déti a mladé lidi naucit
reagovat na zmény a ptrijimat odliSnosti. Pro
dnesni stfedni generaci je zména velmi tézko
uchopitelna a velmi ¢asto z ni maji strach - ale
strach je pouze z neznamého a eventudlné z toho,
Ze mohou.

Co je podle Vas dl'ivodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Rybnik, ktery je k dispozici, neni moc velky
a neni vzdy cisty. Mozna také to, Ze jsou
nedocenovani - potad jesté Zije myslenka

v lidech, Ze jinde je trava zelenéjsi a jablicka
stavnatéjsi. Ale na druhou stranu jejich cesta
svétem muiZe pro nasi zemi pfinést mnoho

vyhod - nové zkusenosti a konec strachi, vétsi
otevfenost a tolerantnost. Na druhou stranu

si myslim, Ze je potfeba ukazat mladé generaci
dévéru v jejich schopnosti - vzdyt nam to
ukazuji velmi ¢asto, jak jsou znali a Sikovni.

A jesté umi vyborné ovladat techniku a velmi
mnoho z nich vladne jazyky. Velmi mnoho z nas
starsich ma obavy o své posty. Zbavit se strachu
z konkurence a naucit se spolupracovat naptic¢
generacemi, prosté prijmout diverzitu jako
kazdodenni soucast Zivota.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prostiedi
na trh price? (Nap#iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Trh prace je dnes velmi naklonén tomu, aby
pracoval kazdy. Zalezi pouze na tom, jestli dany
jedinec je schopen ptijmout nastavena pravidla.
To dost casto byva kamen tirazu pro spolupraci.
Je tfeba hodné individualné hledat uplatnéni
pro kazdého ze skupiny znevyhodnénych.
Existuje spousta rtiznych projekt, kde maji
moznost poznat své potfeby a navazat kontakt
se zaméstnavateli z riznych obort. Mam osobni
zkusenost ze spoluprace s Détskym domovem ve
Vysoké Peci, kde jsme s pani feditelkou nastavily
moznost prace pro jednoho z jejich absolventt -
vytvotily jsme mu podminky, ale pokud jsme
spolu castéji komunikovali, doslo nam vSem, ze
prace ve firmé pro ného neni to pravé. Potteboval
volnost. Na druhou stranu urcita skupina z nich
by rada pokracovala v navycich a zvycich, které
si ziskala ve svych rodinach. Neumi, nechtéj,
nemaji Sanci... Inkluze je fajn, ale s mirou. Je
tfeba zacit jiz dtive. VSechno musi byt v néjaké
rovnovaze a ja si myslim, Ze je dobré ukazat
détem realny zivot. Ale ne na jejich ukor. Jsem
pro podporu znevyhodnénych skupin, ale

S rozumem.
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Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opat¥eni v oblasti ,,podpory uéiiovského
gkolstvi“? (V podstaté zajiSténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

Ja nemam rada kvéty a cokoli, co je néjak uméle
ovliviiovano. Stejné jako trend, Ze musime
zvysit pocet vysokoskolsky vzdélanych lidi,
vedl k tomu, Ze se vzdélani trochu zprofanovalo,
tak se bojim, kam by vedly povinné kvoty

v ucnovském skolstvi. Trh si musi fict, co
potfebuje - a potfebuje potom rychlou reakci.
Spoluprace se zakladnimi skolami je také
jednou z cest, jak ovlivnit rozhodovani déti,
informovat ucitele a potazmo i rodice, jakym
smeérem se prace ve firmach vyviji. My ve firmé
spolupracujeme se Skolami na vSech stupnich

(i v¢etné matetskych) a chceme roz$itovat
obzory. Kazdou skupinu zajima néco jiného,

ale pravé rtiznorodost je dlleZitou soucasti
kazdodenniho Zivota. Jsem zastankyni dudlniho
vzdélavani, protoze se domnivam, Ze nam uz
nyni - a ani v budoucnosti - nebude stacit jedna
kvalifikace pro cely Zivot. A pravé spoluprace
firem se st¥ednim i vysokym Skolstvim bude
nezbytna. Zaroven, jak mladi lidé dozravaji, tak
jim aZ béhem praxe dochazi, Ze jim chybéjici
potfebna kvalifikace komplikuje Zivot. Proto

by méli mit moznost si vzdélani v néjaké
prijatelné formeé doplnit. Vzdélavaci systém

je podle mne poplatny tomu, jak se vyvijel

tlak urcitych skupin. Pamatuji jesté dobu, kdy
ucnovské Skolstvi mélo vybornou troveri a bylo
velmi dobfe propracované v navaznosti na
praxi, tedy zaci méli zhruba Sestimési¢ni praxe,
které je ptipravovaly do praxe - byla zde velka
propojenost.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Vyuzivat digitalizaci, socidlni média a pfinaset
informace o tom, co jim to mtiZe pfinést - nejen
v té hmotné roving, ale také pro né samotné.
Pfeci pokud délam néco, co mi jde a jsem v tom
uspésny, tak se citim fajn a je mi v tom dobte -
a co vic pro zivot vlastné pottebujeme! Myslim
si, Ze by je mohlo zaujmout i to, Ze i pti ,femesle“
je potfeba vyuzivat moderni technologie -

pocitacove rizené stroje, umét je programovat,
nastavovat si rizné programy je pro budoucnost
urcité nezbytnost. Nebat se pocitacli, nebat se
vyuzivat riizné informace a umét komunikovat
své nazory - to do budoucna bude nezbytnost.
Média jsou mocna, a pokud se spravneé zacili,
tak mohou velmi ovlivnit mysleni mladych lidi
a zejména také jejich rodi¢t. Chybi pozitivni
priklady. Vzdyt umét femeslo dava i urcitou
svobodu. Malokdo z generace dnesnich rodicl
se chlubi tim, Ze jeho dcera je Sikovna kuchatka
nebo syn zruény truhlat. Ale kazdy z nds
vyhledavame sluzby kadefnikd, pfed Vanocemi
cukrare, a pokud chceme truhlate, tak na
dobrého jsou poradniky. A piSe se o tom nékde?

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
oéekavala?

Definovat potteby, komunikovat je se Skolami
a podporovat propojovani se. Tlak na zmény
v systému Skolstvi a podpora moznosti
rozsifovani ¢i zmeén kvalifikace - tfeba

i podporou interniho vzdélavani. Otevirani
se, komunikace pottebné budouci kvalifikace,
umoznovat setkani se s praxi - odborné staze,
posilat odborniky pro vyucovani. Podpoftit
vybaveni technikou, otevtit se spolupraci.



Rastislav Tesar

Senior HR and Training
Manager, McDonald’s CR
spol. s . 0.

Ve spolec¢nosti McDonald's pracuje uz od roku
2001 a zac¢inal v terénu v restauraci. Pracoval

v pozicich jako vedouci restaurace nebo posléze
Senior Training Manager.

Jak podle Vas odpovida souéasny vzdélavaci
systém poti¥ebam pracovniho trhu

a spoleénosti 21. stoleti? (Kompetence,
informace a prace s nimi, hodnoty...)

Na tuto otazku lze odpovédét jednoduse a obecné:
mladi lidé dnes na praxi nejsou ptipraveni - jsou
velmi mladi a nejevi zdjem. Ale toto tvrzeni by
bylo velmi jednoduché a zobectiujici. Uvedu

par statistik z nasi spolecnosti. Na rtiznych
Skolenich se nam roc¢né vysttida okolo 400
novych lidi, a na praxi, na vykon svého povolani
jsou pfipraveni tak, jak je pracovni prosttedi,
tudiZz my sami, pripravime. Velmi zaleZi na tom,
jak je ¢loveék vychovany z domova, jak sam chce
pracovat, jak se sam snazi. Ale také z titulu své
profese vidim, Ze pokud naptiklad manazer
mladého ¢lena tymu - novacka - motivuje

a na $koleni ptipravi, tak potom je efekt vétsi.
Role manaZera tymu, pfimého nadtizeného je

v procesu zapracovani mladych lidi - novacka
velmi diilezita. Proto si myslim, Ze nelze fici
Musi byt pfipraveni. Ano, v mnoha ohledech jsou
jini. Jsou jini dobou, ve které rostou. Asi stejné,
jako jsme my byli kdysi na zac¢atku své profesni
drahy ,jini“ z pohledu nasich rodi¢d. Naptiklad
rizné kompetence na skole predava ucitel od
ucitele, neni to o tématu, ale o zptisobu vyuky,
podani daného lektora, ucitele. O jeho p¥istupu.
A ten muze byt dobry, nebo horsi. Obecna
odpovéd tak neexistuje.

Co je podle Vis ditvodem, Ze se neda¥i udrzet
mladé talenty v CR?

Dnesni mladi lidé maji daleko vétsi moznosti
seberealizace, nez méla naptiklad moje generace
yHusakovych déti“. Dnesni mladi mohou cestovat,
kam se jim zlibi, mohou studovat v zahranici,
kam mj. odchazi dobfe se naudit jazyky. A proto
jejich navrat dom1 je také o tom, co dokazeme
mladym lidem nabidnout tady u nas, jako
zaméstnavatelé. Nejen kariéru, ale perspektivu,
dlouhodobou moznost, vedeni, leadership.
Mladym lidem nestaci fici, co a pro¢ maji udélat,
aby jim to davalo smysl. Velmi d@lezité je

ukazat jim cestu, odevzdat zkuSenosti. Mozna

se to jevi jako fraze. Ale efektivni, mravenci,
kazdodenni a opravdova komunikace je klicova
pro to, aby véci fungovaly. Védét, kdo kdy kde
ma jit na jakou pozici - aktivni succession
planning - vysvétlit mladym lidem, kteti zac¢inaji
svlij pracovni zivot, Ze vSe nejde hned, ale Ze
pokud chtéji a budou se snazit, maji kam jit.
Pokud opravdu chtéji a dava to smysl. Dat lidem
perspektivu. A o tom je s lidmi potfeba hodné
hovotit bez ohledu na vék. Naptiklad cizi jazyk
se nemusite ucit 2 hodiny denné, ale dilezité je

s plnou pozornosti se 15 minut naplno ponoftit do
daného jazyka - hovotit s lidmi, naslouchat jim.
Osobni komunikace je velmi dalezity predpoklad
jakéhokoliv ispéchu, rtstu, kariéry.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prost¥edi
na trh price? (Nap¥iklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.)

Dana problematika je slozitéjsi. Myslim si, ze
samotné déti ne vzdy integrovany chtéji byt.

U nas ve firmé s DD spolupracujeme, ale zajem

o praci, praxi velky neni. Otdzkou samoztejmé

je, jaké maji vnitini podminky. My v tomto
pokracujeme a chceme spolupracovat vice, i kdyz
se nam zatim nedati. Ale podporu déti z DD
povazujeme za velmi ddlezitou, nelameme nad ni
htil a snad se nam podati probofit pomyslné ledy.
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Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opat¥eni v oblasti ,,podpory uéiiovského

gkolstvi“? (V podstaté zajisténi povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score.)

V daném opatteni nevidim smysl. Urcité by méla
byt volba rodice a studenta, aby si $kolu vybral
sam. Na druhou stranu pokud ponékolikaté
neni dany uchaze¢ schopen zvladnout pfijimaci
zkousgky na stfedni skolu, je to asi divod

k zamysleni. NaSe generace uctiovské skoly zna
a rozhodné to nebylo , pejorativni“ vzdélani.
Naopak. Zkuste dnes sehnat dobrého zednika,
truhlate. Remeslu pott¥ebujeme vratit kredit.

A mozna trochu zmirnit pfili§ velikad ocekavani
a ambice nékterych rodic¢t a déti. Obecné ale
nejsem zastance ,direktiv®.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Problém je, ze mladych lidi je dnes malo -
aktudlni ro¢niky jsou slabsi. UZ za par let se tento
problém asi bude fesit tak trochu sam - diky
populacné silnym roénik@m. Ale k profesim

je potfeba opét osobni vedeni lidi, rodic¢d, aby

k profesi méli osobni vztah, vnimali, Ze femeslna
prace je hodnotna, dilezita. Shanim zednika,
¢isnika a tito lidé jsou pro meé dtleziti. A hodnotu
tohoto povolani maji déti vnimat uz odmala.
Doma. V dospélosti uz je pozdé. Dilezity je
osobni ptiklad, a aby rodi¢e sami doma profese
ynehanili‘) ale davali ji hodnotu. Doba se méni -
dnes jsou nejlepsi a nejzadanéjsi darky pro déti
iPhone, diim ,dostaneme na kli¢“. A tak nam
nedochazi opravdova hodnota véci a to, co je ,za
tim* Dfive jsme si fikali o knizky, které jsme pak
s radosti Cetli, chodili jsme na brigady, vydélavali
jsme si prvni penize a domy jsme pomahali
stavét my sami - v $irSi rodiné. Byli jsme ,u toho*
kdyz véci vznikaly. Chodili jsme na brigady,

v ramci kterych jsme myli nadobi, vidéli, jak se
jidlo vati. A dostali jsme 120 korun, u kterych
jsme si uvédomili, jak tézkeé je penize si vydélat.
Na Slovensku se chysta dualni vzdélavani a toto
vnimam jako cestu do budoucna. Jsem tomu rad.

Jak mohou zaméstnavatelé pomoci v oblasti
profesniho vzdélavani mladych lidi - jakou
formu podpory byste od zaméstnavateli
océekaval?

Firmy mohou vzdélavani jednozna¢né podpotit
vznikem a zakladanim novych, aktualné
potfebnych ucebnich obort. Je to win-win
situace pro vSechny: studenti mohou byt

tyden ve Skole, tyden v praxi, zaméstnavatelé
mohou sami néco udélat a ziskavaji si dobré

a kvalitné pfipravené lidi do budoucna. A to je
nejefektivnéjsi cesta podpory. Mladym lidem
tak dame prostor, aby se ucili pfimo praxi, jako
zameéstnavatelé miizeme ovlivnit ucebni osnovy.
Musi to ale byt vyvazené, korektni vztah mezi
zameéstnavateli a ztizovateli $kol. I oni maji svou
zodpovédnost v ramci funkéniho a fungujiciho
systému.



Shrnuti ankety

Co se firmam v praxi osvédcuje? Co se potvrzuje?
Naptic¢ republikou, napti¢ segmenty a velikosti
firem, zastoupenych genera¢né réiznorodymi
manazery a manazerkami, vyplyva mnoho
zajimavych informaci.

Potvrzuje se ,alarmujici stav neptipravenosti“
mladych lidi na vstup na pracovni trh. Stav
kompetenci mladych lidi neodpovida pottebnym
trendfim, napt. business/primysl 4.0. Ani

v dobé prosperity nedokazeme mit investice do
vzdélavani odpovidajici soucasnym a budoucim
potfebam pramyslu a zaméstnavatelt zejména

v oblasti technologii, flexibility uvazovani

a mobility zaméstnanct. Vefejné vydaje jsou

meértitku si nestojime nejlépe.

Pokud uZ dnes naptiklad spole¢nost

Microsoft ve svych studiich uvadi, ze dnesni
stfedoskolaci budou ve svém pracovnim Zivoté
cca kazdé 4 roky meénit obor, sviij profesni
reforma skolstvi, umoziujici dudlni vzdélavani
(dtiraz na Yfemeslnou zruénost i teoretické,
vSeobecné a humanitni vzdélani). Tak, aby
mladi lidé byli pfipraveni na ,tekuté pisky*“
pracovniho trhu, nebali se o praci si fici,
nékolikrat za sviij profesni Zivot ji zménit, bez
ohledu na region, ve kterém budou ptisobit.

Pokud nam v tomto ,,ujede“ vlak, zadélavame
si na dlouhodoby strukturilné ekonomicky
problém. Malo poéetna mlada generace
zaméstnana v ,montovné“ jen stézi

dokaze ,uzivit“ sebe, a souéasné i mnohem
pocetnéjsi generace diichodcii.

Firmam se na zakladé odpovédi v nasi anketé
vyplaci investice do rozvoje mladych lidi, jejich
schopnosti, dovednosti a talentd, téz do jejich
mentoringu. Tento pristup je velmi dilezitym
signdlem, ze dtleziti zaméstnavatelé si uvédomuji
svou roli, svoji zodpovédnost. A jsou pfipraveni
mladym lidem dat Sanci, naucit je potfebné

a praktické dovednosti, pomoci jim doplnit si
znalosti a védomosti, pracovat na rozvijeni svych
kompetenci. Jsou také pfipraveni mladym lidem
nabidnout perspektivu - budoucnost. Firmy

jsou pfitom, dle svych odpovédi, pfipraveny
podpotit mladé zaméstnance, absolventy

i studenty formou praxe, stazi pro vSechny typy
skol - od uénovskych az po vysoké - ocekavaji
ale pfistup minimalné 50:50 - spolupraci firmy

a ztizovatele Skoly.

Stat ma v této oblasti zna¢né dluhy a stejné tak
i krajské samospravy, méstské ¢asti, jelikoz jsou
ztizovatelé skol.

Za neefektivni pak povazuji dotazovani
zaméstnavatelé direktivni opatfeni, naptiklad
nucenou podporu u¢tiovského gkolstvi (cut off
score). Podobnd opatfeni postradajici diileZitou
svobodu a samostatnost konkrétnich mladych
lidi od samého pocatku. Takto nastavena
ykariéra“ nemutze fungovat dlouhodobé.

Navic je z dostupnych ekonomickych dat
zcela z¥ejmé, Ze pokud by se opatfeni typu
cut off score prosadilo takzvané na silu, jeho
udrzitelnost by byla jen kratkodoba, jelikoz
dtive ¢i pozdéji dynamicky technologicky
vyvoj doZene i ta priimyslova odvétvi v Ceské
republice, kde stale jesté véri v mytus, Ze se
dlouhodobé udrzi na trhu jen diky politice
levné pracovni sily a navratu k uéiiovskému
Skolstvi z 80. let, které bude dodavat levnou
pracovni silu.
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Kapitola reflektuje dalsi vyzkumné udaje a data,
které se tykaji pfipravenosti mladych lidi-absolventt

na vstup na trh praceé®.

Vstup na trh prace -
faktory tispéchu

Vstup na trh prdce je nejen vyznamnym
predélem v zivoté mladych lidi, ale soucasné jde
i o velmi vyznamnou okolnost, jejiz iispésné

Ci netspésné feSeni do zna¢né miry ovlivni
budouci Zivot daného ¢lovéka. K tomu, aby

byl pfechod ze skoly do zameéstnani co nejvice
uspésny jak pro absolventy, tak pro jejich
zameéstnavatele, je nutné respektovat, vedle
ekonomickych podminek, nékolik faktort, které
ve svém souhrnu maji zasadni vliv na zapojeni
vstupujicich novych pracovnikti do mechanismt
trhu prace.

Nejvyznamnéjsi faktory, které ovliviiuji
podobu a ispésnost vstupu na trh prace,
si p¥edstavime v nasledujicim textu,

a to z pohledu samotnych aktéra - Zaka

a absolventii Skol. Soustfedime se na Sest
hlavnich faktorii, které jsou spojeny se
vstupem na trh prace, a ukaZeme si, jak
k nim mladi lidé p¥istupuji, jak vnimaji
svou p¥ipravenost, jak vnimaji spojitost
mezi trhem prace a $kolou, kterou
absolvovali, co povazuji za diileZité a co jim
naopak vadi.

Proces pfesunu absolventt $kol na trh prace
zacina jiz podstatné dfive, nez je samotné
ukonéeni studia a nastup do zaméstnani (&i
zahdjeni vlastniho podnikani) na ,plny tivazek®.
Jednim z prvnich faktord, které maji vyrazny
vliv na nasledny vstup na trh prace, je jiz
samotny vybér typu studia a oboru vzdélani.
Hlavni motivac¢ni atributy, které maji vliv na
vybér vzdélavaci drahy, jsou v podstaté shodné

u v8ech typt vzdélavani bez ohledu na to, zda jde
o ucebni obor, maturitni vzdélani, ¢i vzdélani na
vysoké skole. Jako zasadni se u vSech absolventt
skol jevi zajem o profesi a odvétvi, vlastni
vzdélani a dobré uplatnéni na trhu prace, dobra
profesni kariéra. Zda se tedy, ze mladi lidé bez
ohledu na dalsi podminky, ve kterych se v dobé
vybéru vzdélavaci drahy nachdazeji, vesmés
vybiraji $kolu, ¢i presnéji vzdélavaci zameétent,
zejména s ohledem na to, co je zajima, co je
zaujalo a také aby pak nasli uplatnéni na trhu
prace, které jim umozni dalsi rozvoj. Tyto dva

aspekty v procesu vybéru vzdelavaci drahy je
tedy nutné povaZovat za stéZejni a nezapominat
na né pti nejraznéjsich ,naborovych“ akcich,
které maji mladé lidi pfesvédcit pro studium
vybraného oboru. Nejde tedy jen o to, ukazat,
ze se v daném oboru uplatni, ale soucasne je
nutné je i pro dany obor ziskat. To v8ak vyZzaduje
dlouhodobéji praci (zdjmové vzdélavani,
odborné soutéze, v ramci sttednich skol
spoluprdce na odbornych pracich a praxi,...)

a pouze jednorazova akce stacit nebude.

U zak ucebnich oborti a maturitnich obora se
tak zajem o obor projevil jako zcela dominantni
faktor pti volbé vzdélavaci drahy (77 % v kategorii
udebnich oborti a 82 % u maturitnich obortl).
Snadné uplatnéni na trhu prace pak bylo
vyznamné pro necelé dvé ttetiny z nich (64 %,
resp. 69 %).

K dal$im vyznamnym faktortim, které zaci
ucebnich a maturitnich obort berou do tivahy,
patfi pfedevsim blizkost Skoly, ktera hrala

roli u vice jak poloviny 23k (59 %, resp. 55 %).
Zaci vstupujici do maturitnich oborti jsou dale
Castéji motivovani pfedpokladanym finan¢nim
ohodnocenim v oboru (61 % oproti 50 %), naopak
zaci u¢ebnich obort vice vnimaji poptavku
zaméstnavateld p¥imo v regionu (50 % oproti

42 %), co? je z¥ejmé ovlivnéno ponékud vyssi
urovni propojeni s trhem prace, nez je tomu

u maturantd. Budouci absolventi ucebnich
obort jsou pti vybéru oboru podstatné vice
limitovani hor$im prospéchem a nepfijetim

do ptivodniho oboru. Dal§im faktorem, ktery
pti vstupu do ucebniho oboru hraje vyznamneéjsi
roli, je udélovani stipendii. Vzhledem k tomu,
ze motivace skrze stipendia byla zavedena pravé
za ucelem navyseni poctu zakl v poptavanych,
zejména ucnovskych oborech, da se tak ¥ici,

Ze svUj ucel plni.

8 Zdroj: Trhlikova J,, Pfechod absolventii
stfednich kol na trh prace - I. etapa Srovnani
situace absolventt u¢ebnich a maturitnich
oborti. NUV Praha 2015

Koucky. J, Ryska R, Zelenka M., Reflexe
vzdélani a uplatnéni absolventt vysokych
skol. Vysledky Setteni REFLEX 2013.
Zpracovano Stfediskem vzdélavaci politiky
Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy

v Praze jako soucast projektu Vysokoskolské
systémy a instituce 2014. Trendy vyvoje

a spole¢enské souvislosti financovaného
MSMT a te$eného v roce 2014. Pedagogicka
fakulta, UK. Praha 2014
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Jestlize se podivame na faktory ovliviiujici
vybér oboru podle oborového zaméteni, pak

v ramci ucebnich obort byl zajem o obor
nejsilnéjsim motiva¢nim prvkem v ucebnich
oborech strojirenskych a stavebnich, o néco
méne pak v elektrotechnickych. Silnou
motivaci pro vybér technickych obort je

i ocekavani snadného uplatnéni na trhu prace
a finan¢éniho ohodnoceni. Jak uvidime dale,
spojeni zajmu o obor, vzdélani a dobré finanéni
ohodnoceni je spoleénym jmenovatelem pro
nastup do technicky orientovanych oborti i na
vysokoskolské tirovni. Jako nutné se tedy pro
pfipadné zameéstnavatele jevi s touto kombinaci
pti hledani zaméstnancti pracovat. Zaci

v technickych oborech pfi svém rozhodovani
berou v tivahu i zajem zaméstnavateld v misté
bydlisté nebo v regionu. Nové se nezanedbatelnou
motivaci u nich stava i stipendium nebo jina
podpora, naopak Zaci si tyto obory zpravidla
nevoli jako nahradni obory ani z divodu
Spatného prospéchu. V tomto ohledu ztejmé
vyznamnou roli hraje fakt, Ze technické obory
jsou vnimany jako spiSe naro¢né a perspektiva
jejich tispésného ukonceni u téch, kteti o né
nemaji zajem ¢i nedosahuji pottebné znalostni
urovneé, neni pfilis vysoka. Zajem o obor byl
dominantni motivaci i v p¥ipadé zakh v oborech
osobnich a provoznich sluzeb®. Na rozdil od
technickych oborti zde ovSsem ocekavani dobrého
pracovniho uplatnéni ani vysokého finanéniho
ohodnoceni nehraje velkou roli. Obor Obchod si
zaci zvolili nejcastéji z divodu blizkosti skoly,
zaroven je tento obor pro zaky pomérné c¢asto
nahradni volbou v ptfipadé nepftijeti do jiného
oboru.

Ve skupiné maturitnich oborti je zajem o obor
obecné nejcastéjsi motivaci, kdy nejvyssi

uroven vlivu deklaruji Zaci informatickych

a zdravotnickych oborti a rovnéz zaci v oborové
skupiné ,Pravo, pravni a vefejnospravni ¢innost.
Snadné uplatnéni na trhu prace motivovalo -
podobné jako u vyucenych - predevsim zaky
technickych oborti (strojirenstvi, stavebnictvi,
elektrotechnika, informatika), dale pak
zdravotnich obort a opét zaky ve skupiné ,Pravo,
pravni a vefejnospravni ¢innost“. V uvedenych
oborech, s vyjimkou zdravotnickych oborti, bylo
vyznamnou motivaci také o¢ekavani dobrého
finanéniho ohodnoceni.

U absolventti vysokoskolského vzdélavani se
jako hlavni a nejvyznamnéjsi divod pro studium
na vysoké skole jevi zejména vlastni vzdélani,
déale moZnost dobré profesni kariéry (57 %
absolventti) a také ziskani vysokoskolského
titulu (48 % absolventti) a prohloubeni zdjmu

o konkrétni obor (42 % absolventti). Naopak

k rozhodnuti jit studovat na vysokou skolu jen

u velmi malého podilu absolventt pfispéla snaha
pokradovat v rodinné tradici (5 % absolventt) &
oddalit vstup do praxe a zit studentskym Zivotem
(7 % absolventti).

Ackoliv vyse uvedené diivody pro studium

na vysoké skole jsou rozhodujici u v8ech typt
vysokoskolského vzdélani, je mozné vysledovat,
Ze rozvijet svoji vzdélanost, znalosti a schopnosti
bylo nejdtlezitéjsi pro studenty doktorskych
programd, pro které byl také velmi silny

dtvod i prohloubeni zdjmu o obor. Absolventi
doktorskych programt naopak méli ze vSech
typt studia nejmensi zdjem o ziskani dobre
placeného zameéstnani. Absolventi magisterského
typu studia a bakalarského typu studia se

ve svych odpovédich od sebe navzajem jiz lisili
méne.

9 Zaci/studenti se nau¢i provadét uklid

v ubytovacich zatizenich, kancelatich,
vetejnych prostorach, v socidlnich

a zdravotnickych zatizenich, ptipravovat
jednoduché pokrmy a napoje a dodrzovat
hygienické pozadavky pfi jejich p¥ipravé, sit
a opravovat pradlo a bytové dopliiky a prat
a zehlit pradlo a odévy.

Zdroj: www.infoabsolvent.cz



U absolventii bakala¥skych programi se az
na vyjimku - prohloubeni zajmu o konkrétni
obor - projevuje nizsi tiroven motivace ve
vSech hodnocenych aspektech, nez je tomu

u absolventii magisterského ¢i doktorského
studia.

Pfi pohledu na motivaci ke studiu podle
vybraného studijniho zaméteni se da vysledovat,
Ze pro absolventy humanitnich obord,
zemédélsko-lesnickych a veterinarnich véd je
pfedevsim motivaci ke studiu prohloubeni zdjmu
o dany obor a jiz méné moznost dobré profesni
kariéry ¢i dobte placeného zaméstnani. Naopak
absolvent@m pravnickych a ekonomickych obort
nejde primarné o prohloubeni zajmu o profesi,
ale o moznost dobré kariéry a ziskani dobte
placeného zaméstnani. Zajemctim o ptirodni
védy nejde v prvé fadeé o dobrou kariéru ¢i dobte
placenou praci, ale vyrazné dilezitéjsi je pro né
zajem o obor. Pro absolventy technickych obort
se jako vice vyznamné jevi dobra kariéra a dobte
placené zaméstnani nez zajem o dany obor. Tyto
vysledky ukazuji, Ze pokud je zajem o zvysSeni
poctu zaméstnanct v technickych oborech,
nebude stacit pouze snaha o zvyseni zajmu o tyto
obory, ale je nezbytné i dobré finanéni ocenéni

u zameéstnavateld.

Pokud jde o motivaci k volbé vybraného
studia, pak 1ze zkonstatovat, Ze
nejvyznamnéjsimi faktory byly atraktivita
oboru, to, Ze dany obor miiZe napomoci

k dobrému pracovnimu uplatnéni, dale
geograficka poloha $koly a také to, Ze studium
ma vysokou spoleéenskou prestiz. Naopak
jiz mensi roli p¥i volbé oboru hralo nep¥ijeti
na jiné studium (tedy ndhradni volba), Ze byla
moznost nastoupit ke studiu bez p¥ijimacich
zkousek éi to, Ze studium bylo doporuéeno.

Atraktivita oboru ma nejvyznamnéjsi roli

u absolventt doktorskych programd, dale

u absolventt magisterskych programiti

a nejmensi roli méla u absolventt bakalaiskych
programi. Naopak studenti doktorskych
programt vnimali méné neZ ostatni to, ze by jim
absolvovany obor mél ptinést dobré uplatnéni
na trhu prace. Dobré pracovni uplatnéni bylo
dtlezitym faktorem predevsim pro absolventy
magisterskych programd.

Identifikace s oborem

To, zda se absolventi pti vstupu na trh

prace rozhliZeji po uplatnéni v oboru, ktery
vystudovali, se do jisté miry odviji také od

toho, do jaké miry se identifikovali s oborem

a zamétenim svého studia. Mira identifikace

s oborem se nejcastéji sleduje skrze vyjadieni
opakované volby daného oboru, kterd v ptipadé
zakul stfednich $kol neni ptilis vysoka, nebot
stejny obor by si vybralo pouze 62 % absolventti
sttedniho vzdélani s maturitni zkouskou a 54 %
absolventd uéebnich obort. Nejdilezitéjsim
divodem pro volbu jiného oboru je zejména
ztrata zajmu o vystudovany obor, odvétvi
(55 % maturantii a 62 % vyuéenych). Dale by
pak pfedevsim maturanti preferovali obor

s vice praktickou vyukou (67 %) a p¥ibliZné
t¥etina pak uvadi p#ili$ velkou naroénost
oboru.

7 v

Z hlediska oborové struktury se da fici, Ze znovu
by si stejny obor nejc¢astéji zvolili vyuceni ve
skupiné ,Osobni a provozni sluZzby“ (necelych

70 %). Nadpramérné &asto jsou s volbou oboru
spokojeni i studenti technickych obort -
strojirenstvi, stavebnictvi a elektrotechnika. JiZ
nizsi miru opakované volby daného oboru
zaznamenavame u zakl zemédélskych profesi,
kde by si stejny obor zvolila cca polovina
studentd, a necelé poloviny studentt ze skupiny
yPotravinarstvi a Gastronomie, hotelnictvi

a turismus®. Ve skupiné Obchod je ve srovnani

s pfedchozimi skupinami spokojenost s oborem
velmi nizka, stejny obor by si vybrala jen necela
tfetina z nich.

Mira identifikace s oborem v pfipadé maturitnich
obort se pohybuje v rozmezi 50 az 79 %. Stejny
obor by si znovu zvolilo vice nez 70 % zaka
uméleckych, zemédélskych a strojirenskych
obort a vice nez 60 % zakl pedagogickych

a stavebnich obort a zakd ze skupiny Pravo,
pravni a vefejnospravni ¢innost a Ekonomika

a administrativa. Naopak nizsi miru identifikace
s oborem najdeme u zak® publicistickych obort,
zdravotnickych, dopravnich a gastronomickych,
kde se pohybuje mezi 50-53 %.
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Vy$si iroven opakované volby vybraného typu
studia zaznamenavame u absolventli vysokych
$kol, kde se ukazuje, Ze v priméru dvé tfetiny
vysokoskolskych absolventt by opakovaly

volbu vysoké skoly i studijniho oboru. Pouze

12 % absolventti by volilo jiny obor na stejné
vysoké skole a necelych 6 % absolventti by volilo
stejny studijni program, ale na jiné vysoké skole.
Vyraznou nespokojenost pak projevuje pouze

15 % absolventt vysokych skol, kteti by pti
moznosti opakované volby volili jak jiny obor,
tak jinou vysokou skolu. Je vSak nutné vzit

v uvahu, Ze mezi jednotlivymi skolami jsou velké
rozdily, kdy existuje dosti vysoky pocet vysokych
skol, které by opakovalo 85 % absolventd, ale
soucasné je i skoro stejny pocet skol, kam by
znovu nastoupilo pouze 70 % absolventti.

Pfi pohledu na jednotlivé fakulty jsou

v hodnoceni znatelné rozdily podle toho, jaky
typ vzdélani mladi lidé absolvovali - nejlépe
hodnoti svou fakultu absolventi doktorského
programu, dale absolventi magisterského studia.
Nejméné kladnych ohodnoceni ziskaly fakulty
od absolventti bakalaiského typu studia. Da se
tedy fici, Ze nadprimeérné dobfe hodnoti svoji
fakultu 82 % absolventii doktorského studia,
74 % magistrii a pouze 65 % bakala#i. Pokud
jde o naroénost studia, pak za narocné jej
povazuji zejména absolventi doktorskych
programii, nasleduji magist¥i a za nejméné
naroéné jej povazuji bakala¥i.

Studium jako
zaklad pro uplatnéni
na trhu prace

Nedilnou soucasti vnimani vlastni pfipravenosti
na vstup na trh prace absolventt skol je

i to, jak hodnoti troven ziskanych znalosti

a kompetenci, kterymi je vybavila jejich skola.
Pokud se podivame na hodnoceni ziskanych
kompetenci jako celek, pak je ztejmé, ze
absolventi stfednich 8kol hodnoti uroven vétSiny
kompetenci, které ziskali v pribéhu studia

na stfedni skole, pozitivné. Celkovou uroven
Skolni pfipravy posuzuji mirné pozitivnéji
absolventi maturitnich oborti nez vyuceni -
kladné se vyjadrilo 87 % oproti 77 %. Z hlediska
jednotlivych kompetenci hodnoti absolventi
nejlépe troven odbornych teoretickych

znalosti a dovednosti (90 % maturantt, 85 %
vyudenych) a dale vieobecné znalosti (83 %,
resp. 82 %). Podle oéekavani a také v tendencich
zaméteni jednotlivych typt skol hodnoti
vyuceni mirné ptiznivéji ziskanou turoven
odbornych praktickych znalosti nez absolventi
maturitnich obort (81 % oproti 73 %), naopak
uroven ciziho jazyka, prezenta¢nich dovednosti
a komunikac¢nich dovednosti je slabsi.

V ramci oborového zaméfeni je patrné,

ze velmi kladné posuzuji jak celkovou
uroven vzdélani, tak mozZnosti uplatnéni
na trhu prace zejména budouci absolventi
uéebnich technickych oborii ve skupinach
»Strojirenstvi a strojirenska vyroba*,
pnElektrotechnika, telekomunikaéni

a VT a Stavebnictvi“, dale pak i vyuéeni

ve skupiné ,,Gastronomie, hotelnictvi

a turismus*. Ke skupinam, které hodnoti
veelku pozitivné ziskanou troven vzdélani,
ovSem v otazce moznosti ziskat zaméstnani

v oboru jsou vice skepticti, patti zaci oborti
yPotravinatstvi, Obchod a Osobni a provozni
sluzby“. Ve skupiné ,Zemédélstvi a lesnictvi“
pak budouci uéni hodnoti mirné pod primeérem
jak celkovou uroven dosazeného vzdélani, tak
i moznost uplatnéni oboru na pracovnim trhu.



U absolventti vysokych skol, bez ohledu na typ
vysokoskolského studia, je pti hodnoceni studia
jako dobrého zakladu pro vstup na trh prace,
rozvoje pracovni kariéry a podnikatelskych
dovednosti ¢i jako dilezitého ¢initele v oblasti
osobniho rozvoje ziejmsé, Ze je nejlépe hodnocen
faktor osobniho rozvoje, ktery absolventi

vSech typt studia vnimaji velice pozitivné.
Nadprimérného hodnoceni se dostava i dalsim
aspekttm, a to vzdélani jako dalezitého zakladu
pro budouci kariéru, zvladani soucasnych
pracovnich ukold, dal$tho uceni v ramci prace ¢i
vstupu na trh prace. U téchto aspektt jsou vSak
jiz patrné rozdily v hodnoceni podle jednotlivych
typa vysokoskolského vzdélani - nejlépe je
hodnoti absolventi doktorskych programii,
nejhii¥e absolventi bakala¥skych programi.

Viibec nejvétsi rozdily jsou u hodnoceni vzdélani
jako dobrého zakladu pro vstup na trh prace, kdy
absolventi bakalatskych programi jej hodnotili
pouze pramérné, kdezto absolventi doktorskych
i magisterskych programii nadpramérné. Zde
muZeme vyslovit domnénku, Ze jde i o vnimani
absolventt jednotlivych typt studia na trhu
prace, kdy absolventi doktorskych programii
jsou vnimani jako vysoce erudovani
odbornici, kdeZto absolventi bakala¥skych
programil narazeji stale jesté na to, Ze

trh prace tak zcela jesté nevi, co vlastné

od absolventii bakala¥ského typu studia
océekavat, jak se k nim postavit. Jednoznac¢né
nejhtite pak ze vSech faktorti méticich zpétné
vnimani uZzite¢nosti, kvality absolvovaného
studia bylo vysokoskolské vzdélani hodnoceno
jako zaklad pro rozvoj podnikatelskych
dovednosti, které ani u jednoho typu studia
nedosahlo alespon prameérného hodnoceni.

Pokud se i u vysokoskolakt zaméfime na rozdily
podle absolvovanych obort vzdélani, je zfejmé,
Ze jsou znatelné. U aspektt, jako jsou priprava
na vstup na trh prace, dalsi uc¢eni v ramci prace
a rozvoj budouci kariéry je jejich lepsi hodnoceni
patrné u absolventtl lékatskych a pravnickych
fakult, s mirnym odstupem i u absolventt
strojnich fakult. Naopak je hti¥e hodnoti
absolventi humanitnich, zemédélskych,
teologickych, ekonomickych a uméleckych
fakult. Hodnoceni studia jako dobrého zakladu
pro osobni rozvoj je pfesné opacné - lepsi
hodnoceni je ze strany absolventi teologickych,
humanitnich a uméleckych obord, horsi pak

u absolventt technickych, zemédélskych,
informatickych, lékatskych a pravnickych fakult.

V kontextu vySe uvedeného je nutné také
podotknout, Ze absolventi vysokych Skol obecné
hodnoti proces vzdélavani jako hodné zaméreny
na ziskavani teoretickych znalosti a malo

na praktické dovednosti a nabyvani zkuSenosti.
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Nasledujici kapitola se vénuje tématu znevyhodnénych
mladych lidi na trhu prace. Jedna se o pretrvavajici
problém ceského trhu prace a i ceské spolec¢nosti.
Dtivodem je ,jeho“ nizka schopnost zacleriovat

a integrovat rtizné skupiny mladych lidi na trhu prace.

,Prisel jsem
z décakuy, zil jsem
v péstounce...”

pNejvice uvadénou* znevyhodnénou
skupinou jsou asi mladi lidé, kte¥i opousti
détské domovy ¢éi péstounskou pééi po
dovrseni 18 let. Ti prichazeji nedostatecné
pfipraveni jak do samostatného Zivota, tak i pro
trh prace.

Nejvétsi dluh viéi této skupiné zde ma
stat, ale zaméstnavatelé/firmy, mohou této
skupiné v uréité fazi jejich zivota vyrazné
a vyznamné pomoci a sou¢asné mohou
pomoci i sobé, jelikoz tito mladi lidé jsou
potencialni kvalitni zaméstnanci.

Pottebuji ,jen intenzivni program® podpory svého
potencidlu a rozvoje svych schopnosti-talentu.
Ke znevyhodnénym skupinam mladych lidi maze
byt fazena i cela skupina ucriovské mladeze,
kterd je uz do jisté miry marginalizovana v ramci
vzdélavaciho procesu jako ta tzv. ,méné chytra,
co nebude mit maturitu®..

Coz se odehrava mimo jiné i v irovni
stereotypniho (pfedsudeéného) jednani

a chovani ,¢asti ucitel“ na zakladnich

a sttednich skolach. Takovy ptistup mtze mit
ale velmi neblahé nasledky v praxi, kde pak

v manualnich profesich, ¢asto dnes jiz velice
dobfe honorovanych, chybi mnoho potfebnych

a kvalifikovanych zaméstnancti a zejména mlada
generace, kterd by vytvarela lidsky kapital
manualnich profesi do budoucna.

Obdobné jsou vyrazné znevyhodnéni mladi lidé,
kteti absolvovali specialni §kolstvi. Vzhledem

k tomu, Ze v CR neexistuji #4dné priibézné a ani
dlouhodobé studie o tom, jak Ziji a jak se v Zivoté
uplatnili lidé, kteti absolvovali specidlni skolstvi
(tzv. zvldstni $koly), neni snadné situaci u této
skupiny sumarné zhodnotit.

Za zminku stoji nicméné vyzkum, ktery v roce
2007 publikoval Odbor prevence kriminality

na Ministerstvu vnitra CR v rdmci programu
Republikového vyboru pro prevenci kriminality,
tzv. zpravu o fungovani ,,Systému péce

o ohrozené déti“ Prizkum pfinesl i udaje

o nasledné trestné ¢innosti déti, které prosly
institucionalni péci. Zde jsou nékteré z nich:
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Béhem let

opustilo institucionalni pééi celkem

17 454 déti

7 we

Celkoveé se trestné ¢innosti dopustilo

9751 déti

Z celkového poétu déti se p¥ed
a béhem pobytu v institucionalni pééi
dopustilo trestné éinnosti pouze

3209 déti

tzn. Ze (2adné) trestné éinnosti
se p¥ed a béhem pobytu
nedopustilo

14 245 deéti

7 we

Trestné éinnosti aZ po odchodu
z institucionalni péce se dopustilo

8866 déti

z celkového poétu, z nich do roka
po odchodu spachalo trestny éin

1681 déti

z celkového poétu.

Od té doby se jiz zadny takovy priizkum v CR

a v takovém rozsahu neuskutecnil. TakZze
nemame vlastné informace, zda se situace
zlepsila, nebo je stejnd, nebo se jesté zhorsila.
Vzhledem k tomu, Ze se systém péce o ohrozené
déti od té doby vyrazné nezmeénil, s vyjimkou
velké novely ,zakona o socidlné pravni ochrané
déti a mladeze“ v roce 2013, 1ze se ,minimalné“
obavat, ze situace se nezmeénila...

Zahranicni
zamestnanci
a narodnostni
mensiny

Z hlediska znevyhodnénych skupin mladych lidi
na trhu prace je potfebné zminit také mladé lidi
z narodnostnich mensin Zijicich v CR. Koncepce
vzdélavaci a zaméstnanecké integrace mladych
lidi z romské komunity v podstaté neexistuje.
Aktivni politika zaméstnanosti sice prislusniky
mensin zahrnuje, ale prakticky dopad je

v podstaté nulovy:.

Do zna¢né miry otevrena zlstava otazka
dalsich mensin, nejvice viditelna je v tomto
ohledu vietnamska mensina ijici v CR, kde déti
vietnamskych rodi¢ nebo smisenych c¢esko-
-vietnamskych rodin vétSinou mluvi plynule
Cesky od narozeni a zdanlivé bez problémt
navstévuji ceské skoly. Nicméné o uplatnéni
naptiklad mladych absolventt ¢i absolventek

z vietnamské komunity na trhu prace neni

k dispozici pfili§ mnoho detailnich informaci.

Z hlediska dynamického vyvoje pracovnich trhii
v Evropé a ve svété. S ohledem na nase clenstvi
v EU, kdy jsme otevienou ekonomikou v ramci
unijni politiky volného pohybu pracovnich sil,
je tieba, aby jak vzdélavaci systém, tak pracovni
trh mély vytvoreny nastroje a podminky pro
zacletiovani mladych lidi, ktefi budou pfichdzet
do CR i z jinych zemi, budou tady chtit pracovat
a zit, nebo budou soucasti rodin zahrani¢nich
zaméstnancti v CR. Je to diileZité z mnoha
dtivodd, jelikoz mladi lidé na trhu prace chybi
mimo jiné i kvili starnuti ceské populace.



Priklady dobré praxe
pro znevyhodnéné
skupiny mladych lidi

Inkluzivni a inovativni projekty pro
znevyhodnéné mladé lidi jsou ¢astou praxi
zejména v zahraniéi. Velice ¢asto se v téchto
projektech angazuji firmy a spole¢nosti v ramci
své spolecenské odpovédnosti a strategie
diverzity a inkluze na trhu prace.

Naptiklad organizace Business in the
Community (zaloZend a financovana princem
Charlesem) dlouhodobé ve Velké Britdnii rozviji
s britskymi zaméstnavateli metodiku a ptistupy,
jak zameéstnavat mladé lidi ze znevyhodnénych
skupin (détskych domovti, péstounské péce,
mladych lidi Zijicich na ulici, bezdomovct,
mladych lidi s trestni minulosti, ze ,socidlné
slabych rodin“ apod.).

Zameéftuji se zejména na procesy a podminky
naboru téchto cilovych skupin, dale naptiklad
na mentorské programy, rozvoj talentu

a schopnosti mladych lidi a propojovani potteb
zameéstnavatelli a budoucich zaméstnanct.

Piikladem dobré praxe, ktery se vztahuje
tizce k trhu price, je v €R i projekt New Job
New Life (dile jen NJNL), ktery ptivodné
vznikl jako partnersky projekt aliance
Byznys pro spoleénost a Nadace Terezy
Maxové détem.

Cilem projektu je pomahat mladym lidem

z détskych domovi a péstounské péce

ziskat pracovni zkusenosti, usnadnit jim

vstup do samostatného Zivota a posilit jejich
samostatnost. Cilem projektu je podpotit

a zvysit ,konkurenceschopnost“ téchto mladych
lidi pro uplatnéni na trhu prace, podpotit

jejich zaméstnatelnost, integraci na trhu prace

a pomoci firmam/zaméstnavatelim tyto mladé
lidi umét zaméstnavat.

Tito mladi lidé ¢eli v Zivoté mnoha
bariéram. Po odchodu z istavniho za¥izeni
pro né neni p¥ipraven zadny podpiirny
program, nap¥iklad na i¥adu prace nebo

v ramci aktivni politiky zaméstnanosti,

a jsou v podstaté odkazani sami na sebe.
Bohuzel diky pobytu v tistavnim za¥izeni,
Casto se jedna o podstatnou cast jejich
mladého zivota, jsou nedostateéné vybaveni
potiebnymi zkusenostmi a dovednostmi pro
zivot mimo ustavni za¥izeni.

Stat jim poskytuje péci do jejich zletilosti, ptip.
do ukonceni jejich pfipravy na samostatny
Zivot formou studia/vyudeni. Dlouhodobym
problémem je mald pfipravenost na pfechod
mladych lidi z détskych domovd, a téma je to
shodné i pro déti v péstounskych rodinach,

do samostatného zivota. Propojenost mezi
ustavnim zatizenim a naptiklad zaméstnavateli
Ci ufady prace je aktudlné nedostatec¢na. Stejné
tak je velice nizka informovanost vefejnosti

o této skupiné mladych lidi.

Mezi specifika déti/mladych lidi opoustéjicich
détské domovy patfi zejména nizka tiroven
jejich kvalifikace (vétdina z nich se vyuéi, ale

ne vzdy v oboru, ve kterém se pak uplatni nebo

se chtéji uplatnit, maturantt celkové moc neni

a vysokoskolsky vzdélani se po¢itaji na jednotky).

Nejsou do Zivota ¢asto vybaveni dovednostmi,
zkuSenostmi pro zvladnuti nové Zivotni
situace. Mohou mit nizké sebevédomi, nebo
naopak mohou mit nerealisticka ocekavani.
Muze jim chybét viile, vytrvalost, mohou mit
malé sebevédomi a malou motivaci planovat
si budoucnost. Neztidka do popfedi vystupuje
absence dlouhodobych vztaht, tzv. blizkého
clovéka. Nemaji vzory pro vytvoreni zivotnich
a pracovnich navyku. Jejich vstup do dospélosti
je pro né vlastné velkou zkouskou.

Podle prizkumu agentury Median z roku
2013 v ramci témeé¥ 100 détskych domovt bylo
zjisténo, Ze 51 % déti z DD se vyuci v oboru
kucha¥/éiSnik. Podle podobné zaméteného
prizkumu z roku 2017, ktery rovnéz iniciovala
Nadace Terezy Maxové détem ve spolupraci

s agenturou Perfect Crowd, bylo naptiklad
zjiSténo, Ze:
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Celkem 28 % déti
z détskych domovl
chodi do specialni ZS

Jen 3 % déti

z détskych domovi
navstévuji
gymnazium

Celkem 43 % déti

z détskych domova
nedokonci

zvolené ucilisté

Nejcastéji se déti
uci na automechaniky
a kuchate/kucharky

Pouze 32 % déti
z DD chodi
pravidelné na brigadu

28 %

specialni Z$

72 %
A3

25 %

stfedni $kola

3%
gymnazium
72 %
ucilisté
43 %
nedokonéi
uéilisté
57 %
dokonéi ucilisté
21 %
sluzby
42 %
technické
37 %
gastronomické
32 %
chodi
68 % na brigadu

nechodi
na brigadu




Celkem 29 %
mladych lidi
opoustéjicich DD
ma obavy

z hledani prace

Celkem 52 %
mladych lidi nema
vybranou praci, kdyz
opoustéji DD (kde
hledaji zaméstnani)

hledani prace GGG 29 %
hledani bytu NG 1 %
finance, dluhy G 15 %
zivotni zména NG 13 %
samostatnost NG 11 %
samota NN 7 %
ztrata pratel I 6 %

kamaradi 49 %
internet 41%
zameéstnavatel 24 %
rodina 12%
inzeraty 12%
détsky domov 10 %

Do projektu se zapojily jiz desitky détskych domovt a noveé se zapojuji
i obc¢anska sdruzeni v oblasti péstounské péce. Rovnéz na strané
zaméstnavateld je o projekt trvaly zajem. Od roku 2013 se do projektu
prabézné zapojilo jiz vice nez 40 zameéstnavatelti nadnarodnich

i éeskych (www.newjobnewlife.cz). Projekt New Job New Life nyn{
realizuje aliance Byznys pro spolecnost samostatné. S Nadaci Terezy
Maxové nicméné BPS udrzuje vzajemnou informovanost o projektu

a spolecné §iti vytvofenou metodiku projektu.
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* Spole¢na tiskova zprava platformy
AGE a Evropského féra mladeze

pti prileZitosti dne solidarity mezi
generacemi EU, 29. dubna 2018




V této kapitole budou popsany nékteré dalezité aspekty
tématu diverzity a inkluze na trhu prace ve vztahu k mladym
lidem, absolventim a také mezigenera¢nimu dialogu.
Kapitola se rovnez venuje vzdelavani, kdy se v ramci cyklu
,2Odpovédné Cesko“ uskutecnil expertni panel pod nazvem
,Vzdélané Cesko®. Diskuse se zamétila na roli firem (vétsich

i mengich) ve vzdélavani, jaka je nyni, jakd by méla nebo
mohla byt a jaka jsou ocekavani od firem. Panel odbornikt

a odbornic z riznych urovni diskutoval o souvislostech mezi
konceptem odpovédnosti a udrzitelnosti a ocekavanimi Skol,
firem a dalSich relevantnich instituci odpovédnych za tiroven,
rozvoj a konkurenceschopnost vzdélavaciho systému.

Organizdtorem akce byla aliance Byznys pro spole¢nost,

kterd i pro tucely publikace poskytla souhlas s publikovdnim zdvérti expertniho panelu.

Inkluze/integrace
na ceském trhu prace

Je bohuZzel realitou, Ze ¢esky trh prace je malo
inkluzivni (nebo chcete-li integra¢ni). Byt je
termin inkluze v nasi zemi bohuzel nep¥ilis
oblibeny, tak na druhou stranu je t¥eba vzit
v ivahu, Ze pro zaméstnavatele p¥edstavuje
v podstaté Zivotné dilezity princip pro
udrzitelnost lidského kapitalu ve firmach
do budoucnosti.

Inkluze se netyka jen Skolstvi a vzdélavani,
ale samoziejmé i trhu prace, oboji spolu izce
souvisi. Jsou zde skupiny zaméstnancii,
které musi éelit bariéram a jejichZz vstup éi
navrat na trh prace je diky tomu obtiZny. Patfi
sem mimo jiné rodice s malymi détmi, zejména
maminky. Patfi sem lidé ve véku 50+ a vySe

a ukazuje se, ze Cesky trh prace zatim neumi
pracovat odpovidajicim zptisobem s fenoménem
starnuti lidi v praci (,pracovnich sil®).

A patfi sem také mladi lidé, absolventi, kteti
prichazeji na trh prace ze znevyhodnéného
prosttedi (éast Zivota vyriistali v détskych
domovech, posléze t¥eba v péstounské

pééi). Nebo se mtiZe jednat o mladé lidi ze
znevyhodnénych regiond, zejména ucriovskou
mladez, kde prazkumy ukazuji, Ze mnoho z nich
nejde pracovat do odvétvi, oboru, které ptivodné
vystudovali.

Problematika demografickych zmén, méniciho
se pracovniho trhu, schopnosti udrzet si talenty
patti jiz dnes neodmyslitelné k zakladni a nejen
personalni strategii kazdého zaméstnavatele.
Pokud firmy nezméni premysleni o pracovnim
trhu, nebudou mit dostatek kvalifikovanych

sil. Proto firmy adaptuji nastroje diverzity

a inkluze, age managementu, ale i flexibility
a mobility prace. Zaroven aktivné pracuji

s absolventy a podporuji vykonnost svych
stavajicich zaméstnanct prave proto, Ze budeme
zustavat v praci mnohem déle, nez tomu bylo
doposud. A schopnéjsi zaméstnanci, zejména

ti kvalifikovani, budou pracovat ve véku, ve
kterém by si to nasi prarodice jiz casto neuméli
predstavit™®.

10 Murad S., Kalousova P, Stern P, Hanug P,
Diverzita a pracovni trh ve 21. stoleti:
Vydala Konfederace podnikatelskych
a zaméstnavatelskych svazt CR, Praha, 2018
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V ramci projektu ,Spolecnym postupem
socidlnich partnerd k pripravé odvétvi na

zmény dichodového systému - Etapa IL

ktery realizuje Konfederace podnikatelskych

a zaméstnavatelskych svazii spole¢né s partnerem
projektu Ceskomoravskou konfederaci odborovych
svazi z prostfedkt Evropskych strukturdlnich
fondd, se uskutec¢nilo méreni vékové diverzity.
Respektive méteni Age Managementu mezi
témé¥ 50 zaméstnavateli v CR, a to jak vyrobnimi,
tak i nevyrobnimi firmami/spole¢nostmi
raznych velikosti od malych aZ po velké.

Jednalo se o méteni HR procesti prostfednictvim
nastroje LEA (Lifelong Employability
Assessment). Vysledky méfeni mimo jiné ukazaly,
Ze spolecnosti a firmy, které se méteni zicastnily,
nejsou dostatecné pripraveny na demografické
zmény, nastroje moderniho HR nezavadéji

v pottebné §iti a jejich celkova pfipravenost na
téma dlouhodobé zaméstnatelnosti (Lifelong
Employability Assessment), to jest udrZitelnosti
jejich lidského kapitalu a soucasné i na budouci
zmény na trhu prace, je nizka.

Jednim z dal8ich vysledkt méfeni bylo i zjisténi,
Ze métené spolecnosti maji celkové nizké pocty
mladych zaméstnanct a stejné tak velmi nizké
pocty zameéstnancli v seniornim véku. Coz
odpovida i mnoha dalsim prizkumtm a studiim,
kdy na trhu prace chybi jak mladi lidé, tak lidé
ve véku 50+ a vyse.

Téma sttibrné ekonomiky stale nepatti mezi
prioritni témata budouciho ekonomického

a socialniho rozvoje v CR. Obé tyto vékové
skupiny mj. chybi vyrazné ve vyrobni

i nevyrobni sféte.

Zjisténi potvrzuje i skutecnost, ze mezigenerac¢ni
dialog na trhu prace neni dostate¢né
zameéstnavateli rozvijen a implementovan.
Absence mezigenera¢niho dialogu na trhu prace
ma samozfejmeé vliv mj. na celkovy ptistup
zameéstnavatell k absolventiim a mladym
generacim na trhu prace i na samotné generac¢ni
vztahy na pracovistich.

Vzdélané Cesko:
Mytus, nebo
skutec¢nost?

Aliance Byznys pro spolecnost a spolecnost

02 Czech Republic iniciovaly diskusi o tom,

co mohou Ceské firmy délat pro to, aby se
vzdélavani datilo v Ceské republice lépe, tiroveri
vzdélanosti se posouvala a ¢eska spolec¢nost byla
i v budoucnu konkurenceschopna.

Podatilo se diskutovat se zajimavou
skupinou expertii jako Vladimira Dvot¥akova,
Klara Laurencikova, Marie Maliskova, Hany
Farghali, Petr Bannert, Mikulas Bek, Vaclav
Foitik, René Kubasek, Pavel Stern, v roli
moderatorky Martina Grygar B¥ezinova,
prizkum k tématu p¥edstavil Tomas Macki
z vyzkumné agentury IPSOS.

Priizkum, ktery uskutec¢nila vyzkumna agentura
IPSOS, ukazal, Ze 53 % lidi charakterizovalo
troven vzdélani v Ceské republice jako vysokou
nebo velmi vysokou. Kriti¢téjsi nazory na
soucasny stav vzdélavani zastava zejména starsi
generace, z niz pouze 42 % respondentt ve véku
55 az 65 let povazuje uroven ¢eského Skolstvi za
vysokou. Celkem 9 z 10 Cechti si v8ak nemysli,

ze mladi lidé maji dostate¢nou praxi, nez vstoupi
na trh prace.

Je jasné, Ze soucasny format skolstvi

a vzdélavaciho systému musi projit zménou.

A zmény mély zacit jiz pred dvéma desitkami

let. V tuto chvili ale chybi shoda na dlouhodobé
vizi, provazané s predstavou o smétovani CR.
Jediné tak mtizeme udrZet krok s vyvojem, ktery
se odehral a dale se déje ve spole¢nosti, a mladi
lidé - a nejen oni - mohou mit Sanci pochopit
stavajici trh prace a jeho sméfovani a dokazat se
odpovédné rozhodovat o své kariére.



V éeské spoleénosti p¥etrvava ptedstava
Skoly jako mista, které mladé generace
vybavi konkrétnimi ,,psanymi“ znalostmi
vice nez dovednostmi. Pritom velké firmy, které
kladou diraz na udrZitelnost svého podnikani

a své strategie planuji na 10-15 let dopfedu, se
shoduji na tom, Ze v souvislosti s planovanou
transformaci trhu prace pottebuji, aby ze Skol
odchazeli mladi lidé pripraveni hledat a nachazet
TeSeni. Aby byli flexibilni a ochotni se celozivotné
udit. Skolni kurikula by tak méla projit takovou
promeénou, aby absolventi kol ovladali

a dokazali nabidnout kombinaci mékkych
dovednosti - schopnosti analyzovat a fesit
problémy, efektivné komunikovat, spolupracovat
v tymu i nést individualni odpovédnost a ovladat
praci s technologiemi.

Koncepce

vzdélavani neodrazi
predpokladany vyvoj
spole¢nosti

Snahou fady firem, které integrovaly principy
udrzitelného podnikani do svych byznysovych
strategii, je byt inovatory, pfispivat systémovym
zménam ve spolecnosti a pfinaset nové
pohledy na to, jak mohou byt firmy prospésné
prostredi, v némz ptsobi - nejen naptiklad jako
zaméstnavatelé, ale i hybatelé dénim v regionu.
Shoduji se v tom, Ze bez vzdélané spole¢nosti

a bez sdileného pohledu na zakladni obrysy
vzdélavaciho systému je konkurenceschopnost
spolecnosti neudrzitelna, a chtéji byt aktivnimi
ve formulaci spole¢ného smérovani byznysu

a vzdélavacich instituci.

Zaroven si firmy uvédomuji, co v debaté shrnula
Vladimira Dvo¥akova: ,Spojovat $koly

s ,pfipravou na pracovni trh‘ nedava smysl,
protoze nikdo dnes nevi, jak bude trh vypadat
za par let. Klicové je pochopit, co by lidé méli
védét a jak bychom méli pracovat s jejich
individualitou.

Odbornici se shoduji, Ze situace na trhu prace
vyzaduje, aby byli lidé flexibilnéjsi, dokazali se
rychle adaptovat na nové podminky, orientovali
se na ménicim se trhu prace. Neaspiruji vSak na
to, aby definovali konkrétni kompetence, které
budou lidé v horizontu nékolika let pottebovat.
Ocekavani zaméstnavatell se totiz odliduji podle
povahy jejich oboru.

Vyrobni podniky dnes zd@raziuji akutni potfebu
zaméstnancy, coz je legitimni tlak souvisejici

s aktudlni situaci na trhu prace. Paralelné ale
firmy stéle vice upozornuji na to, Ze vzdélavaci
systém je orientovany kratkodobé, chybi
dlouhodoba vize, na niz by panovala alespon
zakladni shoda napfti¢ politickym spektrem

a z niz by ministerstvo Skolstvi neuhnulo.
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Diskuse o podobé
vzdeélavaciho systému
by méla reflektovat
celou skalu témat

a souvislosti:

priority statu a jeho ocekavani
od vzdélavaciho systému a priority firem

vizi Ceské republiky o jeji podobé za 20 a vice let,
vcetné inovaci - a vcetné téch spolecenskych

cile vzdélavaciho systému a jeho ulohu
v socidlni mobilité a v profesni ptipravée

spolecenskou vizi, jak ma vzdélavaci systém
a jeho koncepce vypadat a jak oslovi nebo zahrne lidi
s riznymi kompetencemi, handicapy, motivaci nebo potencidlem

kontext civiliza¢ni role vzdélavaciho systému, kterou sehrava
nebo sehravat ma nebo by mél

inspiraci ze zemi, kde je systém logicky
vnit¥né vystavén a nevykazuje dysfunkce vi¢i vnéj$imu prostiedi jako v CR

zajem firem se v rozvoji vzdélavani strategicky angaZzovat

nesoulad mezi soucasnou strukturou

vzdélavaciho systému, rychlosti technologického vyvoje

a dopadd, které tento vyvoj bude mit - s velkou pravdépodobnosti -
na strukturu pracovniho trhu a zaméstnanosti

celozivotni vzdélavani a dalsi rozvoj kompetenci

¢asovy horizont, s nimz Skoly, firmy
a dalsi instituce do diskuse vstupuji

Sektor vzdélavani pottebuje impulsy ze strany
statu, aby se dobfe rozvijel. V1ady ve svété

spolu s podnikatelskym sektorem buduji
dlouhodobé vize rozvoje svych zemi i globalnich
trhi. Stat se tak stava motorem i garantem
mnoha zmén na riznych drovnich. VSude se
mluvi o technologickych inovacich, méné pak

o inovacich spolecenskych, které tizce souviseji
se vzdélavanim.

A v CR téméf vibec, a% na malé skupiny téch,
kteti se o zménu, nebo alespon diskusi o ni,
snazi. Zatim nejsme jako spolecnost schopni
prolomit bariéry, které jsme si vybudovali,
protoZe na to nejsme - az na vyjimky -
vzdélanostné vybaveni. Lidé potfebuji dosahnout
na potfebné kompetence a pouzivat je. Stat by
meél v tomto ohledu jit pfikladem.
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Zameéstnavatelé jsou
pripraveni prevzit

v diskusi o podobé
vzdélavani roli lidra

Firmy - zejména vyrobni - si uvédomuyji,

Ze sehravat aktivni roli ve vzdélavani je pro
né nezbytné. Hany Farghali ze spoleénosti
0, v debaté mj. ¥ekl:

Snaha pfevazné vyrobnich firem angaZovat

se a ovliviiovat kvalitu odborného vzdélavani
primo ve Skolach pomahd udrzovat zajem o obor
v dané lokalité ¢i regionu. Pfispét k navraceni
kreditu uc¢niovskému skolstvi se jim vSak nejspis
nepodati, nebot tvahy odbornika o celkové
koncepci skolstvi se odehravaji v $irSim
kontextu. Pfikladem mohou byt uvazované
zmeény v pojeti stredniho Skolstvi a posunuti
ziskavani nékterych kvalifikaci do post-
sekundarni trovné.

Mikulas Bek (Rektor MU Brno a nyni
i senator PCR) k tomu dodava:

Zaroven je tfeba ke zménam ptistupovat
strukturovaneé, nikoli nahodile jako doposud,
kdy rtizné reformy nikdy nemély Sanci

byt implementovany, protoze jednu rychle
nasledovala druha, pficemz zadna z nich nebyla
ani vyhodnocena.

Firmy vnimaji nezbytnost zapojit se

do systémové diskuse o tom, co a jak

mohou udélat pro rozvoj vzdélanosti

v navaznosti na sviij zijem udrZeni a ristu
konkurenceschopnosti a udrzitelnosti.
Chtéji identifikovat pole, na kterém mohou
spolupracovat s ve¥ejnou spravou, z¥izovateli
Skol a celou Skalou instituci, které se vénuji
rozvoji vzdélavani a podpofe vzdélanosti
ceské vetejnosti.



Partnerem a iniciatorem tematického
zaméfeni panelu byla spole¢nost O, Czech
Republic, ktera se vzdélavani na riznych
urovnich vénuje dlouhodobé a rada by

téma a diskusi dale posouvala a pomohla
ke zlepSeni soucasné situace ve vzdélavani.
Partnerem byla rovnéz agentura IPSOS,
ktera k tématu setkani uskuteénila vyzkum
vefejného minéni:

Hlavni zavery a vysledky vyzkumu
,Vzdélané Cesko“

o 22 we ” y 4 ° v ¥ ” )4
Co si Cesi mysli o urovni vzdelani v CR?
Vice neZ polovina Cechtt (53 %) si mysli, Ze tiroven $kolstvi je vysoka, 42 %
populace povaZuje ale tiroveri za nizkou. Pouze tfetina Cechtl uvedla, Ze $koly
pripravuji mladé lidi dostatec¢né kvalitné pro jejich budouci zaméstnani. Za
nejdiileZit&j$i ve vyuce povaZuji predevsim praxi, ne jen vyuku teorie. 90 % Cechti
si mysli, Ze mladi lidé nemaji dostatek praxe pfed vstupem na trh prace.

[- 2" 4 y e y v v y
Jak muzou zvysit uroven skolstvi
a vzdélani firmy?
Podle Cechti by rozhodné k irovni vzdélani prispélo, kdyby firmy vice nabizely
praxe, staze Ci brigady pfizptsobené piimo pro studenty, uvedlo to 78 % z nich.
Pouze 20 % zna firmu, kterd néjakym zptisobem piispiva ke zlepSeni urovneé
Skolstvi. Pokud si jiz takovou firmu spontanné vybavi, je to nej¢astéji Skoda Auto.

° va ¥ Y 4 o o= we
A jak se vzdelavaji sami Cesi?
Vice neZ polovina ekonomicky aktivnich Cechti se stale vzdélava, nejéastéji mimo
zameéstnani. Jako hlavni davod, proc¢ tak ¢ini, uvadéji osobni rozvoj. Vzdélavaji
se, protoze je to bavi, napliuje je to, chtéji se dal rozvijet a rozsitit si své obzory.
Jako dalsi divod ¢asto uvadéji, Ze by si chtéli zvysit kvalifikaci a zlepsit tak svoje
postaveni na trhu prace.

Pozadi vyzkumu a metodologie

Cilem vyzkumu pro platformu Byznys pro
spole¢nost bylo zjistit nazory ¢eské populace
tykajici se tématu urovné vzdélani v CR.

Vyzkum byl realizovan vyzkumnou agenturou
IPSOS na reprezentativnim vzorku dospélé
populace CR ve véku 18-65 let (reprezentativni
podle regionu, velikosti mista bydlisté, pohlavi,
véku a vzdé&lani).

Velikost vybérového souboru byla 1006
respondentd. Sbér dat probihal od 19.

do 22. 2. 2018 na zakladé strukturovaného online
dotazniku.






Vzdé&lavani z pohledu Cechil

T#i étvrtiny Cechii povaZuji za nejdiilezitéjéi, aby $koly ve své vyuce

vyuzivaly vice praxi, nejen teorii

Co je podle Cechti nejdiileZitéjsi v p¥ipravé déti a mladych pro budouci zaméstnani

ucit je nejen teorii,

ale také vyuzivat | 7 %

ptiklady z praxe

e |

s odbornou praxi

idast odbornik - | 5

z praxe pfi vyuce

vyuka cizich jazykt NN 0 -

vyuzivani vypocetni

techniky a modernich | 30 %

technologii pfi vyuce

e

material

mens$i poéet zakh ve t¥idé,

individualni pristup I 27 %

Polovina Cechii si mysli, Ze tiroveii $kolstvi
v €R je vysoka, ale pouze t¥etina vé¥i, Ze
Skoly ptipravi déti kvalitné pro budouci
zameéstnani.

Urovei éeského $kolstvi podle Cechil je:

velmi vysokd 3 %

vysokd 50 %

nizka 39 %

velmi nizka 3 %

nevim 5 %

Je p¥iprava skol pro zaméstnani kvalitni?

rozhodné ano 3 %

spiSe ano 33 %

spiSe ne 51 %

rozhodné ne 8 %

nevim 5 %

Respondenti méli na vybér
moznost vice odpovédi,
proto je soucet odpovédi
vice nez 100 %.

90 % Cechi si mysli, Ze mladi nemaji dost
praxe p¥i vstupu na trh prace

Dostatek praxe mladych lidi p¥ed vstupem
na trh prace

rozhodné ano 1 %

|

spide ano 6 %

[ |

spiSe ne 51 %
|
rozhodné ne 40 %
|

nevim 1 %

Starsi Cesi mezi 55-65 lety hodnoti obé
oblasti vyznamné odliSné nez zbytek
populace: pouze 42 % z nich si mysli, Ze
uroven c¢eského skolstvi je vysoka, a stejné
tak jen 29 % 1ika, Ze Skoly piipravuji

déti a studenty kvalitné pro budouci
zaméstnani.
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Firmy a vzdélavani

Pétina Gechii zna firmu, ktera p¥ispiva

ke zlep$eni tirovné Skolstvi v CR.

Znate néjakou firmu, ktera p¥ispiva
ke zlepSeni irovné vzdélavani a kvality

$kolstvi v Ceské republice?

19 %

ano

ne

Firmu, ktera ptispiva ke zlepseni tirovné
vzdélavani a kvality $kolstvi, si nej¢astéji
vybavi lidé s ukonéenym VS vzd&lanim
(36 %) a studenti (32 %), nejméné pak ti se
sttednim vzdéldnim bez maturity (10 %).

Aby se firmam daftilo zlepSovat iroven vzdélavani, mély by se pfedevsim
vic zamé¥it na nabidky praxi, staZi ¢i brigad pro studenty.

Co by mély délat firmy, aby doslo k zlepSeni tirovné vzdélavani v Ceské republice

roz§itit nabidku praxi,
stazi a brigadd pro studenty

podporovat
vybrany obor / vybrané obory

spolupracovat se zfizovateli §kol a $kolami
na podobé vzdélavacich programa

vyucovat na vybranych skolach
a uvoliiovat vice odbornik z firem

investovat do materidlniho
vybaveni $kol

nabizet stipendia pro studenty
ze znevyhodnéného prosttedi

organizovat pfednasky
pro studenty v zazemi firmy

organizovat dny otevienych dveri
pro studenty, pfedstavit firmu

podporovat staZze vybranych studentt
na zahrani¢nich skolach

iniciovat systémovou spolupraci
s ministerstvem $kolstvi (MSMT)

zakladat a provozovat
své skoly

firmy by nemély ptispivat
ke zlepSeni irovné vzdélavani

I 75

I 57

I 5: %

I 6 %

I /5 %

I /5 %

I £ %

I 36 %

I 35 %

I 20 %

0
_ 21% Respondenti méli na vybér
moznost vice odpovédi,
. 2% proto je souet odpovédi

vice nez 100 %.



Jak se vzdélavaji sami Cesi?

Jakym zptisobem? o
o4 8%
imo zaméstnani

ekonomicky aktivnich Cechii
se v soucasnosti vzdélava,
nejéastéji mimo zaméstnani.

52 %
Organizované nebo
hrazené zameéstnavatelem

Respondenti méli na vybér
moznost vice odpovédi,
proto je soucet odpovédi
vice nez 100 %.

Pokud se jiz Ce$i vzdélavaji i mimo zaméstnani,

tak predev$im pro sviij osobni rozvoj éi zvySeni své kvalifikace

Proé¢ ekonomicky aktivni Cesi absolvuji kurzy mimo zaméstnani?

oo oo L o e | ;

chytftejsi, chci si rozéitit obzory)

chci si Zvysit kvalifikaci / najit lep31 praci _ 29 9%

(povysit) /mit vy$&i plat
chci drzet krok s dobou, _ 11 %
s trendy, nechci ustrnout °

mohu si vybrat vlastni obsah, . o
¢asovy plan atd. °

chcei se naudit
I - o

jazyky

ést tel
zaméstnavatel / .

soucasna prace mi to neumoziuje

i Respondenti méli na vybér
neabsolvuji kurz
iy, I <%

ué¢im se samostudiem moznost vice odpovédi,

proto je soucet odpovédi
vice nez 100 %.
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V této kapitole budou predstavena nektera zajimava zjisténi
vyplyvajici z analyzy pristupu zaméstnavatelli k pfijimani
mladych zaméstnanct. Analyzu v ramci projektu ,Spole¢nym
postupem socidlnich partnert k pripravé odvétvi na zmény
dtichodového systému - etapa I1.“ ptripravila Konfederace
podnikatelskych a zaméstnavatelskych svazu.

Soucasti kapitoly je rovnez mini rozhovor se zastupcem
Ceskomoravské konfederace odborovych svazili, kterému byly
polozeny stejné otazky jako v anketé pro HR manaZery

a manazerky:.

Shrnuti analyzy -
zkusSenosti

s naborem mladych
zamestnancu

y»Zminéné dotaznikové Setfeni - analyza
zjistovala, jaky je postoj zaméstnavateld

k prijimani mladych zaméstnanct, soucasna
opatfeni podporujici mladé zaméstnance, zptisob
naboru, prekazky a rizika pro ziskani mladych
talentt, motivacni faktory jako kli¢ k zapojeni do
mezigenera¢niho dialogu, genera¢ni obména jako
faktor uspéchu pro kli¢ové oborové platformy;,
sledovani nastrojii mezigenera¢niho dialogu

a udeni (reverse mentoring).

Z vysledkt Setfeni vyplyva, Ze zaméstnavatelé
maji zdjem o zaméstnani mladych a radi by také
vyuzili znalosti a zkuSenosti sluzebné starsich.

Ackoliv vét§ina spole¢nosti/organizaci, 83 %
respondentii, nema nic proti ptijimani
mladych osob a zejména absolventt, najdou

se i takové, které se tomuto ptijeti ptimo nebo
neptimo vyhybaji. Nejéastéjsimi diivody
odmitani mladych osob jsou nedostatek
praxe a pracovnich zkusenosti, nerealné
ptedstavy o vysi mzdy, pracovni dobé ¢éi
pracovnim za¥azeni. Skutecnost, Ze absolventi
nejsou schopni se redlné ohodnotit a maji pro
zameéstnavatele neakceptovatelné predstavy

o pracovni dobé a pracovni pozici, vyustuje

v problémy s uplatnénim téchto uchazec¢ti na
trhu prace a v jejich pfipadnou nezaméstnanost.
Naopak odmitnuti zaméstnavatelem kvli
nedostatku pracovnich zkusenosti ovlivnit
nemohou.

Respondenti hovo¥i a analyza ukazuje, Ze
soucasny vzdélavaci systém neumoznuje
Casto nabrat zkusenosti formou praxe

jiZz v priubéhu studia. Méné ¢asté je pak
odmitnuti mladych osob z dGvodu nizké
nebo zatim nevybudované pracovni moralky
a delsi doby, kterou potfebuji pro zapracovani.
Velmi ¢asto uvadéji zaméstnavatelé, Ze na
nekteré vyssi pozice nelze pfijmout absolventy.
V jinych ptipadech se zaméstnavatelé obavaji,
ze po ziskani praxe jim tyto osoby odejdou

za vyhodnéjsi nabidkou, coz ale miize udélat

i jakykoliv vékoveé starsi zaméstnanec.

V neposledni fadé maji strach z nedostatecné
zodpovédnosti za vykonavané tkoly.

Dalo by se konstatovat, Ze i kdyZ se na uvedenych
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, ptisobi
nékteré jmenované divody pro nepftijeti mladych
osob ponékud nestastné a pfedem odmitaji
mozné kvality mladych uchazect.

Zaméstnavatelé (respondenti) poukazuji

na skuteénost, Ze je dtlezité pro mladé osoby znat
pozadavky a potfeby budoucich zaméstnavateld,
aby byly pfipraveny pro vykon daného povolani
a zaméstnavatelé je nemuseli, a ani nechtéli
odmitat ¢i nasledné propoustét.

11 Zdroj: Analyza p¥istupu zaméstnavatel
k ptijimani mladych zaméstnanci:
Konfederace podnikatelskych

a zaméstnavatelskych svazt CR: Praha 2018
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Proto byly zavedeny v ramci kurikuldrni
reformy ,profesni a klicové kompetence®, jako
zavazné pozadavky na vysledky vzdélavani
zakt, studentq, které jsou vyuzitelné v mnoha
zivotnich i pracovnich situacich.

Klicovymi kompetencemi

se rozumi ,,takové znalosti, schopnosti

a dovednosti, které jsou p¥enositelné mezi
jednotlivymi profesemi a umoznuji vétsi
pruznost (flexibilitu) a p¥izptisobivost
(adaptabilitu) pracovnikii na trhu prace

a napomahaji také uplatnéni v bézném
Zivoté“.

Mezi zameéstnavateli v ramci tohoto Setfeni jsou
nejvice zadanymi klicovymi kompetencemi,
zbéhlost v cizich jazycich, komunikaéni
schopnosti, schopnost prace v tymu, ¥feseni
problémii, zbéhlost v pouzivani vypocetni
techniky, ale také ochota ucit se ¢i schopnost
nést zodpovédnost.

Dulezitost jednotlivych kompetenci se 1isi podle
typt pracovnich pozic. Kazda pracovni pozice
ma odlisny Zebticek dllezitosti kompetenci podle
narokul kladenych danou pracovni pozici, podle
potfebné urovné vzdeélani a druhu kvalifikace.

Je tedy patrné, Ze existuje problém nedostatecné
provazanosti potfeb trhu price a vzdélavaci
soustavy, jehoz vyteseni by napomohlo mnoha
jednotlivctim, ale i celkové situaci na trhu prace.

Souvisi s tim i neochota mladych dale se béhem
své pracovni kariéry vzdélavat, ¢imz neudrzi
tempo s ménicimi se pozadavky na pracovni
pozice, ztrati své zaméstnani a nebudou

ze stejnych dvodd schopni najit ani nové
uplatnéni. Pri¢iny nezameéstnanosti u mladych
osob 1ze dle zaméstnavatelli v ramci tohoto
Setfeni shrnout do nasledujicich bodu:

chybéjici praxe a pracovni zkuSenosti,

znalosti neodpovidajici poZadavkim
zaméstnavateli

nerealné pr¥edstavy o vysi mzdy,
pracovni dobé a pracovnim za¥azeni

neochota stéhovat se za praci

nizka pracovni moralka

profesni nesoulad nabidky prace
s poptavkou zaméstnavateli

neochota pracovat ve vystudovaném oboru

nezajem o dalsi vzdélavani
béhem pracovni kariéry

prace na éerno

nedostateéna zodpovédnost
za vykonavané ukoly

Mladé osoby jsou jednou z rizikovych skupin na
trhu prace a je tfeba jim vénovat zvysenou péci
a pozornost. Mira nezaméstnanosti mladych
osob obecné dosahuje az dvojnasobku miry
nezaméstnanosti ekonomicky aktivni populace.

Stat se snaZzi této neptiznivé situaci zamezovat
prostfednictvim rtiznych opatfeni aktivni
politiky zaméstnanosti. Vyvoj v dané oblasti

se v poslednich letech v Ceské republice ubird
pozitivné a mira nezaméstnanosti této rizikové
skupiny ma mirné klesajici trend. Zameéstnavatelé
se vSak domnivaji, Ze stavajici opatfeni nejsou
dostatecné ucinna, proto by bylo vhodné nékteré
nastroje modifikovat a jiné nové zavést.

Setfeni bylo uskuteénéno v ramci
zaméstnavatelskych platforem sdruzenych

v Konfederaci podnikatelskych

a zaméstnavatelskych svazii. Set¥eni-analyzy
se ziiéastnilo celkem 423 respondentii,
celkem bylo osloveno 1426 respondentii

z malych, st¥ednich a velkych spoleénosti.

Celkem 114 respondentii (27 %) bylo

z vyrobni sféry a 309 dotazovanych (73 %)
bylo z nevyrobni sféry. Za¥azeni spoleénosti
dle velikosti Mezi malé podniky/spoleénosti
pattilo 197 respondentii (47 %). Mezi

st¥edni podniky/spoleénosti pat¥ilo 194
dotazovanych (46 %) a mezi velké podniky
celkem 32 respondentii (7 %).

Porovname-li na zavér této kapitoly néktera
zjisténi z prizkumu mezi mladymi lidmi,
naptiklad prazkumy agentury IPSOS nebo
citovana zjisténi spole¢nosti ManpowerGroup,
ukazuje se v nékterych tématech rozpor

mezi o¢ekavanimi zaméstnavatelt

a absolventt-mladych lidi, kteti jiZ vstoupili
nebo vstupuji na trh prace.



Mladi lidé a flexibilita
na pracovnim trhu

Dostavame se pak k tématu, které je napriklad
ve skandinavskych zemich standardni soucasti
pracovniho trhu. Dansko v rdmci svého
uspésného modelu pracovniho trhu Flexicurity
ma zavedenu politiku tzv. parovani poti¥eb
zaméstnavatelii a budoucich zaméstnancii.

Ta jednoduse spociva v postupu, ze
zameéstnavatelé sladuji své potteby s potfebami
svych potencidlnich zaméstnanct z riznych
socialnich skupin. Jsou flexibilni a ptizptisobuji
se potfebam budoucich zaméstnancti, naptiklad
rodi¢tim s malymi détmi, mj. diky komplexnimu
a pro v8echny dostupnému systému predskolni
péce.

Danské neoficidlni motto k tématu sladéni
pracovniho a osobniho Zivota by se dalo shrnout
do véty: ,,Déti jsou spoleény projekt“ (mysleno
maminek a tatink?). To je jeden z p¥ikladi, jak
zaméstnavatelé s podporou statu a odboriu

v Dansku tzv. paruji pot¥eby viiéi budoucim
zaméstnanciim.

Parovani potteb tizce souvisi s moznostmi
flexibilnich forem prace a s vytvarenim
podminek pro pracovni mobilitu. K tomu jim

v Dansku pomahaji lokalni i regionalni plany
aktivni politiky zaméstnanosti, na kterou jsou
zameéstnavatelé tizce navazani. Parovani potteb
znamena, Ze zameéstnavatelé jsou pfipraveni

i doplnit ¢i vytvorit podminky budoucimu
zameéstnanci na ziskani pottebné kvalifikace
pfimo v ramci firmy nebo umoznénim
potfebného doskoleni ¢i dalsiho nutného
vzdélavani.

V citovaném vyzkumu agentury IPSOS jedno
ze zjisténi uvadélo, Ze respondenti, mladi
lidé, p¥evazné studenti, jsou p¥ipraveni

i zménit kviili praci bydlisté, kdyz se bude
jednat o kvalitni pracovni nabidku. CoZ je
dtlezita informace pro zaméstnavatele, Ze kdyz
vytvori pottebné podminky, mohou ziskat

i mladé zaméstnance, kteti jsou ochotni za praci
cestovat.

To miiZe byt pro budoucnost firem

velice diilezité. Parovani pot¥eb mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci bychom si méli
na ¢eském trhu prace urcité rychle osvojit

a vyuzivat ho ve prospéch zaméstnavateli

a jejich potencialnich zaméstnanecii.

Jak to vidi odbory?

Rozhovor se zistupcem Ceskomoravské
konfederace odborovych svazii Michalem
TauSem na téma ,,mladi lidé/absolventi na
trhu prace“. V ramci rozhovoru byly polozeny
stejné otazky jako v anketé s ,HR manazZery

a manazerkami“ v kapitole III.

Z vaseho pohledu zkusenosti, jak podle
Vas odpovida souéasny vzdélavaci systém
poti¥ebam pracovniho trhu a spoleénosti
21. stoleti? (rozvoj kompetenci, poskytovdani
Sirokého spektra informaci a prdace s nimi,
vedeni a motivace k hodnotovym postojiim)

CMKOS vnim4 v souc¢asnosti nékteré deficity
vzdélavaciho systému, zejména pokud

jde o nedostatek neékterych délnickych

a femeslnickych profesi v riznych
zpracovatelskych a stavebnickych odvétvich.
Pri¢inou tohoto jevu, ktery je také velmi ¢asto
uvadén nasimi podnikateli jako argument ve
prospéch otevirani ceského pracovniho trhu
cizinclim, je ovSem dlouhodoba kombinace
procest, jez vedly po roce 1989 k rozvratu
ucnovského Skolstvi a také k oslabeni mzdové
urovne a spolecenské prestiZze zejména

v nékterych manualnich profesich.

Zde je zejména tfeba najit zptisoby, jak aktualné
tuto situaci fesit. Pokud jde o podobu pracovniho
trhu CR v 21. stoleti, je to problém nejen
zavadéni digitalizace a robotizace, ale mozna
zejména celkového postaveni ceské ekonomiky
v ,mezinarodni délbé prace®. Strucneé feceno,
pokud bude nadale prevladat jeji orientace

na politiku nizkych mezd v dopliikovych

a subdodavatelskych pozicich a ¢innostech,

pak se ani vysoce vzdélani odbornici neuplatni
a budou nam dal odchazet.
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Co je podle Vais diivodem, Ze se dlouhodobé
neda¥i udrzet mladé talenty v CR?

Tato otazka je ¢astecné zodpovézena jiz

v pfedchozi odpovédi. Je potiebné pieorientovat
charakter ¢eské ekonomiky tak, aby byla vice
zalozena na sofistikovanéjsich vyrobach a typech
produkece a ztratila sviij pfevazneé periferni
charakter. V této pozici bude vzdy zaostavat

za kapitalovymi a technologickymi centry

v nekterych vyspélejsich zemich a nebude

moci konkurovat v pracovnich a mzdovych
podminkach.

Jak vnimate nizkou miru inkluze mladych
lidi ze socialné znevyhodnéného prostfedi
na trhu price? (Naptiklad déti z détskych
domovii, péstounské péée, znevyhodnénych
regioni atd.). Co by pro to odbory mohly
udélat, nebo co uz délaji?

Tento problém je samoziejmeé dosti specificky

a nepatii ptimo k odboraiskym prioritam,
nicméné nepfimo se miiZe objevit v aktivitach
jak CMKOS, tak i jednotlivych odborovych svazii
zamétenych na podporu souladu rodinného

a pracovniho Zivota i na podporu zaméstnanosti
v rizikovych regionech.

Jak se divate na p¥ipravovana/diskutovana
opatieni v oblasti ,,podpory uéniovského

§kolstvi“ (V podstaté zaji$téni povinnych
kvét pro uéebni obory, tzv. cut off score)?

Pokud jde o uctiovské skolstvi, pak odbory
zejména podporuji navrat k vétsi angaZovanosti
predevsim vétsich firem v této oblasti tak, aby se
skutec¢né rozvinul systém dualniho vzdélavani,
kde by podniky/firmy mohly ,formovat® své
budouci zaméstnance podle svych potieb.

Jak 1ze podle Vas motivovat mladé lidi pro
jejich uplatnéni v tzv. manualnich profesich
a femeslech?

Opét je mozno zopakovat, Ze rozhodujicimi
faktory jsou znovuobnoveni rozvinutého
systému ucnovského skolstvi navazaného na
vyrobni sféru a také samoztejmé dosazeni
lepsich mzdovych a pracovnépravnich podminek
v ptislusnych profesich a odvétvich.

Jak mohou odbory pomoci v oblasti
adresného profesniho vzdélavani mladych
lidi?

Odborové organizace mohou tuto problematiku
nastolovat a prosazovat jednak na vrcholové
urovni v ramci jednani Rady hospodaiské

a socialni dohody a také v ramci rtiznych
stupniti kolektivniho vyjednavani v konkrétnich
podnicich a firmach.

Jak v tomto ohledu mohou odbory
spolupracovat se zaméstnavateli a jakou
formu podpory mohou ve spolupraci se
zaméstnavateli iniciovat, rozvijet?

Rovnéz tak i zde existuji platformy pro kooperaci
a komunikaci se zaméstnavateli, jsou jimi
vSechny formy tripartitnich i bipartitnich
struktur a samoziejmé cela oblast kolektivniho
vyjednavani.









Vyzkumu vefejného minéni Vzdélané Cesko, realizovany
agenturou IPSOS, ktery je detailné predstaven v kapitole VI,
prinesl tri klicové zavéry. Znovu je v této zavérecné kapitole

uvadime:

Vice ne# polovina ,Cechi® (53 %) si mysli,

Ze uroven Skolstvi je vysoka, 42 % populace
povazuje ale tiroven za nizkou. Pouze tfetina
Cechl si mysli, e $koly p¥ipravuji mladé

lidi dostatecné kvalitné pro jejich budouci
predevsim praxi, ne jen vyuku teorie. Celkem
90 % ,Cechti‘ si mysli, e mladi lidé nemaji
dostatek praxe pred vstupem na trh prace.

Podle ,Cechii‘ by rozhodné k lepsi irovni vzdélani
ptispélo, kdyby firmy vice nabizely praxe, staze ¢i
brigady ptizptsobené ptimo pro studenty, uvedlo
to 78 % z nich. Pouze 20 % zna firmu, ktera
néjakym zplisobem pfispiva ke zlepseni irovné
$kolstvi. Pokud si jiz takovou firmu spontanné
vybavi, je to nejéastéji Skoda Auto.

Vice neZ polovina ekonomicky aktivnich ,Cechi
se stale vzdélava, nejcastéji mimo zaméstnani.
Jako hlavni dtvod, pro¢ tak ¢ini, uvadéji osobni
rozvoj. Vzdélavaji se, protoze je to bavi, napliuje
je to, chtéji se dal rozvijet a rozsitit si své obzory.
Jako dalsi divod casto uvadéji, Ze by si chtéli
zvysit kvalifikaci a zlepsit tak svoje postaveni na
trhu prace*

I dalsi uvadéné prazkumy a studie

v jednotlivych kapitolach publikace pfinaseji
informace, Ze zaméstnavatelé/spole¢nosti maji
trvaly nedostatek mladych lidi a stejné tak maji
i stale nizky pocet lidi ve vy$8im pracovnim,
nebo dokonce ptimo v dichodovém véku,

ktefi takzvané ,presluhuji“ a prodluzuji si svoji
profesni kariéru.

Zaméstnavatelé v CR ve velké vét§iné nepracuji
zatim systematicky s tématy dlouhodobé
zameéstnatelnosti a nemaji koncepce, plany

a interni politiky zaméfené na rozvoj pracovni
kariéry v rliznych ¢asovych obdobich
pracovniho Zivota zamé&stnanct. (Vysledky
méfeni Age managementu v témeét 50 ¢eskych
spole¢nostech a podnicich.) Naptiklad po
dosazeni 50 let, tzv. druhd, tfeti kariéra, nebo
po navratu maminek z rodicovské dovolené,
apod. To vSechno jsou faktory a okolnosti,
které mj. nevytvaii ptilis dobré podminky pro
mezigeneraéni dialog na trhu prace.

V ramci celosvétového prizkumu spoleénosti
ManpowerGroup*> zamé¥eného na generaci Y,
tedy tzv. milenialy, bylo mj. zjisténo:

y2Milenidlové preferuji nikoliv jedno zaméstnani
na cely Zivot, ale potfebu neustalého rozvoje
svych dovednosti a znalosti, aby ztstali
dlouhodobé zaméstnatelni. Celkem 93 % z nich
se chce celozivotné rozvijet a je ochotno vénovat
sviij ¢as anebo penize dal§imu vzdélavani. Ctyti
z péti tikaji, ze ptilezitost naucit se novym
dovednostem je pro né hlavnim faktorem pti
uvazovani o novém zaméstnani, pticemz 22 %
ma v umyslu vzit si volno ze zaméstnani a ziskat
nové dovednosti a kvalifikace. Souc¢asné se
vSak nebrani pracovat a kariéru rozvijet
dlouhodobé t¥eba u jednoho zaméstnavatele,
pokud ten bude schopen reflektovat hodnoty
a potieby, které vyznavaji“.

Milenialové, celosvétové, jak potvrdil
uvadény vyzkum ManpowerGroup, chtéji
vidét ve své praci pfedevsim smysl a ten
povaZuji za stejné dilezity jako vydélek.
Oéekavaji od zaméstnavatelii, Ze si budou
poéinat odpovédné, Ze se budou chovat
slugné a podpiirné ke svym vlastnim
zaméstnanciim, Ze budou respektovat,
aktivné prosazovat a implementovat
ochranu Zivotniho prostfedi v kontextu
jejich byznysu, véetné celkové
udrzitelnosti podnikani, coZ se vztahuje
i na ,lidsky kapital“. Oéekavaji oteviené,
inovativni a flexibilni pracovni prost¥edi.

12 Zdroj: https://manpower.cz/media/
milenialove.pdf; Milenialové a kariéra:
Vize 2020 Fakta, ¢isla a praktické rady
HR odbornikt
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Aktualni prizkum spole¢nosti Deloitte citovany
v uvodu publikace hovoti o obavé milenidlt, ze

firmy a spole¢nosti nejsou dostate¢né pfipraveny

na Primysl 4.0, a vyjadfuji sou¢asné obavy

z politické nestability a rozméliniovani
svétového ¥adu v disledku nastupu populistt
k moci ¢i kvili jejich soustavnym titok@m na
systém liberalni demokracie.

Ocekavaji od firem a spolec¢nosti, Ze budou
aktivné prosazovat diverzitu a inkluzi

na pracovnim trhu a Ze budou vytvaret
podminky pro flexibilni formy prace. Soucasné
viak oéekavaji od lidrti a lidryti (CEO)

firem a spolec¢nosti, Ze budou mnohem vice
prosazovat principy a hodnoty udrzitelného

a odpovédného podnikani nejen v byznysu, ale
i ve spolecnosti a nebudou se bat vzit na sebe
zavazek leadershipu i smérem do spolecnosti
pfi prosazovani téchto hodnot.

V Ceské republice se aktualné vede debata
mezi odbornou vetejnosti, politiky a ¢asti
zameéstnavatell, zejména z vyrobnich odvévi,
o zavedeni opatfeni s nazvem ,cut off score*.
Jinak feceno, jedna se v podstaté o zavedeni
»&vot pro ucebni obory*, které by dle navrhu
naplnili takzvané netspésni uchazeci

a uchazecky o stfedoskolské studium, kteti pti
pfijimacich zkouskach neziskaji ptedepsany
pocet bodt a v disledku toho budou moci jit
studovat pouze na ,sttedni odborna uciliste“.
Tedy navrh, v zasadé silové opatfeni, aby se
znovu naplnila ucilisté a zajistila pracovni
silu pro vyrobni odvétvi, ktera se dlouhodobé
potykaji s nedostatkem pracovnich sil a ktera
ztejmé jiz rezignovala na procesy uc¢inného

a odpovédného naboruy, inovaci a vytvareni

atraktivniho pracovniho prostfedi pro mladé lidi.

Byt se jedna zdanlivé a pouze o u¢novské
skolstvi, téma do zna¢né miry charakterizuje
uroven debaty o systému vzdélavani, jeho
propojeni do praxe véetné budouciho profesniho
uplatnéni mladych lidi na trhu prace v Ceské
republice. Evropa a svét se pfipravuji na zmény
a nové vyzvy v oblasti lidské prace v dasledku
technologického rozvoje, robotizace, digitalizace
a umeélé inteligence. U nds se snazime obnovit
uctiovské §kolstvi ze 70./80. let, prestoZe se pise
rok 2018.

Sousedni Némecko je redlnym ptikladem dobré
praxe, jak se pfipravovat na velké zmény v oblasti
trhu prace v diisledku nepolevujiciho tempa
technologického rozvoje. Zemé ma dlouhodobou
vizi na nékolik desitek let doptedu, podlozenou
mnozstvim analytickych a vyzkumnych dat.
Slova kanclétky Angely Merkelové v tomto
kontextu sdéluji jasné poselstvi: ,,Chci, abychom
byli bezpecnd, prosperujici, tolerantni zemé,
abychom byli magnetem pro mezindrodni talenty
a domovem pro prikopniky a inovdtory, kteri
budou posouvat svét dopredu.“

,V oblasti napriklad energetické politiky ma
Némecko dlouhodobou koncepci, jejimz cilem
je do roku 2050 ziskavat v energii pfedevsim

z obnovitelnych zdrojt jako vétrna, vodni,
solarni a geotermalni energie nebo jind energie
z obnovitelnych zdrojd. Druhym pilitem

je redukce spotfeby energie jejim Setrnym

a hospodarnym vyuzivanim*“,

Proto by bylo pro Ceskou republiku uréité lepsi
cestou prestat s mytizovanim a ozivovacimi
pokusy ucniovského skolstvi minulého stoleti

a soustfedit se na redlné vyzvy budoucnosti, tak
jak to déla nas soused Némecko, a nenechat se
jim jen inspirovat, ale zacit i tizce spolupracovat.
Jako s nasim nejdilezitéjsim ekonomickym
sousedem a soucasné i jako s partnerskou zemi
v ramci naseho clenstvi v Evropské unii. Oboji
miize byt pro Ceskou republiku a jeji mladé
generace na trhu prace jen pfinosné.

13 Zdroj: http://oenergetice.cz/elektrina/
Energiewende-a-jeji-cile/



Zavérecna
doporuceni tykajici
se absolventi

a mezigeneracniho
dialogu na trhu
prace

Doporuceni na urovni
statu - verejné spravy

pPodle odbornikii bude v roce 2030 na svété
400-800 milionii lidi hledat nové pracovni
pusobisté, protoze jejich dosavadni prace,
profese, ptestanou existovat“,

Stat by mél byt do budoucna lidrem

v pE¥ipravé na zasadni zmény na trhu prace

v dtsledku rychlého technologického rozvoje.
(Tento proces jiZ z¢asti probiha v rdmci iniciativy
Ministerstva priimyslu a obchodu Prtimysl 4.0.)

Stat by mél byt iniciatorem a moderatorem
procesu, debaty napti¢ vzdélavacim

a zameéstnavatelskym sektorem, které povedou

k vypracovani udrzitelné a dlouhodobé koncepce
(vize) rozvoje Ceské republiky. Naptiklad jak se
technologicky rozvoj, primysl 4.0, robotizace,
digitalizace, uméla inteligence promitnou do
budouci struktury ceské ekonomiky a primyslu.
Jaké podminky bude potfeba vytvaret v ramci
celého vzdélavaciho systému pro odpovidajici
teoretickou i praktickou pripravu na zcela nova
odvétvi a profese. (Technologickd spoleénost DELL
uvadi, Ze 85 % profesi, které budou v roce 2030
existovat, zatim jesté nebylo objeveno.)

Stat by mél v ramci procesu ptipravy
dlouhodobé koncepce definovat klicové trendy
v odvétvi/oblastech narodni ekonomiky, na
jejichZ rozvoj se chce do budoucna zamérit.
Naptiklad v oblasti dopravy se predpoklada

do budoucna vyrazny vstup automatizace

a digitalizace. Jiz dnes probihaji ve svété

i v Evropé pilotni projekty na dalkové fizené
méstské autobusy, trolejbusy, tramvaje. Profese
tidi¢t/tidi¢ek tak ztejmé budou postupné
nahrazovany. Podobné tomu miize byt u dalsich
profesi zejména v oblasti zpracovatelského
pramyslu a zemédélstvi®.

Stat by mél ve spolupraci se vzdélavacim
sektorem definovat ,spolecenskou vizi, jak ma
vzdélavaci systém a jeho koncepce vypadat a jak
oslovi nebo zahrne lidi s riznymi kompetencemi,
handicapy, motivaci anebo potencialem.
Napr¥iklad mladi lidé, kte¥i prozili éast Zivota
v détskych domovech nebo v péstounskych
rodinach, jsou na startu své potencialni profesni
kariéry obvykle velmi nepfipraveni. Rovnéz
musi pfekonavat mnoho bariér. Vice nez dvé sté
rocné jich opusti détské domovy praveé z davodu
plnoletosti. Dalsi pak péstounské rodiny. Pro tyto
mladé lidi neexistuje zadny specificky podptrny
rozvojovy program na ufadech prace, jak jim co
nejvice usnadnit vstup a zaclenéni na trhu prace.
Uplatnéni téchto skupin mladych lidi na
otevieném trhu price nema stale dostateénou
systémovou podporu ze strany statu.

Stat by mél také spoleéné se zaméstnavateli
a i vzdélavacim sektorem definovat cile
vzdélavaciho systému, jeho tilohu v socidlni
mobilité a celkové profesni ptipravé.

Vv

Stat by mél v ramci dlouhodobéjsi strategie
rovnéz provést zasadni zménu ¢i skute¢nou
reformu ,,st¥edniho odborného vzdélavani‘.
Mél by definitivné opustit mytus navratu

k ,Gspésnému ucnovskému skolstvi ze 70. let*
a naopak by mél usilovat o rozvoj systému
duélniho odborného vzdélavani. (V CR jiz byl
napriklad realizovdn pilotni projekt dudlniho
vzdéldvdni Pospolu.) Stat by zde mél ¢erpat

14 Viz ,Vzdélané Cesko“

15 ,Podle spole¢nosti McKinsey by se béhem
ptistiho desetileti mélo automatizovat

v praméru vice nez 15 % pracovnich funkci.
Tato tendence se bude, co do rychlosti
implementace, ménit v zavislosti na vyspélosti
zemé, kterd ji bude provadét. Tyto zmény

by mohly ve velkém zahybat s pracovnim
trhem. Automatizace bude vyzadovat velkou
transformaci povolani a femesel, coz ptjde
ruku v ruce s transformaci pracovnich mist
pro 375 miliont pracovniki, coz tvoti 14 %
aktivni svétové populace na trhu prace.

V Némecku a Spojenych statech se mize jednat
az o jednu tfetinu aktivniho obyvatelstva,

v Japonsku skoro o jednu polovinu‘

Zdroj: http://www.news.ccft-fcok.cz/
automatizace-by-mela-do-roku-2030-prinest-
velke-zmeny-na-pracovnim-trhu/
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inspiraci dobré praxe v zemich, které dualni
systémy vzd&lavani tispédné zavedly (Némecko,
Dansko, Nizozemsko, Svycarsko, Rakousko).

Stat by mél rovnéz dat na doporucéeni
odbornikii v oblasti vzdélavani a rozvijet
systém vzdélavani jako flexibilni v kontextu
informaci a prognéz, ze budouci naroky, potieby
na profesni pfipravu, potfebné dovednosti

a znalosti budou vyZzadovat pfipravenost na
zmeény v pribéhu profesni kariéry. Vzdélavani by
mélo byt nejen flexibilni, ale i multidisciplinarni.
Znalost cizich jazykt jako angli¢tiny a némdiny
by méla byt samoztrejmosti i pro lidi z tzv.
femeslnych a ,délnickych profesi“ mj. s ohledem
na globalni a oteviené trhy prace. Stejné tak
technologicka zdatnost musi byt profesné
prutezova. Maliti pokoj pouzivaji naptiklad

na michani barev jiz dnes pocitacové programy;,
mnoho femeslnikt vyuziva PC kvali grafickym
programim, respektive nakrestim. Rovnéz
znalost mékkych socidlnich dovednosti,
naptiklad komunikaénich, je jiz dnes také
»priafezova dovednost“ a do budoucna je
povazovana za jednu z klicovych kompetenci pro
trhy prace.

Stat a instituce vefejné spravy by mély byt
celkové mnohem proaktivnéjsi v prosazovani

a vytvareni podminek pro implementaci
diverzity a inkluze nejen na trhu prace,

ale i v rameci vzdélavacich procesii. Aby

tak zajistily, Ze nejraiznéjsi skupiny mladych

lidi nebudou ve vzdélavani a na trhu prace
opominany, ,vylucovany“ a budou mit vytvoreny
podminky pro rozvoj svych schopnosti a talentd.

Stat by mél podporovat nebo i p¥imo
iniciovat mentorské programy ve vzdélavani

¢i v ramci trhu prace. Véetné programd tzv.
reverzniho mentoringu. Je to jeden z vyraznych
nastroji, jak podporovat a rozvijet mezigeneracni
dialog. Stejné tak by mél podpotit systémove
vznik profese mentor, kterda by nepochybné

v mnoha odvétvich a profesich nasla své zastani
a uplatnéni a umoznila by mnoha lidem ve véku
50+ zahajit dalsi, novou profesni kariéru.

Stat, zameéstnavatelé a odborové organizace
by méli mnohem vice a koncepénéji
spolupracovat v tématech diverzity a inkluze

a v ramci socidlniho dialogu spole¢né usilovat

o maximalni snizovani bariér pro plnohodnotnou
integraci mladych generaci na trhu prace a rozvoj
jejich talentd.

Stat by mél v uizké spolupraci se
zaméstnavatelskym sektorem podporovat

a rozvijet flexibilitu pracovnich sil na trhu
prace a v politice zaméstnanosti. Konzervativni
a nepruzny Cesky trh prace celkové vyrazné
omezuje mobilitu a flexibilitu zaméstnanct a ma
zfejmé nemaly vliv i na stavajici nedostatek
zaméstnanct na trhu prace. Pro mladé generace,
naptiklad milenidly, je flexibilita prace jednou ze
zasadnich podminek pro volbu zaméstnavatele.

Stat by meél podporovat a motivovat municipality
a samospravy, aby diverzitu a inkluzi zac¢lenily
do svych programovych dokumentt po

vzoru mnoha evropskych ¢i svétovych mést.
Podpora mladych generaci na trhu prace

a mezigenera¢niho dialogu se pak diky tomu
stane i sou¢asti municipalnich/komunalnich
politik.



Doporuceni na urovni
zamestnavatelt

a soukromého
sektoru (malé, stfedni
i velké firmy)

wVe chvili, kdy neexistuje politicky
konsenzus nad vizi rozvoje, musi roli
hybatele p¥evzit firemni sektor - i vzhledem
k tomu, jakou ma silu a zkuSenosti, a rovnéz

s ohledem na sva o¢ekavani, kterd nemtize
odlozit v ¢ase. Podle uidajii spoleénosti PwC
nahradi do roku 2035 umeéla inteligence 40 %
pracovni sily, coZ jsou v ptipadé Ceské republiky
2 miliony lidi. Na to musime upozoriiovat uz
dnes, aby se lidé, kteti budou nejvic ohrozeni
novou prumyslovou revoluci, dokazali adaptovat.
Pokud si neumime fict, kde chceme byt za 30 let,
a bude se stale ménit trajektorie strategie, tézko
se nam to podaii“ Rekl mimo jiné na debaté
,Vzdélané Cesko“ Hany Farghali ze spole¢nosti 0,

Zaméstnavatelé/firmy by méli usilovat

o vytvoieni podminek a prostifedi, které
bude reflektovat potfeby mladych generaci

na trhu prace. Mél by jim v tom systémové
pomahat stat, a to véetné motivac¢nich nastrojg,
finanénich i komunikaé¢nich. Zaméstnavatelé
by méli systémové usilovat a jednat se statem,
aby vytvoril lepsi podminky pro flexibilitu

a mobilitu pracovniho trhu a flexibilni formy
prace mj. pravé pro mladé generace a na podporu
mezigenera¢niho dialogu.

Diverzita a inkluze by tedy mély byt
neoddélitelnou soucasti procest a postupt
rozvoje lidskych zdroji a lidského kapitalu.
Zaméstnavatelé/firmy by méli pravé a predevsim
v ramci rozvoje diverzity a inkluze pouzivat

a praktikovat vi¢i mladym generacim na trhu
prace politiku takzvaného odpovédného
naboru. Odpovédny nabor by mohl byt v zasadé
univerzalnim nastrojem pro zaméstnavani
mladych lidi z takzvanych znevyhodnénych
socialnich skupin.

Principem je zejména ,osvédéend skandindvska
metoda“ parovani pot¥eb zaméstnavatele

a potencialnich zaméstnancti a vytvoreni
podminek pro rozvoj a zaclenéni do pracovniho
prostitedi. Soucasti odpovédného naboru je nejen
pripravenost zaméstnavatelt zmapovat dobte
potfeby své a i svych budoucich zaméstnanct,
ale mit pfipraveny v ramci firmy i nastroje,
opatfeni, vzdélavaci programy, tréninky,
mentorské programy, které zajisti podminky
pro zaméstnavani mladych lidi, ktefi nesplnuji
predem poZadovana kvalifika¢ni kritéria, ale
odpovédny zaméstnavatel se postara o jejich
postupné doplnéni v ramci naplanovaného
kariérniho rozvoje.

Stat by mél takové zaméstnavatele samoziejmé
finanéné i komunikac¢né podporovat a motivovat.
Napriklad docasnymi slevami na odvodech,

kdyz budou zameéstnavat mladé lidi ze
znevyhodnénych skupin a pfedchazet tak

jejich socidlnimu vylouceni, nebo kdyz budou
rozvijet mentorské programy na podporu lepsiho
zaclenéni mladych generaci na trhu prace

a rozvoje mezigeneracniho dialogu.

Zaméstnavatelé by se méli podilet na procesu
vzdélavani v rameci st¥edniho i vysokého
Skolstvi a samoziejmé i na procesu
celozivotniho vzdélavani. V ramci socialniho
dialogu by méla byt role zaméstnavateld ve
vzdélavacim procesu a profesni ptiprave jasné
pojmenovana a vymezena. Stat by mél se
zameéstnavateli spolupracovat a umoznit jim
podileni se na vzdélavacim procesu, naptiklad
v ramci systému dualniho vzdélavani nebo
dalsich programt a platforem.

Zaméstnavatelé by méli usilovat

a podporovat diverzitu a inkluzi na trhu prace,
jelikoz se jedna o osvédcéeny koncept, jak ziskat,
udrzet a rozvijet dlouhodobou zaméstnatelnost
mladych generaci na trhu prace a umoznit jejich
kvalitni profesni rozvoj.

CEO firem a zaméstnavateli, respektive

lid#i a lidryné, by se méli mnohem vice
spolecensky angazovat pii prosazovani hodnot
odpovédného a udrzitelného podnikani, diverzity
a inkluze na trhu prace a méli by jako odpovédni
zameéstnavatelé prosazovat tyto hodnoty v ramci
spole¢nosti a komunit, kde ptisobi. To je i jedno

z ocekavani mladé generace milenialsi, zachycené
v aktudlnim prizkumu spole¢nosti Deloitte,
jehoZ shrnuti je i soucasti této publikace.
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Doporuceni na urovni
socialniho dialogu

Odborové organizace by mély hrat mnohem
vyraznéjsi a proaktivnéjsi roli v ramci
zavddéni inovativnich procest véetné vzdéldvacich
programi a procest souvisejicich s uplatnénim

a zaclenénim mladych generaci na trhu prdce

a rozvoje mezigenera¢niho dialogu v CR.

Odborové organizace by mély mnohem vice
prosazovat v ramci socidlniho dialogu rozvoj
diverzity a inkluze na trhu prace, jelikoz jejich

podpora vytvari vhodné podminky pro rozvoj
mladych generaci a jejich talentt na trhu prace.

Odborové organizace by mély vice prosazovat
mezigeneraéni dialog, aby se skutecné ti mladsi
ucili od téch zkusenéjsich a starSich a rovnéz

i naopak. Odborové organizace by v ramci
socialniho dialogu mély také usilovat o to, aby
zaméstnavatelé zavadéli mentorské programy
pro mladé generace zaméstnancti pro jejich
lepsi zaclenéni na pracovisti. Stejné tak by mély
podporovat zavadéni reverznich mentorskych
program, aby i ti starsi a zkuSenéjsi méli
moznost zpétné vazby od mladsich generaci
svych kolegti, kolegyri.

Odborové organizace by také mély byt
naptiklad mnohem vice zapojené do tvorby
rhznych strategickych vizi a akénich plant

a zaroven podporovat procesy, které mladym
zameéstnanclm oteviraji nové kariérni moznosti,
at se tykaji zvySovani nebo zmény kvalifikace

s ohledem na jejich zkuSenosti, dovednosti

a potencial.

Odborové organizace by mély vést se statem
a zaméstnavateli mnohem intenzivnéjsi dialog
o spolupraci pfi zavadéni diverzity a inkluze
na Cesky trh prace, coz mtze podpotit mladé
generace a jejich zaclenéni na trhu prace

a samoztejmé i mezigeneracni dialog.

Odborové organizace by také mély byt
vyrazné aktivnéjsi v podpote réiznych
znevyhodnénych skupin mladych lidi na trhu
prace. Mély by se jim vénovat v rameci socidlniho
dialogu a ,nabadat“ zameéstnavatele, aby pro

né vytvareli potfebné inkluzivni podminky

na pracovisti & programy. (Naptiklad jsou

to mladi lidé, kteti opustili détské domovy

a péstounskou péci z diivodu zletilosti, mladi lidé
s mentdlnimi ¢ fyzickymi handicapy, mladi lidé ze
znevyhodnénych regionti, mladi lidé v dluhovych
pastich.)

Odborové organizace by se mély mnohem
vice nez doposud angaZovat v ramci socidlniho
dialogu, co se tyka budoucnosti c¢eského trhu
prace v kontextu rozvoje technologii, robotizace,
digitalizace a umélé inteligence.

V ramci socidlniho dialogu by se mély s vladou
a zameéstnavateli opravdu konsensudlné zabyvat
ptipravou na zmeény, které rozvoj technologii

v budoucnu na ¢esky trh prace pfinese. Nejen
ovSem pfipravou na trovni kvalifikaci, profesi,
vzdélavani apod. Ale mély by i aktivné plnit
komunikacni a informacni roli vici vefejnosti,
co vlastné bude vSechno znamenat technologicka
revoluce pro lidskou praci a jak se budou
naptiklad vyvazovat, fesit rizika, ktera to
nepochybné pfinese, a naopak jaké prileZitosti
budou soucasti téchto zmeén.

Bude se jednat o tak zasadni, strukturalni,
systémové a socialni zmény, Ze konsensus

v ramci socialniho dialogu bude nezbytnou
soucasti uspésného zvladnuti této zatim jesté
neznamé budoucnosti ,,éeského trhu prace.
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