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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutec¢nila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partnerii k pripravé odvétvi na
zmeény vdiichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spole¢né se svymi ¢leny a
socialnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vysSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoZz reSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limiti na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$Sim véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu vcasnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vys$$im véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na udrovni socialnich
partnerd, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$$im véku a to bez ohledu na finalni parametry dliichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

ptipravila, ovérila a do ceského prostiedi adaptovala platforma Byznys pro spolec¢nost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procesti rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupid v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,
zlepSit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,

neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupli a



zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancu.

Hlavnim cilem vyuziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procesti a vytvoreni piehledu o tom, jak ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na slozZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace ndboru),
2. tizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkénf flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méfeni umoznuje komplexni i detailni ndhled na aktudlné nastavené interni procesy, prostredi
firmy a pristup k zaméstnancim ve vSech oblastech od ndboru, pies vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdrojd, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakdzky méreni HR procesli prostrednictvim nastroje LEA bylo zméfreno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméieno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matetské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy ,Doprava“

Pro ucely zjiSténi stavu oboru Doprava byly zméreny celkem 4 spoleCnosti. Méfeni se
uskutecnila vroce 2017. Méreni se spolu se zastupci spolecnosti Doprava aktivné ucastnili i
zastupci platformy pro dopravu. Celkem 4 mérené spolecnosti plisobi v JihoCeském Kkraji, v

Pardubickém kraji, 1 plisobi v kraji hlavniho mésta Praha a jedna v Kraji Vysocina.

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spolecnosti

v ramci sektoru Doprava za jejich aktivni, vstiicny a otevieny pristup pfi rozhovorech v rdmci

meéreni nastroje LEA.

Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznaceny kédem

z

Detaily méreni

Tab. 1: Zakladni informace o méreni spole¢nosti v sektoru Doprava

Spoleénost Mérené pracovni pozice
Doprava DAO1 Ridi¢ autobusové dopravy
Doprava DK01 Ridi¢ autobusové dopravy
Doprava DKO02 - Ridi¢ kamionové dopravy
Doprava DA02 -

Ridi¢ kamionové dopravy

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2017 (N=4),

viastni zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvatelstva - 2015, Cesky statisticky

ey

urad, Praha, 2016

Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sttedni varianta, Cesky statisticky tirad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,5 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Doprava“

Za cely sektor Doprava, kde byly méfeny celkem 4 spolecnosti, jsme mérili rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnanci. Z celkového poctu 1575 zaméstnanc bylo 1488 muzi a 87 Zen a

vékova struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spole¢nost 148 zaméstnancd, z toho 21 Zen a 127 muzd,
- vkategorii 30-44 let ma spolecnost 420 zaméstnancd, z toho 39 Zen a 381 muz,
- vkategorii 45-59 let ma spolecnost 708 zaméstnancd, z toho 24 Zen a 684 muzi,

- vkategorii 60+ let ma spole¢nost 299 zaméstnanct, z toho 3 Zeny a 296 muz.

Nejvétsi podil zaméstnanct je ve vékové kategorii 45 az 59 let - 45 %. O néco méné, konkrétné
27 % zaméstnancl, se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let. Méné, respektive spiSe slabé,
zastoupenou vékovou kategorif je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje 9 %
zameéstnancl. Spole¢nosti zaméstnavaji priblizné 19 % zaméstnanct starsich 60 let. V méfeném

sektoru obecné prevazuji muZi, kterych je 94 %.
Pocty ve slozeni vékové struktury zameéstnanci odpovidaji i celkovym vysledkiim méreni, tedy
Ze v ramci sektoru doprava musi spolecnosti resit téma starnuti zaméstnancli v ramci méienych

profesi. Nejméné maji zaméstnanci ve véku 20-29 let a nejvice v kategorii 45-59 let.

Graf 5 Veékova struktura zaméstnanct za celou platformu Doprava ke dni méreni
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI III uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporucenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného diichodového pojisténi pro pripad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ktery byl ptijat
v Cervnu 1995 s uUcinnosti od roku 1996. Doplitkové dobrovolné pojiSténi je realizovano
prostfednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim ptispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojistovnictvi O naroku na ditichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou ptipadd, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé piislusnikii ozbrojenych sil a sborti). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni dpravu vztahi
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a ptispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpist, ktery nabyl i¢innosti dnem 1. ledna

19931

Zahranic¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECDz2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dlichodového pojisténi, plné
financovaného prispévkového systému a povinného systému zabezpeCeni zaméstnanci. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek v8ak zavisi na pfijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vys$i penze. Nejvétsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodnuje penzisty s nizSimi prijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijmd u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéj$im propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilitim penzijniho zabezpeleni (zdkladni pilit. prispévkovy systém a systém

zabezpecleni zaméstnancii) pak lidé v dichodovém véku neztraci chut a motivaci i vdichodovém

véku ddale aktivné pracovat.

Lhttp://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoziuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského ustavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z ¢ervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdilt mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky déichodovy systém také nedostate¢né motivuje k tomu, aby lidé

v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do diichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do dichodu z mésice
na mésic skokové klesne, a to a% o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako
Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi ¢istym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie
napriklad Slovinci, Chorvati, Litevci a Estonci. Mezi staty s nejniZsim rozdilem patii Mad'arsko,
Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dtichod zde odpovida ptiblizné 80 % ¢istého

piijmu), v Nizozemsku dokonce vySe priznaného diichodu priimérny cisty vydélek pirevysuje.

Vyse diichodu

Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poétu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélku a jejich odvodech. Autofi studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani
vybranych prostiredkd, coz zpiisobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi prijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojnasobnymi prijmy primérného mzdy se odchodem do
dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélkt. Oproti tomu seniofi s polovinou

v

prameérného vydélku obdrzi po odchodu do diichodu 85 % své nékdejsi Cisté mzdy.

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od statd zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani diichodovy systém pomérné efektivné seniory pred chudobou, propadu
zivotni Grovné nezabrani. Do diichodu odchéazi pritom véts$ina Cechii proto, Ze dosahli
diichodového véku. Pouze pétina seniorti odchazi do diichodu ze zdravotnich divodi ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceskd vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani” véku nastupu do
penze na 65 let. Jak autofi studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a

lidé by méli dostat ptileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz clovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k diichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZ se primérny piesluhujici cesky muz nedozije. Autofi studie proto

shrnuji, Ze cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostatecné nezohlediiuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spoletnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji zivotni droven, stat ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, ze pokud by pracovalo 5 % dtlichodci a stat
jim sniZil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jeSté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal
pracovat. Dle autorid by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
vdiichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodul ¢i vy$sim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupcu tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci dichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a sniZujici se po¢et ekonomicky aktivnich ob¢aniti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluZovani pracovniho Zivota

dtichodcti v Ceské Republices.

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: Pfestoze vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété
dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré priizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs — 5% Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské
republice se tento trend teprve zabydluje. I prizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoziiuje svym zaméstnanciim pracovat mimo

kancelar.
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http://www.tzb-info.cz/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota
https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-se-zapojilo-rekordnich-70-firem/

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V ramci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné

zpracovan benchmark, diky némuZ jsme schopni prezentovat zajimavé srovnavaci vysledky.

Prehled sektorii:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matei'ské, zakladni a stiredni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni remeslniki - CR),

Doprava,

©® N ok W

Zemédélstvi.

Z pohledu zaméstnavatell viak aktualni podoba Zakoniku prace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodi¢ovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matef'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodice malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi apravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity”), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho zZivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdani

V porovnani s ostatnimi sektory se Doprava umistila na urcité lichotivém tretim misté.
V celkovém hodnoceni ziskal sektor Doprava ,nadprimérné hodnoceni“, ale na druhou stranu
obdrzel jen 56 % celkovych moznych bodi. Vysledky jsou zcasti ovlivnény i skutecnosti, Ze byly
méreny jen Ctyri spolecnosti, kde se u dvou sledovala profese ridice kamionové dopravy, a u
dalSich dvou profese ridice autobusové dopravy. Mezi celkovymi vysledky na prvnim aZ ¢tvrtém
misté nejsou prili§ velké bodové rozdily. V ramci sektoru doprava vsak existuji vyrazné rozdily

v celkovych naméfenych hodnotach.

Benchmark v oboru Doprava

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 bodd. Spolecnosti z oboru Doprava dosahovaly riznych vysledki, kde sahaly od necelych

23 % bodl z maxima po témeér 62 % bodd z maxima.

Nejlepsi spolecnosti se stala ,Doprava DA02“, ktera dosahla celkové 95 bodu (62,9 %), ¢imzZ se
fadi mezi nejlépe hodnocené spolecnosti viibec. Naopak spolecnost s nejnizSim nameérenym
vysledkem - ,Doprava DA01“ ziskala 64 bodi (42,4 %), coz predstavuje velky rozdil ve srovnani

s dal$imi tfemi méfenymi spole¢nostmi v rdmci Dopravy. Priimérny vysledek vSech spole¢nosti
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z oboru ,Doprava“ byl 84,3 bodi (55,8 % z maxima), pricemz nadprimérného vysledku dosahly

3 spolecnosti ze 4: Doprava DA02, Doprava DKO1 a Doprava DKO02.

Graf 7 Celkové vysledky spole¢nosti z oboru Doprava sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodl (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

VysledKky podle velikosti firmy

Co se tycCe poctu zaméstnancl, vzorek 4 spolecnosti neni zase tolik vypovidajici, abychom mohli
potvrdit, Ze by vtomto sektoru existovaly vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastroji vékové
diverzity a jejich formalizaci. Spolec¢nosti z oboru ,Doprava“ se vSak pohybovaly pouze ve dvou

skupinach, s po¢tem zaméstnanct mezi 11 a 50 a po¢tem zaméstnancti nad 250.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastroji Age Managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spoletnosti, anebo i pifimo osobé majitele/jednatele, feditele nebo
manazera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentd, nicméné jak vyplynulo z méfeni, ,néjakym zplisobem“ se s nimi
pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouZivaji. Typicky napiiklad, vétSina

spoleCnosti sleduje vékovou strukturu zaméstnancli, ale uZ tento proces systematicky
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nepropojuje naptiklad s Zivotnim cyklem zaméstnanci a dal$im planovanim jejich kariérniho

rozvoje.

Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdn{
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
»,Doprava“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru Doprava.

Graf9 Ptehled vysledki ziskanych spole¢nostmi sektoru Doprava, za jednotlivé oblasti

Celkovy prehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Nejlepsiho hodnoceni mezi spole¢nostmi sektoru Doprava dosahla ,Doprava DA02“ ktera
ostatni spoleCnosti vyrazné predcila voblasti Procesi rozvoje znalosti a Kkarierniho
managementu. Tato spole¢nost tak dosahla i na celkovou sedmou pticku v porovnani s ostatnimi
spolecnostmi. Dalsi dvé spolecnosti ,Doprava DKO01“ a ,Doprava DKO02“ zaostaly za touto
spolecnosti o Sest bodli a ziskaly celkem 89 bodl. V porovnani s nejlepsi spoleCnosti této
platformy dosahuji srovnatelnych vysledkt v oblastech Strategického planovani pracovni sily i

Pracovnich podminek. Co jedna spolecnost ztraci v moZnostech interni mobility, nahrazuje

nésledné v dalsi oblasti a naopak. Naopak spolecnost ,Doprava DA01“ dosahuje vyrazné nizsich

15



naméienych vysledki témér ve vSech 4 zakladnich oblastech. Jediné snad s vyjimkou oblasti

Procesti rozvoje znalosti a karierntho managementu jsou jeji hodnoceni pod primérem a v

oblasti Flexibility/Mobility dosahuje velmi nizkych hodnot. Zadsadni rozdil mezi spole¢nostmi

,Doprava DAO1“ a ,Doprava DA02“ je v poctu zaméstnancl-tidicli a s tim spojené podporie

lidskych zdrojt. Zatimco spole¢nost ,Doprava DA01“ zaméstnava 15 stalych tidi¢ autobust a

patri tak k malym spole¢nostem a zabyva se nepravidelnou dopravou turistii ze zahranici, tak

spole¢nost ,Doprava DA02“ patfi ktém nejvétsim, kdy zaméstnava pres 1000 zaméstnanci

v mérenych profesich ridicl a plsobi celorepublikové v pravidelné linkové dopravé, coz ji dava

vyhodu v moznosti lepSitho planovani na delsi obdobi. Je vSak treba také konstatovat, Ze

spolec¢nost ,Doprava DK02“ zaméstnava necelych 40 fidich kamiond a jeji vysledky jsou

podstatné lepsi nez vysledky obdobné velké spolec¢nosti ,Doprava DA01“

Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni
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V hodnoceni oblasti Strategického planovani pracovni sily spoletnosti platformy Doprava
dosahly na druhé nejlepsi hodnoceni, které by mohlo byt i celkové lepsi, kdyby se do priiméru
nepocital vyrazné horsi vysledek spolecnosti ,Doprava DAO1“. Presto hodnoceni dosahuje
pouhych 62 % moznych bodl. Z vysledku vyplyva, Ze spole¢nosti platformy? Skutecnost je
takova, Ze spolecnosti se celkové a dlouhodobé potykaji s nedostatkem zaméstnanci ve
sledovanych profesich. JestliZze se dnes spole¢nosti potykaji s nedostatkem pracovnich sil, podle
odhadi chybi kolem 10 000 ridicq, a kazdy rok odchazi 7000 ceskych ridici do zahranici, je

ziejmé, Ze oblasti strategického planovani pracovnich sil je tfeba vénovat soustavnou pozornost.

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Doprava

Graf 11 Vysledky za sektor Doprava, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Pokud se podivame na celkové vysledky spolecnosti platformy Doprava v oblasti Strategického
planovani pracovni sily, neni bez zajimavosti, Ze tii spolecnosti ziskaly shodné 19 bod, coz je
priblizné 68 % procent z 28 moznych bodl. Toto hodnoceni radi vSak tyto tfi spole¢nosti
celkové do druhé desitky vSech ostatnich spolecnosti. Vedle toho spole¢nost ,Doprava DA01“ je
v této oblasti hodnocena podpriimérné a v porovnani s ostatnimi spolec¢nostmi stejné platformy
zaostava ve vSech mérenych otazkach. Je tfeba zminit, Ze tato spolecnost zaméstnava pouhych

15 ridicd, coz ji v nékterych bodech hodnoceni lehce znevyhodiuje.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze tiech
ukazatelt:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a nabor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Pokud se jednoduSe podivime na porovnani jednotlivych spolecnosti, vidime, Ze spoleCnost
,Doprava DAO1“ vyrazné zaostdva za ostatnimi firmami ve dvou ze tii otazek v oblasti
strategického planovani pracovni sily. Podle vlastnich slov se vlastné vibec nevénuji
vyhledavani novych mladych zaméstnanctli a ani nespolupracuji se zadnou stredni $kolou nebo
ucilistém, ve kterych by hledali nové pracovni sily pro sledované pozice. Jednim z dvodt je
neexistence takové $koly v okoli a také fakt, ze ridicem autobusu muze byt Fidi¢ az od 21 let
véku, coZ znamena, Ze by po ukonceni Skoly musela spole¢nost zameéstnat takového ridice na jiné

pozici a vénovat se mu nékolik let na jeho pripadném rozvoji. Do takové investice, at’ uz ¢asové,
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ale i finan¢ni se této spolecnosti nechce. Na druhou stranu spolec¢nost ,Doprava DA02“ ktera
spolupracuje s mistni stfedni odbornou Skolou, nabizi stipendia a praxe v servisni dilné a na
dispecinku a snaZi se domluvit i na studijni nastavbé pro budouci tidice, aby si tak potencialni
mladé zaméstnance udrZela az do doby, kdy splni legislativni pozadavek véku pro vykon
povolani. Tato spolefnost nabizi i rekvalifikacni kurzy, pti kterych se zaméstnance snazi
smluvné zavazat az na 5 let, nabizi i naborové prispévky a sami si vyhledavaji ridice v ciziné,
zejména na Ukrajiné. Nespoléhaji tak jen na agenturni pracovniky, ale sami jdou této moZnosti
vstric, vybiraji si zaméstnance pfimo na Ukrajiné a do firmy jiZ pfijimaji jen opravdové zajemce o
praci v mérené profesi. Také zbyvajici dvé spoleCnosti se snazi o spolupraci s ucilisti nebo

strednimi §kolami, ptipadné vyuzivaji rekvalifikaci a pracovniki ze zahranici.

Diverzité se spolecnosti vsektoru Doprava priliS systematicky nevénuji, trapi je vyrazny
nedostatek ridicli na pracovnim trhu, a proto jsou radi za kazdého nového ridice. Je to napriklad
vidét na poctu Zen-tidicek, kterych je zaméstnanych jen nizké procento, coZ je mimo jiné
zplsobeno i tim, Ze Zeny by potiebovaly vyraznéjsi flexibilni ipravu pracovni doby a pracovnich
podminek, aby byly schopny lépe sladit starost o rodinu a pracovni vytiZeni. Tomuto se snazi
vice vénovat naprtiklad spolecnost ,Doprava DA02“ kterd Zendm umoZiuje upravit si smény

podle potreb, ale i pfesto zaméstnava jen nékolik Zen ve sledovanych profesich ridicek.

Jednou z moznosti, kde hledat nové pracovni sily na sledované pozice ridi¢t je zamérit nabor na
zahraniéni zameéstnance, at' jiz vramci EU nebo i zemi mimo EU. Velmi Casto je zajem o
zaméstnance z Ukrajiny. Spolecnosti by se tedy mély vice zamérit na téma diverzity na trhu
prace a nastrojii a opatieni pro zaclenéni a dobrou integraci zahrani¢nich zaméstnancti do
struktury spole¢nosti. Dobie nastavena strategie diverzity a inkluze muZze spoleCnostem prinést
vyrazny benefit v podobé ziskani potrebnych zaméstnancli i tFeba v potiebnych vékovych
kategoriich. Samoziejmé, Ze stat by mél v ramci své politiky zaméstnanosti podporovat tento
trend, rovnéz s diirazem na to, aby se jednalo o fizenou diverzitu s prepokladanou integraci,
vietné zvladani jazykové bariéry téchto lidi v CR, ¢imZ by spole¢nosti posilovaly i udrzitelnost

pracovnich sil v oboru.

Dal$i moznosti, ktera by neméla ziistat opomijena, je i nabor mladych ridi¢d, kteii by se méli
rekrutovat zrtad absolventd ucilist nebo rekvalifikacnich kurzd. Tento zplsob s sebou
samoziejmé prinasi zvySenou potiebu spoluprace s vefejnou spravou a samospravou vcetné

uiradti prace.

19



Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Z namérenych hodnot je patrné, Ze spolecnosti platformy Doprava se hodné vénuji procestim

rozvoje znalosti a kariérniho managementu. Nejlepsi spolec¢nost této platformy ,Doprava DA02“

dosahla hranice expertni irovné a patii v této oblasti mezi pét nejlepSich spole¢nosti napftic

vSemi sektory. Ostatni spolecnosti platformy Doprava se s dobrym vysledkem umistily v arovni

pokrocily. VSechny spolecnosti této platformy se napriklad shoduji, Ze interni mobilita je pro né

velmi dtlezitd, ale vlastné také ptirozend a zaroven velmi nutna. Z tohoto diivodu vyrazné vénuji

predavani zkuSenosti novym Fidi¢im i jejich naslednému hodnoceni. Naopak se ponékud

potykaji s planovanim Kkariéry starsich ridic¢, pro které Casto nemaji dostate¢né nasledné

uplatnéni.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Doprava

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Rozdil mezi nejlépe a nejhtlife hodnocenou spolecnosti je vcelku markantni, témér 30% bodu.
Dilivod je ten, Ze spole¢nost ,Doprava DK01“ ve dvou otazkach neziskala ani jediny bod. Jde o
otazky zplisobu hodnoceni zaméstnanci a planovani kariéry vékové starSich fidicd. Téma
planovani kariéry starSich zaméstnanctli neni v ramci spolecnosti platformy Doprava prilis dobie
hodnoceno. Nékteré spolecnosti se viibec nezabyvaji dalSim kariernim planovanim, nemaji
k tomu prostor a v piipadé, kdy zaméstnanci ve sledovanych profesich idi¢i na svou praci jiz
z diivodl napfiiklad fyzickych nestaci, byva s nimi spiSe pracovni kontrakt ukoncen. Jedna se
zejména o spoleCnosti malé, které nemaji lidské ani finanéni zdroje podminky pro

systematictéjsi kariérni rozvoj.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérnitho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateli

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazateli:

e Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odméiovani

e Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Tti spolecnosti platformy Doprava ze ¢tyr uvedly, Ze v ramci zaskolovani novych ridict maji
propracovany systém dalSiho vzdélavani a rozvoje potiebnych kompetenci a dovednosti, kterym
navazuji na zakonem predepsané Skoleni ridici. Pouze spolecnost ,Doprava DA01“ zajiStuje
pouze povinné skoleni a nejnutnéjsi trénink pro obsluhu autobusu. Ostatni spolecnosti k témto

zdkladnim povinnym Skolenim ptidavaji dalsi tréninkové programy, které se vénuji potrebam a
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rezervam novych zaméstnancl-ridict, ale prijde se na né azZ béhem procesu zaskolovani. Jde o
Skoleni spravné techniky jizdy, ale také o téma, jak zvladat stresové a krizové situace nebo
pripadné o vyuku jazykd, (zejména anglictinu a némcinu), které potiebuji ridi¢i pro cesty do

zahranidci.

Pro zaskolovani novych ridi¢ vSechny spolec¢nosti vyuzivaji mentord, tedy zkuSenéjsich ridicq,
kteii predavaji radu svych dovednosti a zkuSenosti a dohliZeji nad tim, jak ,novacci“ zvladaji
nové rizeni, at uzZ se jedna o kamion nebo autobus. Spolecnosti si uvédomuji, Ze komplexni
zvladnuti vSech duleZitych dovednosti je pro praci fidic¢e Kklicové a zaroven velmi duleZité pro
interni mobilitu a celkovou zastupitelnost Fidic¢li. S interni mobilitou vSechny ¢tyri mérené
spoleCnosti ptirozené pracuji, je pro né zcela nezbytna, a proto jsou ridi¢i pripravovani, aby

mohli zaskoCcit za jiného kolegu/kolegyni.

Kromé spolec¢nosti ,Doprava DK01“ vSechny ostatni firmy uvedly, Ze praci svych ridict sleduji a
hodnoti velmi komplexné a nejenom podle kvality odvedeného vykonu, to znamena ekonomiky,
bezpecnosti jizdy, dodrzovani ¢asovych plant, (jizdnich radd), ale také, jak je hodnoti zpétné

zakaznici i nadfizen{ dispecefi. Hodnoceni pak ma i ptimy dopad na jejich mzdy a odmény.

Slabou strankou platformy, kterou ukazalo méfeni je planovani kariéry a dal$i uplatnitelnosti
veékové starSich zameéstnanci-ridi¢h ve spolecnosti, ktefi z dvoda fyzickych i mentalnich na
stresujici a naro¢nou praci uz ve z diivodu prekroceni tfeba hranice 55 let nestadi. Zadna ze
spolecnosti nema zpracované postupy, jak dalsi kariérni rozvoj vékové starSich zaméstnanct

ridich resit. V zadné spolecnosti se nevedou se zaméstnanci karierni a hodnotici rozhovory, pri

kterych by se podobné planovani mohlo fesit.

Spolecnost ,Doprava DA01“ dokonce pifimo priznava, Ze pro tidice, kteff na svou praci uz fyzicky
nestaci, nemaji dalsi uplatnéni a s takovym zaméstnancem rozvazuji pracovni pomeér. Dalsi
spolecnosti ,Doprava DA02“ a ,Doprava DKO02“ se snazi vékové star$Sim ridicim alespon
pirednostné poridit lepsi a pohodlnéjsi automobil, pripadné se dohodnout na ptizptsobeni 1épe
vyhovujicich podminek. Zejména spole¢nost ,Doprava DA02“ uvadi, Ze se tak déje vcelku bézné,
Ze diky své velikosti maji velkou moznost, jak vyhovét témeér kazdému pozadavku. Zasadni rozdil
tedy v této otazce je i vtom, jestli spoleCnost ma viibec moznost dalSiho uplatnéni starSich
Fidi¢d, coz v tomto pripadé je zavislé i na velikosti a plsobnosti firmy, kdy ,Doprava DA01“

zameéstnava 13 ridict a ,,Doprava DA02“ jich ma pies 1000.
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Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesii pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Pokud srovname vysledky hodnoceni pracovnich podminek mezi vSemi platformami, patii

spolecnosti platformy Doprava ke skupiné firem, které dosahly na lehce nadpriimérné hodnoty.

Mezi touto skupinou vsak patii k tém slabsim a i celkové vysledky jsou vlastné slabsi. Jestlize

nejlepsi spolecnost platformy Doprava ziskala jen 19 bodd, coZ je 70 % maximalné moznych

dosazitelnych bodi, je ziejmé, Ze tyto spoleCnosti se obecné potykaji i s problémy v této oblasti.

Zasadni nedostatky se objevuji zejména v otazce péCe o duSevni zdravi a stres a az na jednu

vyjimku i v otazce pracovniho prostredi. Pracovni podminky tidica jsou specifické, velmi casto

jsou ovlivnény nepravidelnou pracovni dobou a samotnym pracovnim prostiedim, kdy vykon

prace se neodehrava klasicky na jednom misté, ale v kabiné autobusu nebo kamionu, ktera sice

muze byt vysoce technologicky i prostorové modernizovana a pohodlnd, ale nemiize i tak plné

kompenzovat stres a celkovou fyzickou zatéz, které jsou ridici vystaveni.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Doprava

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Z hodnot, které dosahly spolec¢nosti platformy Doprava, je patrné, Ze se vSechny spolecCnosti
Casto potykaji s celou Fadou problémi, jak Fesit ne prilis vyhovujici pracovni podminky ridica.
SpiSe primérné vysledky jsou ovlivnény skutec¢nosti, Ze spolecnosti se celkové malo vénuji
tématu duSevniho zdravi a prevenci stresu. Pokud by této otazce vénovaly vétsi pozornost, jejich
hodnoceni v této oblasti by bylo vyrazné lepsi. Celkem tfi spole¢nosti uvedly, Ze toto téma neni

pro né prioritou, ackoliv uvadeéji, Ze by se tématu mély celkové vénovat vice.

Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Pracovni podminky

o Fyzické zdravi

e DuSevni zdravi

e Pracovni prostredi
e Systém benefitl
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Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

V oblasti pracovnich podminek je patrné, Ze vSechny spolecnosti platformy Doprava se celkové
malo vénuji praci se stresem a duSevnimu zdravi. Pouze jedna spolec¢nost ,Doprava DA02“
uvedla, Ze pro své ridice pravidelné porada skoleni, jak reagovat ve stresovych situacich a jak
komunikovat s problémovymi cestujicimi. Dale také spole¢nost ,Doprava DKO02“ zmiiiuje
spolupraci s odbornym sdruZzenim SACM v otazkach prevence prace se stresem, ale ihned

dodava, Ze neni schopna ziskané poznatky uvést do praxe.

Spolecnostem v platformé Doprava by se urcité do budoucna vyplatilo vénovat se tématu stresu
a dusSevniho zdravi systematicky a pravidelné a mély by mit i podchyceny nejcastéjsi priciny a
rizikové situace, které ke stresovym situacim vedou ¢i je vytvari. Nejlépe néjakym internim
dokumentem, metodikou proti stresu. Ta by mohla zahrnovat nejenom pravidelna sSkoleni, ale
také moznosti vyuzit pfimé odborné pomoci. Kromé téchto piimych a odbornych aktivit by méli

mit ridi¢i moznost pravidelné aktivné odpocivat.

Spolec¢nosti platformy Doprava se snaZi v oblasti zdravi poskytnout urcité kompenzace za

nepohodli a naro¢nost povolani fidice a poskytuji svym zaméstnanctim adu benefiti v podobé
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piispévki na sportovni vyziti, oCkovani, pfipadné sportovnich her mezi zaméstnanci. Tato FeSeni
urc¢ité pomahaji. Spole¢nosti by mohly rozsirit portfolio téchto benefitd napfiklad o moznosti
pravidelnych rehabilitaci, ¢i welnessii na jedné strané, soucasné tireba Skoleni v krizové

komunikaci komunikac¢nich dovednostech na druhé strané.

VSechny spolec¢nosti dale uvadéji, Ze pro své zaméstnance poskytuji celou fadu benefitti, jako
jsou prispévky na penzijni piipojisténi, slevy na pohonné hmoty, vyhodné telefonni tarify,
beziiro¢né piijéky a celd fadu dalsich. Sirokou a pestrou $kalou benefiti platforma Doprava
vyrazné lisi od jinych platforem a dosahuje lepsich vysledk® neZ napiiklad Skolstvi, Kultura,
TOP. Jedina platforma Stavebnictvi I. ma lepsi vysledky v systému poskytovanych benefitd.
Siroka nabidka benefitii je také jednou z cest, jak ziskavat pfipadné nové zaméstnance a naopak

si udrzet i ty stavajici.

Urcitym problémem, se kterym se spoleCnosti také potykaji, je flexibilni pracovni doba pro
fidice. Zejména malé spolecnosti jako je ,Doprava DA01“ i ,Doprava DK02“, které zaméstnavaji
maly pocet Fidi¢i, nemohou svym zaméstnancim snadno flexibilitu viibec nabidnout. Naopak
obé dalsi spolecnosti, které zaméstnavaji nékolik stovek fidi¢ii, nemaji se zkracenymi uvazky,
upravou pracovni doby a individudlnim nastavenim prace témér zZadné problémy. Sice tyto
postupy nemaji presné specifikované, ale diky své velikosti firmy jsou schopny vyhovét témér
kazdému pozadavku. VSechny spoleCnosti také uvadéji, Ze se snazi v pripadé tézké zivotni
situace nebo pfiliSného prepracovani ridi¢i poskytnou volno navic, protoze si uvédomuji, Ze je
mnohem vyhodnéjsi kratkodobé takového zkuseného ridice postradat, nez o néj snadno prijit.

CozZ je nepochybné snaha o dobrou praxi a vychazet vstric potfebam zaméstnanci.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Oblast Flexibility/Mobility je celkové obecné nejhlife hodnocend oblast celého meéreni

prostiednictvim nastroje LEA a Zadna z platforem zde nedosahla vysledkd, které by se daly

oznacit alespon za pramérné. K tomuto trendu se bohuzel fadi i vétSina spolecnosti platformy

Doprava.

Jako problém se jevi naptiklad moZzZnosti funk¢ni flexibility, se kterou se potyka 50 % spolecnosti

této platformy, a Zadna ze spolecnosti nema viibec zpracované postupy pro pripady vétSiho

propousténi, kdy by ptipadné pripravovala své zaméstnance na odchod a zaméstnani u jinych

firem. Naopak tfi spolecnosti ze ¢ty mérenych v sektoru Doprava se vénuji tématu spolecensky

odpovédného podnikani.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v rdmci sektoru Doprava

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita

Vysledky za oblast Flexibilita / Mobilita

36

30

24

19

dosaZené body
=
oo

12

& 10,3 bodu

Doprava DAO1

Doprava DAO2

Doprava DKO1 Doprava DK02

company 1

company 2 company 3 company 4

K (4) Flexibilita / Mobilita Maximum / Best in class Pramér

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovani

Nejlepsiho vysledku v oblasti Flexibilita/Mobilita mezi spolecnostmi platformy Doprava dosahla
spoletnost ,Doprava DKO01“, kterd i v porovnani s ostatnimi uspéla velmi dobte a ziskala druhé
nejvyssi bodové ohodnoceni. Je to zejména ztoho divodu, Ze kromé otazky pripravy na
propusténi, kde vSechny spolecnosti neziskaly ani bod, v ostatnich ¢tyrech otazkach byla
hodnocena v drovni pokrocily. Sice se vysledek této spoleCnosti vyrazné vymyka nejenom nad
prameér spolecnosti platformy Doprava, a dokonce i ostatnich firem, pfesto je nutné konstatovat,
Ze zisk 52 % moznych bodi je celkové nizky. Dalsi spolecnosti této platformy jsou v hodnoceni
této oblasti na tom hife. Nejhorsiho vysledku dosahla spole¢nost ,,Doprava DA01“, ktera ziskala
jen 8 % moznych bodi pfi ¢astecném zhodnoceni pouhé jedné otazky z péti, které v této oblasti
byly ovérovany. Divodem tohoto velmi $patného hodnoceni mize byt i mala velikost firmy, jeji
neprilis uspokojiva situace z hlediska lidskych a finan¢nich zdroji. Nicméné nemusi to byt diivod

zasadni.
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Flexibilita/Mobilita

e Funk¢ni flexibilita

e Vytvareni vztaha (sit€) a jeji udrzovani
e Dobrovolnictvi v pribéhu zaméstnani

e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

e Podnikani
Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=4), vlastni zpracovdni

Spolecnosti ,,Doprava DA01“ a ,Doprava DK02“ uvadéji, Ze nastaveni podminek umoziujici
funkéni flexibilitu brani nedostatek pracovnich sil a Ze se spiSe potykaji s tim, jak nové ridice
ziskat, nez aby reSily jejich nadbytek a hledaly jim dal$i moznosti uplatnéni at' uz v ramci stejné
spoleCnosti nebo i jinde. Naopak spole¢nosti ,Doprava DA02“ a ,Doprava DK01“ maji procesy
pro docasné presunuti zaméstnance na jinou praci i jiné pracovisté zpracovany a velmi casto
této moznosti sami vyuzivaji. Na jedné strané tak resi vlastni nedostatky pracovnich sil v jinych
pobockach, na strané druhé tim vychazeji vstiic i poZzadavkiim samotnych Fidi¢i. Déje se tak

napriklad pti ztraté ridicského opravnéni nebo nemoci, coz jim zabranuje vykonavat praci ridice,
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a tak misto vypovédi jsou tito zameéstnanci presunuti do skladu nebo do dilny, kde mohou
docasné vykonavat jiny druh prace. Takovou moznost nema kazda spolecnost, ale z pohledu
udrZitelnosti pracovnich sil je jisté prihodné, aby obdobné postupy byly zavedeny vSude, kde to
jen lze. Timto zpisobem ma zaméstnavatel mozZnost si udrzet zaméstnance, kterych sdm ma
nedostatek, ale také svym zaméstnanclim tak dava najevo, Ze se o né postara, Ze mu nejsou

v ’

lhostejni a Ze nabizi feSeni slozitych situaci, ve kterych se zaméstnanci mohou ocitnout.

VSechny spole¢nosti platformy Doprava uvedly, Ze se snaZi udrzovat kontakty s byvalymi
zameéstnanci alesponi formou vanocnich spoleCenskych setkani, na které zvou i byvalé
zameéstnance v dichodu. Kromé spolecnosti ,Doprava DAO01“ se vSechny ostatni spole¢nosti
snaZzi zapojit ,své diichodce” do dalsi kratkodobé spoluprace, vyuzivat je na vypomoc napriklad
béhem letnich mésicti, kdy objemy prace prudce nartstaji. Takové chovani je nejenom z hlediska
Age Managementu odpovédné, ale i samotné spolec¢nosti to ptfinasi fadu vyhod. Tito zaméstnanci
mohou vykryt dobu dovolenych, vypomoct v nenadalych situacich, ale také udrzuji urcitou
historii a kontinuitu firmy, ktera opét dava najevo svym zaméstnanciim, jak jsou pro ni vSichni
dtleziti. Takové personalni pristupy samoziejmé maji pozitivni vliv na celkové vnimani a dobré
jméno spolecnosti.

Tri spolecnosti platformy Doprava, opét kromé spolecnosti ,Doprava DA01“, se nadprimeérné
v porovnani s ostatnimi firmami vénuji spoleCensky odpovédnému podnikdni v rdmci mistni
komunity. Tyto spolec¢nosti financné podporuji détské domovy, nemocnice nebo neziskové
organizace a sponzoruji i lokalni sportovni kluby ¢i akce svych zaméstnancl. Kromé téchto
finan¢nich dard umoznuji uvolnéni zaméstnanctl na spolecensky odpovédné akce, pripadné maji
piimo v kolektivni smlouvé moznost vyuzit jeden den na dobrovolnické aktivity. Takové aktivity
urcité podporuji dobré jméno a vnimani spole¢nosti v rdmci platformy Doprava. Mohou mit také
vliv na vétsi zajem mladych lidi o zameéstnani, jelikoZ jedno z kritérii, které dnes mlada generace

hleda u zaméstnavatell je, Ze se hlasi k odpovédnému a udrzitelnému podnikani.
BohuZzel Zadna se spolecnosti platformy Doprava nema zpracované postupy pro rozvoj a trénink

dovednosti v piripadé ukonceni pracovniho poméru. Tento stav je dan i z¢asti skuteCnosti, Ze

spolecnosti zatim nemusely reSit situaci napriklad nucené reorganizace a tedy i propusténi.
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Zavérecné shrnuti a sektorova doporuceni

Platforma Doprava dosahla celkové velice solidni vysledku vramci méreni HR procest
prostiednictvim ndastroje LEA a umistila se celkové na tfetim misté. Vramci zavéretnych

doporuceni povazujeme za dllezité zminit nasledujici témata:
Téma véku zaméstnancii- Age Management

Spolecnosti platformy Doprava musi vénovat intenzivni pozornost tématu véku a procesim Age
Managementu, a to i pres svlij nepochybné celkové pozitivni vysledek méreni v ramci nastroje
LEA. Vysledky voblasti strategie planovani pracovnich sil nicméné udavaji, ze 65 %
zameéstnanct ve sledovanych profesich ridi¢ti autobusové ¢i kamionové dopravy je starSich 45
let a dokonce priblizné 20 % je v preddichodovém véku. Pokud se navic podivime na
demograficky vyvoj v CR, je jasné, Ze zaméstnanci firem budou postupné starnout a posouvat se

vice do starsich vékovych kategorii.

Z toho dlivodu budou muset spolec¢nosti nejenom aktivnéji hledat nové ridice mezi mladymi
lidmi, ale stejné tak by se mély mnohem vice zamérit pri naboru a pred naborem i na téma
diverzity, aby byly schopny nejen zaméstnat, ale sou€asné i integrovat potencidlni zaméstnance-
fidice ze zahranici, at uz ze zemi EU nebo mimo né. Inspiraci mohou byt napfiklad ceské ci
nadnarodni firmy v CR, které maji zapracovanu strategii diverzity do svych personalnich
strategii, ale dobrym prikladem muze byt napriklad sousedni Némecko, které ma propracovanou
komplexni diverzitni strategii naboru a integrace zahrani¢nich zajemcti o zaméstnani v Némecku
na federalni Urovni vcetné prislusné koordinace federalnimi institucemi, vCetné napiiklad
detailniho prehledu pracovnich pozic a profesi véetné pozadovanych kvalifikacnich naroki a

podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-businesses/about-the-portal/make-it-in-

germany)

V ramci strategie diverzity by spole¢nosti v ramci platformy Doprava mohly i mély mnohem vice
zvazovat zkousSet zapojeni Zen do roli fidicek. Prestoze jich zatim ptsobi v oboru malo, je s nimi
velmi vysoka spokojenost. Stejné tak by se mély spoleCnosti zamérit na téma kariérniho rozvoje
ridi¢d ve vysSim véku a obecné v souvislosti s jejich Zivotnim cyklem. Napiiklad kvili uchovani
Know How a zkuSenosti v oboru, které mohou byt predavany novym generacim ridica a ridicek.

Vramci sektoru dopravy by rovnéz mohla vzniknout i ztéchto divodli profese mentora,

obdobné jak navrhuji zastupci sektoru TOP. MozZnd by byla na misté i spole¢na strategie
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platforem, které chtéji mentoring v ramci kariérniho rozvoje starSich zaméstnanct zavadét a

maji s nim dobré zkusenosti.

Rovnéz pravidelnéjsi rozhovory se zaméstnanci ve sledovanych profesich (napt. 1x rocné), které
mohou byt jak hodnotici, tak mohou propojovat téma dalSiho kariérntho rozvoje. Takové
rozhovory posKkytnou spolecnosti dlleZzité informace o potfebach zaméstnanci - ridic¢a a jak vidi

svoji profesni budoucnost, jak se jim dafi ¢i nedari sladit zameéstnani s rodinnym Zivotem apod.

Spolecnosti platformy Doprava ktakovému kroku maji priznivé predpoklady, vramci
pravidelnych hodnoceni vykonu zaméstnancti, které uz nyni provadéji. Pokud by se podarilo
takovy systém pohovort alespon jednou rocné zavést, mohlo by to spole¢nostem usnadnit tieba
planovani slozeni pracovni sily, ale také by to nékterym spoleCnostem pomohlo presnéji
zmapovat poti‘eby a celkovou spokojenost zaméstnanci-tidicl a zjistit pripadné pozadavky na

zlepSovani pracovnich podminek.

Téma pracovnich podminek v oblasti dusevniho zdravi a stresu

Na zédkladé vysledki méreni by se vSechny mérené spolecnosti platformy Doprava mély
intenzivné vénovat praci se stresem a dusevnim i fyzickym zdravim. Prace tidi¢i autobusové ¢i
kamionové dopravy je fyzicky naro¢nd a stresujici sama o sobé. Je ndro¢na s ohledem na dobu
stravenou v praci a také jsou ridi¢i ohroZeni nezdravou stravou a naro¢nym Zzivotnim stylem.
Mezi specifika prace profesionalniho ridiCe patii i fakt, Ze je pti své praci zodpovédny za Zivoty
desitek osob ve voze (pokud se jednd o ridice hromadné dopravy), a samoziejmé také

skutecnost, Ze prakticky celou svou pracovni dobu travi fizenim vozidla, ¢cinnosti naro¢nou nejen

z hlediska pozornosti, isudku a rozhodovani, ale i z hlediska mentalni ptipravenosti.

Rizeni autobusu ¢&i kamiént je samo o sobé& ¢innosti, ktera klade vysoké naroky na psychické i
fyzické schopnosti Clovéka. Profese ,fidi¢ z povolani“ je psychology prace vnimana jako vysoce
stresujici; pricemz tento stres je vysledkem konfliktnich pozadavkii, které ocekavame od ridice,
a mald mira kontroly Fidice nad témito pozadavky a okolnostmi, jako jsou napriklad nedostatek
Casu, dlouhé smény, zodpovédnost za bezpeci cestujicich apod. Zcela klicovou kapitolou jsou
zdravotni rizika profesionalnich ridi¢t. Podle studie stockholmského Centra pro verejné zdravi
je u Fidi¢d autobust, nakladnich aut a vozidel taxisluzby, pfitomno vysoké riziko onemocnéni
srde¢nimi chorobami (infarkt myokardu). Védci tuto skutecnost vysvétluji neptiznivymi faktory

tykajicimi se Zivotniho stylu a socialnimi faktory, které do velké miry vychazeji z pracovniho

33



prostiedi. Casto fidie z povolani trapi také bolesti patere, hlavné kréni, bézné jsou i zazivaci

potize.

Mérené spolecnosti se vénuji hodné fyzickému zdravi zaméstnanct, tématu dusevni zdravi a
stresu, tak velkou pozornost zase nevénuji, byt si uvédomuji, Ze je to rovnéz dulezité.
V navaznosti na kariérni rozvoj a zivotni cyklus zaméstnanct ridict by témata fyzického a
dusevniho zdravi méla byt provazana. I to by mohla byt efektivni cesta pro spolecnosti, jak si
udrZet zkuSené zaméstnance i po prekroceni vékové hranice, kterd jim uz neumozni napriklad

jezdit na plny tvazek.

Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru Doprava

Spolecnosti platformy Doprava se obecné potykaji s nedostatkem zaméstnancti ve sledovanych
profesich ridicG autobusové a kamionové dopravy, coZ potvrzuji i odhady ministerstev, ve
kterych se uvadi, Ze v soucasnosti chybi pires 10 000 profesionalnich ridicu. Rada z nich odchézi
do zahranici, kde dostavaji za stejnou praci vyss$i mzdu a ani neexistuje v zdsadé komplexni a
celkova priprava na povolani fidice. Stredni Skoly dnes nevychovavaji absolventy, ktefi by méli
kompetence, schopnosti a zajem se této profesi dlouhodobé vénovat. Diive se tada
profesionalnich ridi¢h rekrutovala z Fad byvalych vojaki, kteri ridicské opravnéni ziskali b€hem
zakladni vojenské sluzby. Ta byla zruSena a tento ,prisun“ potencidlnich jiz zkuSenych ridict
ustal. Nepomdha ani mirny narist mezd, ke kterému v uplynulych letech doslo. Podle statistik
MPSV dosahuje hruba mési¢ni mzda ridicd MHD 26 952 korun, u dalkové dopravy pak 21 879
korun. U kamionové dopravy si ridi¢i mohou vydélat preci jen vice, a to cca 30 az 40 tisic korun
hrubého mésictné. To se tyka zejména dopravy po Evropé, kde se zapocitavaji i nemalé ndhrady-

diety.

Nezastupitelnou roli by mél pro sektor dopravy mit i stat, zejména v koncepcni oblasti, co se
tyka dopravni strategie CR. Mélo by byt jasné stanoveno, jak rozsahla by méla byt v budoucnu
autobusova a kamionova doprava, jaké bude jejich procentni zastoupeni vramci celkové
koncepce dopravy v CR, ale i vramci EU. Napiiklad v dlouhodobém horizontu do roku 2050 a
v kratkodobém napiiklad do roku 2025. Podle toho by se pak mél odvijet i plan na potiebny
pocet ridica a s tim i souvisejici zplisob, odkud by se méli ,rekrutovat” a jak by méli byt na svoji
profesi pripravovani a vzdélavani. Sohledem na pribézné se zvySujici technickou a
technologickou uroven dopravnich prostiedki tedy i autobusti véetné narokd a potreb
cestujicich, se profese ridice autobusové dopravy ¢i kamionové dostava do stavu, kdy na jeji

vykon bude, a ziejmé uz i je, zapotiebi zvladani nejen tvrdych technickych dovednosti, ale i téch
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mékkych, komunikac¢nich a samoziejmé jazykovych. Coz plné potvrzuji i zkuSenosti métenych

spolec¢nosti.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostredi by mély spoletnosti vramci platformy Doprava
povazovat zajedno zprioritnich a dulezitych témat. Vytvareni systematickych flexibilnich
pracovnich podminek a prostfedi naptiklad pro rodi¢e s malymi déti, ktefi pracuji ve
sledovanych profesich Fidi¢d, nebo pro rodice samozivitele, zaméstnance, kteii se ocitnou
v pozici neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiZ seniorni pracovniky, jejichZ odborna
zkuSenost je pro spolecnost nesmirné dilezita, by mélo patrit ke standardnim internim

politikdm spolecfnosti v ramci sektoru Doprava.

Tato témata rezonuji opakované vSemi meéfenymi spolecnostmi napri¢ sektory. Pokud by
spolecnosti v sektoru doprava chtély resit nedostatek ridic muzii, ndborem Zen ridicek, musely
by soucasné nastavit prijatelné podminky pro flexibilitu prace. V souc¢asné dobé je jiz zretelny
trend, Ze v oblasti benefitli zaméstnanci vyrazné pozaduji ¢i postradaji benefity, které ptispivaji
v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zivotem vcetné financnich bonust. (Nejcasteéji Zadané jsou
napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddni pro déti nebo firemni $kolka/jesle, jazykové
vzdéldvdni, 13. ¢i 14. platy, prispévek na dopravu do prdce’). Flexibilita je samoziejmé dulezita a
nezbytna i pro pracujici dichodce. Piikladem dobré praxe mohou byt v principu tzv. flexi joby
v Dansku. V zemich EU neni vyjimkou, Ze stat podporuje zaméstnavatele v pripadé, Ze zajistuji a

vytvareji pracovni mista pro diichodce a prodluzuji jejich odchod do penze.
Téma prodluZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované podminky pro prodluzovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka idealni. To znamena, Ze
by méla byt ze strany sektoru Doprava vyvijena a vyvinuta snaha, aktivity, jak tuto neptiznivou
situaci zménit a vytvorit lepsi podminky a prostiedi pro pracujici diichodce. Zejména se co tyka
finan¢ni vyhodnosti pracovat v diichodu a flexibilnich podminek pro praci lidi v diichodovém
véku. Napriklad systém pozvolného pirechodu do dichodu, nikoliv presné ve stanoveny vék, ale
v pozvolném odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi naptiklad mezi 61. a 70. rokem, coz je

moznost ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.

7https://bvznvs.lidovkv.cz/pruzkum—o—ﬁremni—vecirkv—neni—zaiem—zamestnant:i—t:ht-:—zii—penize—psr—/ﬁrmv—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutec¢nila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partneril k pripravé odvétvi na
zmeény vdiichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spole¢né se svymi ¢leny a
socialnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vysSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoZz reSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limit na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$$im véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu vcasnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vys$$im véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na udrovni socialnich
partnert, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$$im véku a to bez ohledu na finalni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

ptipravila, ovérila a do ceského prostiedi adaptovala platforma Byznys pro spole¢nost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procesti rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupid v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,
zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,

neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupli a



zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancu.

Hlavnim cilem vyuziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procesti a vytvoreni piehledu o tom, jak ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na slozZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pred-nabor, diverzifikace ndboru),
2. tizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a dusevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkénf flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méfeni umoznuje komplexni i detailni ndhled na aktudlné nastavené interni procesy, prostredi
firmy a pristup k zaméstnancim ve vSech oblastech od ndboru, pies vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dichodu. Nastroj LEA poskytuje spole¢nostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdrojd, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakdzky méreni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo zméfeno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméieno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matetské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy , Kultura“

Pro ucely zjisténi stavu oboru Kultura bylo zméteno celkem 6 spolecnosti. Méfeni se uskutecnila
vroce 2016 a 2017. Méreni se spolu se zastupci spolecnosti Kultura aktivné ucastnili i zastupci

platformy kultura, pripadné zastupci Narodni knihovny v Praze.

Celkem 2 méiené spolecnosti plisobi v Kralovehradeckém Kkraji a po jedné spolecnosti ptisobi

v Plzeniském, Olomouckém, Jihomoravském a Stredoceském kraji.
Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznac¢eny kodem.

RA4di bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spole¢nosti

vramci sektoru Kultura za jejich aktivni, vstricny a otevieny piistup pfi rozhovorech v rdmci

méreni nistrojem LEA.

z

Detaily méreni

Tab 1: Zakladni informace o méi'eni spolec¢nosti v sektoru Kultura

Spolec¢nost Mérené pracovni pozice

Kult KD 01
uitura knihovnik v détské knihovné

Kul KD 02
ultura KD O knihovnik v détské knihovné

Kult KR 01
uiture referenc¢ni knihovnik

Kultura KR 02
referen¢ni knihovnik

Kultura KKO1
uity knihovnik katalogizator

Kultura KK02
knihovnik katalogizator

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2016, 2017 (N=6), vlastni

zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvatelstva - 2015, Cesky statisticky

ey

urad, Praha, 2016

Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sttedni varianta, Cesky statisticky iiFad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
piresouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmenSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,5 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Kultura“

Za cely sektor Kultura, kde bylo méieno celkem 6 spolecnosti, jsme zmérili rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnanci. Z celkového poctu 501 zaméstnancti bylo 65 muzii a 436 Zen a vékova

struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spolecnost 42 zaméstnanct, z toho 34 Zen a 8 muz{,
- vkategorii 30-44 let ma spolecnost 143 zameéstnancd, z toho 117 Zen a 26 muz,
- vkategorii 45-59 let ma spole¢nost 243 zaméstnancd, z toho 222 Zen a 21 muzg,

- vkategorii 60+ let ma spole¢nost 73 zaméstnancd, z toho 63 Zen a 10 muzu.

Nejvétsi podil zaméstnanct je ve vékové kategorii 45 az 59 let - téméi 49 %. O néco méné,
konkrétné 29 % zaméstnanctli se nachazi ve vékové kategorii 30 aZ 44 let. Méné zastoupenou
vékovou kategorii je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje 8 % zaméstnanct.
Spolec¢nosti zameéstnavaji priblizné 15 % zaméstnanci, starSich 60 let. V méfeném sektoru

obecné prevazuji zeny, kterych je 87 %.

Z uvedenych udajt vyplyva, Ze mérené spole¢nosti v sektoru Kultura maji nizké pocty mladych
zameéstnancl ve véku 20-29 let, maji relativné stabilizované prostredni vékové kategorie, coz
soucasné i znamenad, Ze maji vice starSich zaméstnanct pro odborné meérené pozice. Maji nizsi
nikoliv nizké procento zaméstnanci starSich 60 let. To se tyka vzasadé vSech méfenych

odbornych profesi.

Graf 5 Veékova struktura zameéstnanct za celou platformu Kultura ke dni méreni{

60+
45-59
m Muii
mZen
3044 Y
2029
I
30 20 70 120 170 220

Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2016 a 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi ptredpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliikové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zdkon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na diichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou ptipadi, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborii). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni udpravu vztahi
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dliichodového pojisténi, plné
financovaného piispévkového systému a povinného systému zabezpeCeni zaméstnanci. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vSak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi prijem, tim vyssi penze. Nejvétsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijma u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéjsim propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

Lhttp://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
pripravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a pirevoditelnost prostfredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoziuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského ustavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z ¢ervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdilti mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostate¢né motivuje k tomu, aby lidé

v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do diichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do dichodu z mésice
na mésic skokové klesne, a to az o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako
Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie
Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dtichod zde odpovida ptiblizné 80 % ¢istého

piijmu), v Nizozemsku dokonce vySe priznaného diichodu priimérny cisty vydélek pirevysuje.

Vyse diichodu

Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla ptedevsim od poétu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélki a jejich odvodech. Autori studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani
vybranych prostredki, coZ zptsobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi p¥ijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojnasobnymi prijmy primérného mzdy se odchodem do
dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

v

prameérného vydélku obdrzi po odchodu do diichodu 85 % své nékdejsi Cisté mzdy.

Odchod do dichodu

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



Cesti seniofi jsou na penzich od statl zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani diichodovy systém pomérné efektivné seniory pred chudobou, propadu
zivotni trovné nezabrani. Do dichodu odchazi pritom vétsina Cech proto, Ze dosahli
dichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divodd ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do
penze na 65 let. Jak autori studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a

lidé by méli dostat prileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k dlichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, ¢ehoz se primérny presluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

shrnuji, Ze Cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spole¢nost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stat ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % diichodct a stat
jim snizil odvody o 6,5 %, verejné rozpoCty by na tom porad jesté vydeélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal

pracovat.

Dle autori by meély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
vdiichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodul ¢i vy$sim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupcu tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci dichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a sniZujici se po¢et ekonomicky aktivnich obéanii Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluZovani pracovniho Zivota

dtichodcti v Ceské Republices.

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: Prestoze vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré priizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs — 5% Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I prizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoziiuje svym zaméstnanciim pracovat mimo

kancelar.
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http://www.tzb-info.cz/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota
https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-se-zapojilo-rekordnich-70-firem/

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ méirenymi sektory

V ramci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné
zpracovan benchmark, diky némuZ jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektoru:

TOP (textilni a odévni priimysl),

Polygrafie, (tiskatské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femeslniki - CR),

Doprava,

© N oUW N

Zemeédélstvi.

Z pohledu zaméstnavatelfi viak aktualni podoba Zakoniku prace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodi¢ovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matei'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodice malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi Gpravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity”), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho Zivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnanct.
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Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Benchmark v oboru Kultura

Maximem dosazitelnym pti méreni nastaveni nastroji a politiky Age Managementu je dle LEA
151 bodd. Spolec¢nosti z oboru Kultura dosahovaly riznych vysledki, v rozmezi od necelych 43
% bodl z maxima po témér 69 % bodli z maxima. NejlepSi spolec¢nosti se stala ,Kultura KR 02
kterda dosahla celkové 103 bodil (68,2 %). Celkové tato spolecnost dosahla tietiho nejlepsiho
vysledku ze vSech mérenych spolecnosti. Podobné skoncila i spole¢nost ,Kultura KK01“ ktera by
obsadila pomyslnou patou pricku. Naopak spole¢nost s nejniz§im nameérenym vysledkem -
,Kultura KD02“ ziskala 66 boda (43,7 %) a ,Kultura KKO02 s 64 body (42,4%). Primérny
vysledek vsech spolec¢nosti z oboru ,Kultura“ byl 81,7 bodli (54,1 % zmaxima), priCemz
nadprimérného vysledku dosahly 3 spolecnosti: Kultura KR 02, Kultura KK 01 a Kultura KR 01.

Celkové vysledky platformy Kultura lze povaZovat za velmi solidni, nejlepsi spole¢nost ziskala v
necelych 70 % moZnych bodd, vSechny spoletnosti pak spadaji do urovné ,Pokrocily“, i kdyz

nékteré z nich tuto hranici prekrocily jen o nékolik malo procentnich bodu.
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Graf7 Celkové vysledky spole¢nosti z oboru Kultura seiazené sestupné podle celkem ziskanych bodt (v %)
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni
Vysledky podle velikosti firmy

Co se tyCe poctu zaméstnanct, vysledky neprokazaly vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastroju
veékové diverzity-Age Managementu a jejich formalizaci. Spolec¢nosti z oboru ,Kultura“ se vsak
pohybovaly pouze ve skupinach s potem zaméstnancti mezi 11 az 50 a mezi 51 az 249. U
platformy Kultura je patrné, Ze velikost spolecnosti zde neméa tak zasadni vliv na dosaZené
vysledky, jak tomu je u jinych platforem, kde Casto plati, Ze stiredné velké a zejména velké
spolec¢nosti dosahuji celkové lepSich vysledkl. Spoletnosti platformy Kultura dosahly
priimérného hodnoceni 54,1% a spolec¢nosti s poftem zaméstnanct mezi 11-50 ziskaly o necelé

tii procentni body vice nez spolecnosti vétsi.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastrojii Age managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spoletnosti, anebo i pfimo osobé majitele/jednatele, feditele nebo
manazera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentti, nicméné jak vyplynulo z méreni, ,néjakym zptisobem“ se s nimi

pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouZivaji. Typicky napiiklad, vétSina
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spole¢nosti sleduje vékovou strukturu zaméstnancli, ale uZ tento proces systematicky

nepropojuje napriklad s Zivotnim cyklem zaméstnanct.

Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorie poc¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni

zpracovdni
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech , Kultura“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru Kultura.

Graf9 Prehled umisténi firem za jednotlivé oblasti

Celkovy piehled umisténi jednotlivymi firmami v danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Porovname-li, jak si spole¢nosti platformy Kultura vedly v jednotlivych oblastech, vidime, Ze
nejlepsich vysledkl dosahovaly zejména v oblasti pracovnich podminek a nejméné bodi ziskaly
v oblasti flexibilita/mobilita. Tato oblast ma celkové nejslabsi namérené vysledky napii¢ vSemi

sektory, ale spolecnosti z platformy Kultura maji v této oblasti naptic¢ sektory nejlepsi vysledky.

Vyrovnanou bilanci mezi vSemi oblastmi ma nejlépe hodnocena spolec¢nost ,Kultura KR02“,
kromé oblasti Procesy rozvoje znalosti a karierntho managementu dosahuje nejlepsich vysledkt
ve své platformé. V této oblasti je vyrazné 1épe hodnocena druha nejlepsi spolecnost ,Kultura
KKO01“ jez naopak zaostava v oblasti Strategického planovani pracovni sily. Vysledkii pod
primérem dosahly spolec¢nosti ,Kultura KD02 ,Kultura KD01“ Kultura KKO02“ které i ve

srovnani s dalSimi spole¢nostmi jinych platforem zaostavaji v nékterych zakladnich oblastech.
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Srovnanim celkovych vysledki zjistime, Ze mezi spolecnostmi platformy Kultura existuji

samoziejmé rozdily.

Nejlepsi ze spolec¢nosti dosahla celkovych 68 % celkovych bodi a nejhtife hodnocena spole¢nost
jen 43 % bodi. Rezervy spocivaji zejména ve skutecnosti, Ze vétSina procesi vztahujici se k Age
Managementu neni v ramci spoleCnosti formalné upravena do internich predpist, nejsou ve
vétSiné tedy soucasti firemni kultury. Vedeni spole¢nosti Kultura nicméné vétSinu téchto
procest chape, intuitivné a prirozené se jim nékdy vice nékdy méné veénuji, ale nejedna se o

pravidelné se opakujici procesy.

Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Pokud porovnavame dosazené vysledky méreni v oblasti Strategického planovani pracovni sily
s ostatnimi platformami, vidime, Ze platforma Kultura se v poradi umistila na pomyslném

bronzovém stupinku a strategii planovani pracovnich sil vénuje evidentné pozornost. Nicméné
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dosahla 17 bodu z maxima 28, takze vysledek je lehce nadprimérny. Coz by spiSe mélo byt do

budoucna motivaéni pro dalsi zlepSeni v ramci celé platformy.

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Kultura

Graf 11 Vysledky za sektor Kultura, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Z dosazenych vysledki jednotlivych spole¢nosti platformy Kultura vyplyva, Ze spoleCnost
,Kultura KK01“ se vyrazné odlisuje od hodnoceni vSech ostatnich. Nejlépe hodnocena spole¢nost
»Kultura KR02“ ziskala nejlepsi hodnoceni v této oblasti z celé platformy. Dosahla celkem 76 %
moznych celkovych bodl. Podobného hodnoceni dosahuji i nékteré dalsi spolecnosti z jinych
platforem. Platforma Kultura dosahla velmi dobrého vysledku, doporuceni co dale zlepSit a

rozvijet, jsou uvedeny v nasledujicim textu.
Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze tfech
ukazatelt:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a nabor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

VSechny mérené spolecnosti uvadéji, Ze se vénuji sledovani sloZeni pracovni sily minimalné
jednou za rok a jen s ro¢nim vyhledem. DelSi ¢asovy horizont z jejich pohledu neni moZny,
jelikoZ jsou dle ¢asto uvadéné argumentace omezeni pridélovanim rozpoctu vzdy na kazdy jeden
rok, coz je dano charakterem jejich instituce a zfizovatelem, kterym miize byt kraj, mésto i stat.
Proto nechtéji sledovat a planovat sloZeni pracovni sily na delsi obdobi, pokud realné nevi, jaky

rozpocet jim bude pridélen v dalsim roce.

| pres tento handicap a objektivni prekazku, by asi bylo ku prospéchu, aby vékové slozeni
pracovnich sil planovali na vice let dopredu. Pldnovani rozpoctu na del$i obdobi by mohlo
vychazet napriklad alespon z kratkodobé koncepce, (napriklad na tii roky doptedu), spolecnosti
vramci platformy Kultura, coz by mélo byt i vlastné i vzajmu jejich zrizovatell. VSechny
spolecnosti platformy Kultura uvadéji, Ze jednim z divodi proc sleduji sloZeni pracovnich sil
s ohledem na vék, jsou piredevsim planované odchody do diichodu jejich zaméstnanc, pripadné

ohledy na dalsi zivotni situace jako napriklad materska dovolena.

Pouze jedna spolec¢nost ,Kultura KD02“ se snazi sledovat planované odchody do dlichodu az tti
roky dopredu. Na druhou stranu se tato spolecnost jako jedina nevénuje dalSim souvislostem
tohoto planovani, jako jsou mozné realokace lidskych zdroji nebo sledovani vékové struktury

zameéstnanct z hlediska jejich Zivotniho cyklu.
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Spolecnost ,Kultura KK02“ uvadi napiiklad planovani spoluprace s byvalymi zaméstnanci
v dlichodu, (mysleno samozrejmé v kontextu sledovanych knihovnickych profesi) které chce i po
jejich odchodu do planovaného diichodu nadale zaméstnavat. Zadna z méfenych spoleénosti
nema strategii planovani pracovni sil jako soucast své persondlni strategie. Spolecnosti se

potykaji s nedostatkem kvalifikovanych sil - sledovanych profesi knihovnikd.

Kvalifikacni predpoklady pro sledované profese jsou vcelku narocné, spolecnosti kladou velky
diiraz na odbornou kvalifikaci, a zavedeni strategie planovani pracovnich sil do personalnich
internich politik mize byt ku prospéchu rozvoje politiky naboru a pred-naboru dilezitého
odborného knihovnického personalu. Naprosta vétSina spolec¢nosti uvedla, Ze spolupracuje se
strednimi a vysokymi $kolami nebo univerzitami. Jejim studentim nabizi moZnost praxe, stazi,

brigad a ptripadné i vytvatreni diplomovych praci tematicky spojenych a vyuZitelnych v knihovné.

Pouze jedna spolecnost ,Kultura KK01“ uvedla, Ze systematicky nespolupracuje s zaddnou Skolou,

ale jen spise nahodile umoznuje staze studentiim, pokud se sami ozvou.

Oproti tomu napriklad spolecnost ,Kultura KK02“ uzce spolupracuje s mistni odbornou stiredni
Skolou, ve které jeji zaméstnanci uci odborné predmeéty, a studentim posledniho roc¢niku
umoznuje odborné praxe v knihovné. Tyto studenty nasledné, pokud se osvédci, oslovuji primo
s nabidkou zaméstnani. Podobné se snaZi i dal$i dvé spolecnosti oslovovat studenty vysokych
Skol, ktefi prosli stazi v jejich spolecnosti, jestli nechtéji po dokonceni studia u nich nastoupit do
zaméstnani. S ohledem na nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil - tedy mérenych profesi,
ktery je vSemi spole¢nostmi uvadén, je tento pristup proaktivni a inspirativni pro ostatni.
V minulosti byla fada odbornych knihovnickych Skol zruSena pro nedostatek studenti a

spolec¢nosti leckdy nemaji s kym spolupracovat.

Spolecnosti pri strategii naboru a pred-naboru novych zaméstnanct prili§ neuplatiuji principy
rozmanitosti-diverzity slozeni pracovnich tymd. CoZ je dano i tim, Ze s tématem, konceptem
diverzity, nejsou ani prili§ podrobné obeznameny, spiSe ji maji spojenou s tematikou genderu a
maji pocit, Ze v tom jsou na tom dobre, jelikoz v platformé kultura je i v ramci mérenych profesi
vyrazné zastoupeni Zen, je jich 87 %. Na druhou stranu spravné vnimaji, ze by potiebovaly vétsi

generovou balanci.

Spolecnosti platformy Kultura jsou rovnéz ohrozeny postupnym starnutim svych zaméstnanci,
kdy 49 % vsech zaméstnanctli spada do generace 45-59 let, a jen 8 % pracovnikil je mladsSich 30
let. UZ jen z tohoto divodu by se spole¢nosti platformy Kultura mély strategicky a dlouhodobé
zamérit na oblast planovani pracovni sily, mit strednédobé i dlouhodobé koncepce rozvoje, jak
se bude cely obor vyvijet, jaké budou k tomu tieba i nové odborné profese a kolik jich bude

treba. Vékova vyvazenost a diverzita jsou pro spolecnosti v oboru Kultura obzvlasté dulezité.
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V neposledni radé je tFeba zminit skutec¢nost, Ze jednim z diivodd, proc¢ se ,nedari“ dlouhodobé
zaujmout pro obor mladsi generaci (do 30 let), je fakt, Ze sektor Kultury je dlouhodobé
podfinancovany; kupf. vroce 2015 byl primérny plat vtomto sektoru 23.761 K¢, kdezto
primérna mésicni hruba mzda v republice Cinila 26.072 K¢, coz miiZe byt i divodem, proc tolik
neoslovuje mladé lidi a také mladé muze, ktefi hledaji praci sadekvatnim finan¢nim
ohodnocenim, ptip. perspektivnéj$im kariérnim ristem, navic tento sektor ve vétSiné pripadi
poZaduje dokon¢ené VS vzdélani, a to miiZe to tak byt pro fadu stiedoskolsky vzdélanych

potencialnich uchazect limitujicim kritériem (odkaz na zdroj mzdového srovnani zde).

Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu

(2) Procesy rozvoje znalosti a kariérniho
ma nagementu
60
s
E 50
z 41,5 40,3
< 40 35,1
© » 34,3 324
> 29,0 28,3
= 30
@
£
@ 20
£
=
S 10
o
0
= m - (= (1] Q = ey
2 g £ 2 E 2 2
] o o £
= o g
i 5 N
v n
sector 1 sector 2 sector 3 sector 4 sector 5 sector 6 sector 7 sector 8

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

V oblasti Procest rozvoje znalosti a kariérniho managementu se celkové vysledky platformy
pohybuji nad primérem. Vysledek je celkové tedy spiSe nadpriimérny a zahrnuje i velmi dobré
hodnoceni spole¢nosti ,Kultura KKO01“ kterd dosahla vy$$iho hodnoceni nez ostatni
spolecnosti platformy, celkem 48 bodt (60 je maximum) a zvySuje tak celkovy primeér platformy.
Hodnoceni této spolecnosti je skoro na hranici expertni drovné a radi se tak mezi nejlepsi

spolecnosti napiic vSemi sektory, které ziskaly az 51 bodi z 60 moznych bodu.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark vramci sektoru
Kultura

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Pti porovnani dosazenych vysledkii v oblasti Procesy rozvoje a karierniho managementt
vyplyva, Ze spolecnost ,Kultura KK01“ vyrazné prevySuje svymi vysledky vSechny
ostatni spole¢nosti vramci platformy a to vCetné srovnani s ostatnimi spole¢nostmi
v dalSich platformach. VétSina spolecnosti platformy dosahuje v podstaté priimérnych ci
lehce nadprimérnych vysledkl v rdmci oblasti rozvoje a kariérniho managementu. Jen
spolec¢nost ,Kultura KD01“ v ramci své platformy ziskala nizky pocet bodii - necelou
polovinu bodl jako nejlepsi spole¢nost platformy Kultura KKO1. Ostatni spolecnosti
platformy Kultura se pohybuji v hodnoceni okolo priiméru vSech mérenych spole¢nosti.
Z namétenych hodnot lze dovodit, Ze aZ na jednu spole¢nost maji ostatni spolecnosti
platformy Kultura v této oblasti rezervy a tedy i prostor pro zmény a zlepSeni. Inspiraci
jim jisté mohou byt nastavené procesy nejlépe hodnocené spole¢nosti platformy ci

jinych spolec¢nosti v ramci dalsich sektori.

Spolecnosti platformy Kultura dnes maji problémy s naborem potiebnych a odborné
kvalifikovanych zaméstnanct v mérenych odbornych profesich - knihovnikd, potykaji se
s jejich nedostatkem. Podpora a rozvoj dalsiho vzdélavani a profesniho riistu je jednou

zmoznych cest, kterd by méla pomoci ziskat tfeba méné odborné/kvalifikacné
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pripravené pracovniky, ale které si vSak miliZe kazda spolecnost zaskolit a zapracovat
podle svych poZadavkd a potieb. Pokud dnes stredni skoly nepripravuji dostatecny
pocet kvalifikovanych odbornych zaméstnancii, je nutné na tuto situaci reagovat a
pomoci si pripadné i rozsirenim portfolia moznych uchazeci z pribuznych humanitnich
oborli a umoznit jim doplnit si poZadované kvalifikacni predpoklady, coZz nékolik

spolec¢nosti praktikuje a umoziiuje pomoci napriklad rekvalifika¢nich kurzi.

Procesy rozvoje znalosti a kariérnitho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateld

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazatelti:

o Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odménovani

e Podpora pii odchodu do diichodu
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Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Spolecnost ,Kultura KK01“ je v ramci platformy Kultura hodnocena nejlépe, dosahla ve
trech ukazatelich Uplné nejvysSiho hodnoceni. Spolec¢nosti v ramci platformy Kultura se
velmi snazi o spolupraci mezi generacemi, podporuji predavani kompetenci a
dovednosti mezi star$imi a zkuSenéjSimi vici mladSim a méné zkuSenym, nicméné
vyjimkou nenfi ani tzv. reverzni mentoring. Ackoliv mérené spolecnosti nemaji s ohledem
na malé poCty zameéstnanci piimo zavedené mezigenera¢ni pracovni skupiny, tak
sluzebné starsi zaméstnanci jsou garanty a nositeli klicovych dovednosti a kompetenci,
jsou tedy Casto mentory pro mladsi kolegy. Ti jsou naopak nékdy zase nositeli rozvoje a
zavadéni novych zejména informacnich technologii, se kterymi pomahaji naopak vékové
i sluzebné starSim zaméstnanciim. VSechny meérené spolecnosti uvadéji, ze vyuzivaji
mezigeneracni spolupraci a mentoring pro predavani zkuSenosti a zauCovani nové
piichozich zaméstnancli v mérenych odbornych profesich. Cely proces se vsak odehrava
spiSe samovolné, neformalné, prirozené a vétSina spole¢nosti nema pisemné definovano,
co a vijakém rozsahu a za jaké obdobi je nutné predat novému zameéstnanci, ¢i podle

jakych pravidel probihd mezigeneracni { spoluprdce a mentoring. Pouze jedna
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spole¢nost ,Kultura KDO01“ uvedla, Ze ma funkéni smérnici pro zapracovani nové
prichozich. Lidé ve vedeni spolecnosti si uvédomuji, Ze proces zaucovani novych
zameéstnanci v sektoru Kultura je dlouhodoby. Védi, jaké znalosti a kompetence by méli
odborni zaméstnanci mit, ale vyhodnocuji je ¢asto pouze po zkuSebni dobé, ackoliv

radné - realné zauceni muiZe trvat, jak sami rikaji i jeden rok.

Také s ohledem na to, Ze vSechny spolecnosti kladou velky dliraz na odborné vzdélani a
pripravenost zaméstnanct v ramci métenych profesi, je propracovany systém zaskoleni,
ale i nasledného dal$tho vzdélavani, nesmirné duilezity. Téma dal$itho vzdélavani ve

sledovanych odbornych profesich sem patii samoziejmé také.

Napiiklad kazdy odborny zaméstnanec platformy Kultura ma béhem roku absolvovat
dalsi vzdélavani v rozsahu 48 hodin. Pouze jedina spoletnost ,Kultura KD02“ uvedla, Ze
tohoto poctu hodin nejsou schopni dosahnout. VSechny spole¢nosti uvadéji, Ze dalsi

vzdélavani zameéstnancim po vzajemné dohodé a sohledem na finan¢ni mozZnosti

umoznuji a vSechny aktivity jim i hradi.

Spolecnosti platformy Kultura shodné uvadéji, Ze se permanentné potykaji
s nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil pro sledované profese. VSechny
spolecnosti kladou diraz na odborné vzdélani a odbornou ptipravu novych uchazecq,

ale takovych pracovnikl na pracovnim trhu neni dostatek.

Jako jednu zpricin uvadéji soucasny stav stfedoSkolského vzdélavani, kdy se
knihovnické Skoly potykaji s nedostatkem studentli, ktery je dany jednak obecnym
nezijmem o tento druh vzdélani a zaméstnani a také nepriliS§ vysokym financnim
ohodnocenim v oboru. Spole¢nosti tak pozice, u kterych je nutné maturitni vzdélani,
Casto nabizeji i odborné vzdélanym vysokoskolakiim, ktefi jsou vSak na takovou pozici

,prekvalifikovani“ a o takovou praci nemaji dlouhodobé zajem.

Tento zplsob hledani novych zaméstnanci uvedly Ctyfri spoleCnosti z celkové Sesti
méfrenych. Jistou moZnosti, kterou vyuZzivaji tri spolecnosti, je nabidnout takové pozice
zajemclim z piibuznych humanitnich oborti a poskytnout jim vedle zaskoleni
i e-learningovy kurz nebo rekvalifikace porddané Narodni knihovnou. Dal$i moZnosti,

ktera vSak narazi na vySe uvedené limity stiedoskolského vzdélavani, je uzsi spoluprace

s existujicimi knihovnickymi Skolami, coZ uplatiiuje pouze spolecnost ,Kultura KK02°
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jeZ ma Skolu ve stejném meésté, a tak zaméstnanci spolecnosti ve ¢tvrtém roc¢niku zde

vyucuji odborné predméty.

DalSim ukazatelem, kde spoleCnosti platformy Kultura maji urcité rezervy je téma
hodnoceni zaméstnanci a jejich nasledny karierni rozvoj ve vyssim véku. Pouze celkem
tri spolecnosti uvedly, Ze alespon na urovni vedouci - podrizeny dochazi k néjakému

hodnoceni minimalné jednou ro¢né.

Spolecnost ,Kultura KK01“ se snazi v tomto hodnoticim rozhovoru zohlednit nejenom
pracovni vykon zaméstnance, ale také mu poskytnout zpétnou vazbu, jak je vniman
navstévniky-klienty, kolegy a kde sam/a vidi své silné a slabé stranky. Spolec¢nost se
snazi s pracovniky ve vékové kategorii 60+ hovorit také o jejich dalsi budoucnosti,
domluvit se na upravé pracovniho Uvazku a ptipadné i jiného pracovniho zarazeni.

Podobné se snaZi vychazet vstric i matkam s malymi détmi.

Podobné dals$i spolecnosti maji praxi, Ze se snazi domluvit individualné na upravé
pracovni doby a i zméné uvazku. NaraZeji zde na malou flexibilitu pracovniho trhu, kdy
nelze bez souhlasu zaméstnance zménu v pracovni smlouvé prosadit, coz na jednu
stranu zameéstnance chrani, ale na stranu druhou neumoZnuje zaméstnavateli byt
flexibilni a vytvaret pro vékové strasi kolegy/kolegy nové pracovni prileZitosti, které by
reflektovaly vék, kompetence a zkuSenosti a aktudlni potfeby zaméstnance i

zaméstnavatele.

Spolec¢nosti rovnéz vénuji pozornost interni mobilité odbornych zaméstnancg, ktera je
pro né diilezita, v ramci nastavenych rotaci v ramci sluzeb pro verejnost, nebo sluzeb na
pobockach, vétSinou mimo mésto, kde je sidlo spole¢nosti. Spolec¢nosti v ramci sektoru
Kultura se zaméruji i na spolupraci s byvalymi zaméstnanci, ktefi jsou jiz v diichodu a
snazi se je angazovat v ramci riznych aktivit, které délaji pro verejnost. Nejedna se o
propracovany a standardizovany systém, ale diky svému prosocialnimu pristupu, takto

spolec¢nosti v platformé Kultura €asto vystupuiji.

Propojeni procesti pravidelnych ,hodnoticich rozhovort“, (napiiklad jednou roc¢né)
s planovanim dalsitho kariérniho rozvoje zaméstnancti ve sledovanych profesich, i s
ohledem na jejich zivotni cyklus, miize spolenostem v platformé kultura pomoci

s celkovym Kkariérnim rozvojem odbornych zaméstnanci. Byt se o to neformalné snazi,
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pravidelnost a zavedeni do internich postupd by mohly byt celkové ku prospéchu

spolec¢nostem Kultura a i celého sektoru.

Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Namérené vysledky, kterych dosahly vSechny platformy v oblasti Pracovnich podminek,
jsou celkové spise primérné misty jen lehce nad primérem. Nejnizsi vysledek byl
naméien u spolecnosti ,Kultura KD02“, ktera ziskala jen 10 bodi, coz ovliviuje i celkovy
vysledek platformy. Naopak dvé spolecnosti ,Kultura KR02“ a ,Kultura KK01“ jsou
vramci vSech spolecnosti hodnoceny na expertni Urovni a v porovnani s ostatnimi
spole¢nostmi na 2., respektive 3. misté. V tomto hodnoceni se vSak neméri jen samotné
pracovni prostredi, kde vSechny spolecnosti platformy Kultura dosahuji nejlepSich
vysledk, ale také systém benefitli a jak spolecnosti pracuji s fyzickym a dusevnim
zdravim svych zameéstnanct, ve kterém naopak vice ztraceji. To je také diivod, proc

celkové vysledky platformy Kultura jsou spiSe lehce nadpriimérné.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Kultura

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Dvé spolec¢nosti ,Kultura KR02“ a ,Kultura KK01“ dosahly velmi dobrych vysledkd.
Nejlepsi spoleCnost ze vSech mérenych firem dosahla vysledku 25 bodd, tyto dvé
spoleCnosti zaostaly jen nepatrné. Dosahuji velmi dobrého hodnoceni ve vSech
méfenych otazkach. Dalsi trfi spole¢nosti ,KR01, KDO02, KDO01“ dosahly niZsiho
hodnoceni. Spolecnost ,Kultura KK02“ je ve vSech métfenych otdzkach hodnocena spisSe
pod primérem. Nicméné vramci celé platformy rozhodné existuje velky potencial a

inspiracni priklady k moZnym pozitivnim zménam v rdmci této oblasti.

Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Pracovni podminky

o Fyzické zdravi

e DusSevni zdravi

e Pracovni prostiedi
e Systém benefitli
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Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdni

Vsechny spolecnosti se vénuji v ramci svych zakonnych povinnosti zdravi zameéstnanc,
minimalné resi pravidelné preventivni prohlidky. Spole¢nosti v ramci platformy Kultura
se vénuji hodné ergonomii pracovniho mista zejména zhlediska zdravého sezeni.
Vsechny mérené spoleCnosti tak poskytuji svym zameéstnancim vhodné Zidle, stoly,
klavesnice a podlozky pod ruce pri praci s PC. Pouze jedna spole¢nost uvedla, Ze také
fesSila vhodné osvétleni v kancelati a jina spolecnost uvedla, Ze odborny lékar jednou
roctné kontroluje vhodnost pracovniho prostiedi. Dvé spolecnosti uvedly, Ze ptrimo
podporuji sportovni aktivity svych zaméstnancl. Jedna znich poskytuje télocvicnu,
kterd se nachazi vbudové knihovny, pro sportovni vyuZiti zaméstnanci i jejich
rodinnych prislusniki. Druhd spole¢nost umoziiuje navsStévovat kurzy jogy konané
v prostorach knihovny a po pracovni dobé. Tataz spolec¢nost také poridila zejména pro

knihovniky katalogizatory Zebriny, které jsou umistény na chodbé v zazemi hned vedle

jejich kancelare.

Pracovni zatéz lidi v odbornych knihovnickych profesich, ktefi pracuji ve sluzbach a

7

v piimém kontaktu sklienty je nékdy velmi vysoka, a kaZdy zaméstnanec zaZziva
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stresujici situace, a je vystaven nebezpeci vyhoreni a ¢asto musi pfimo na pracovisti

resit konfliktni situace.

VSechny mérené spolecnosti si toto zavazné riziko uvédomuji a pouze jedna spolecnost
,2Kultura KK02“ uvedla, Ze v soucasné dobé pro praci se stresem nevykonava zadnou
specialni Cinnost, ackoliv drive poskytovala kurz prace se stresem. Sama vSak
konstatuje, Ze takovy kurz a pripadné dalSi na zvladani krizovych situaci, chce opétovné
zavést. Ostatni spolec¢nosti uvedly, Ze podobné kurzy svym zameéstnancim poskytuji a
dvé spolecnosti umoznily v§em svym zaméstnanclim absolvovat kurz sebeobrany a
zvladani krizovych situaci. Neni zcela vyjimkou, Ze prostory spolecnosti Kultura
neziidka navstévuji lidé, kteri Ziji na ulici, nékdy mohou byt i pricinou néjaké konfliktni
situace na pracovisti, ale mtiZe to byt i nékdo jiny. Napriklad nékdo v takzvané kategorii
narocny ¢i agresivni navstévnik. Z vySe uvedenych diivodd je dobré se problematice
zvladani stresu pravidelné a systematicky vénovat a mapovat, co miliZze byt pri¢inou

stresovych situaci pro zaméstnance.

VSechny meérené spolecnosti platformy Kultura uvedly, Ze svym zaméstnancim
umoziuji pruZznou pracovni dobu, kdy zejména matky s malymi détmi, nebo dojizdéjici
z vétsi vzdalenosti si mohou upravit zaCatek pracovni doby podle svych potreb.
Samoziejmosti je vSak dohoda se zaméstnavatelem, aby nebyla naruSena sluzba
verejnosti. Také pét ze Sesti spolecnosti uvedlo, Ze svym zaméstnanciim poskytuje 2-4
tzv. sick days a 4 spolec¢nosti poskytuji minimalné jeden den mési¢né neplaceného volna.
VSechny tyto zminované benefity jsou kladné prijimany na strané zaméstnancili a jsou
velmi Casto zminované pii hleddni nového zaméstnani. Dobie promysleny systém
benefiti mlZe vyrazné vyjit vstfic redlnym potfebam zaméstnancli a nemusi vzdy jen

zaviset na financ¢nich prostredcich spole¢nosti.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Ackoli platforma Kultura v oblasti Flexibilita/Mobilita v celkovém hodnoceni predci
ostatni platformy a nékteré i vyrazné, tak jeji celkové vysledky stejné dosahuji jen na

pribliznou tretinu bodi, které je mozné ziskat a dostal? pouze do kategorie zacatec¢nik.

Platforma Kultura se nijak vyrazné nevénuje pripravé zameéstnancli na budouci
povolani/podnikani v pripadé nucené reorganizace. Vlibec nejlepsiho vysledku dosahla
napri¢ vSemi platformami spole¢nost ,Kultura KR02“ jez ziskala 21 bodi, coz je
priblizné pouze 58 % z maximalné moznych ziskanych bodd. Z téchto namérenych
hodnot jasné vyplyva, Ze v této oblasti vSechny spole¢nosti dosahly na nejnizs§i mozna
hodnoceni ze vSech oblasti, a je tedy nutné se na rozvoj flexibility zamérit mnohem

intenzivnéji.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v ramci sektoru Kultura

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita

Vysledky za oblast Flexibilita / Mobilita

36

30

(]
~

21

dosaZené body
=
oo

2 13,2 bodl

16

=
L]

0 -
Kultura KD 01 Kultura KD 02 Kultura KR 01 Kultura KR 02 Kultura KKO1 Kultura KK02
company 1 company 2 company 3 company 4 company 5 company 6
st (4) Flexibilita / Mobilita Maximum / Best in class Primér

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=6), vlastni zpracovdani

Pokud porovnadvame naméiené hodnoceni spolecnosti pouze v ramci platformy Kultura,
vidime, Ze i zde existuji velké a podstatné rozdily mezi nejlépe hodnocenou spole¢nosti
»Kultura KR02“ a spolecnosti nejhiire hodnocenou ,Kultura KD01“. Zasadni diference
mezi témito spolecnostmi je pristup k flexibilité a ptipadnému dobrovolnictvi v priibéhu
zaméstnani. Jak uz bylo feceno vyse, ani hodnoceni 21 bodt, které je sice nejvyssi ze

vSech namérenych hodnot, nenf hodnoceni, které bychom méli precenovat.

Spole¢nost KRO2 a dalsi dvé spolecnosti ,Kultura KR01“ a ,Kultura KK01“ dosahly na
stupen ,pokrocily“ diky tomu, Ze jsou hodnoceny ve ctyrech z péti ukazatelli. Ostatni
spolecnosti jsou hodnoceny pouze ve tfech nebo dokonce dvou ukazatelich z péti, a

proto je jejich hodnocenti tak nizkeé.
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatel(

Flexibilita/Mobilita
e Funk¢ni flexibilita
e Vytvareni vztaha (sit€) a jeji udrzovani
e Dobrovolnictvi v pribéhu zaméstnani
e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani
e Podnikani

Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Z namérenych hodnot vyplyva, Ze vSechny spolecnosti aktivné pristupuji k vytvareni a

udrzovani vztahové sité s byvalymi zaméstnanci, zejména tedy s diichodci. Minimalné

jednou ro¢né se spolecné s nimi setkavaji na spoleCenskych akcich, které poradaji,

piipadné je také ,vyuzivaji“ k dalsi kratkodobé spolupraci. Tuto moznost vyuziti

byvalych zaméstnanct v diichodu pro dalsi spolupraci uvedly tfi spolecnosti. Spoluprace

s byvalymi zaméstnanci a snaha nabidnout jim spolupraci na kratkodobé pracovni

uvazky je urCité pozitivnim prikladem a dobrou strategii spolecnosti v oblasti Age

Managementu.
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Interni a funkéni flexibilita je do urcité miry palc¢iva otazka, kterou, ale nemaji vSechny
spolec¢nosti sektoru Kultura detailné interné zpracovanou. Spole¢nosti ,Kultura KK01°,
»Kultura KK02“ a ,Kultura KR01“ uvedly, Ze kratkodobé prerazeni na jinou praci nebo
vyslani na jinou poboc¢ku maji zapracované piimo v pracovni smlouvé nebo v kolektivni
smlouveé. Dalsi spoleCnosti se snazi alesponi o vysilani na staZe na jiné pobocky, ale
nemaji tento proces radné zpracovany a systémové podchyceny. Nékteré spolecnosti
konstatuji, Ze interni flexibilité brani nedostatecné zkuSenosti i odborné znalosti a

kompetence zaméstnanct.

Dalsi prekazkou k interni flexibilité je i velkd ochrana zaméstnancii v ramci pracovniho
prava, ktera neumoznuje zameéstnavatelim upravit a ménit jednostranné stavajici
pracovni smlouvu pro sledované odborné pozice, kdy u vékové starSich zaméstnancti
miize dochazet kcelkové unavé znarocnosti celé profese. Vétsi volnost vramci
pracovniho prava, jak i sami nékteri rikaji, by jim umoZznila lepsi planovani pracovni
kariéry v ramci zZivotniho cyklu zaméstnanct, ktefi pracuji ve sledovanych odbornych
profesich. Vétsi flexibilita pracovniho prava pti zachovani potfebné miry ochrany a
podpory zaméstnancli na pracovnim trhu by mohla prispét i k zlepSeni soucasného
neuspokojivého stavu s nedostatkem lidi pro sledované odborné knihovnické profese.
Urcité by podporila lepsi celkové planovani jejich dalSiho kariérniho rozvoje v ramci

zivotniho cyklu.

Ackoli spolecnosti uplné neumoziiuji Siroké dobrovolnické aktivity svych zaméstnanct a
vétSinou nemaji takové postupy zapracované ve svych personalnich strategiich, tak je na
misté konstatovat, Ze vSechny spolecnosti platformy Kultura jsou v této oblasti v zdsadé
vysoce pro aktivni, zapojuji do Zivota mistni komunity a vytvareji svou ¢innosti vysokou
uroven spole¢enského a kulturniho déni v daném mésté ¢i vjeho ctvrti/ch nebo i
v malych obcich. Spolecnosti sektoru Kultura se diky tomu stavaji kulturnimi centry
meést nebo jejich nékterych ¢asti/Ctvrti ¢i malych obci, kde se mohou setkavat obcané, ci
mistni spolky, dochazi zde k osvétovym c¢innostem, vzdélavani déti, mladeze, ale i lidi

v dichodovém véku.
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VSechny tyto Cinnosti pak spole¢nosti vykonavaji v ramci své plisobnosti a ve vétSiné
ptipadi zcela zdarma. Spolec¢nost ,Kultura KR02“ uvedla kromé vyse uvedenych ¢innosti
také primou podporu hendikepovanych déti vramci projektu ,Ruku vruce a také
spolupraci s istavem pro nevidomé ¢i domovem pro seniory. Neni pochyb, Ze v oblasti
odpovédného pristupu verejné instituce milize byt platforma Kultura inspirativhim

prikladem jak pro firemni prostiedi, tak i pro dalsi verejné instituce.

Na druhou stranu spolecnosti v sektoru Kultura nemaji Zadnou strategii Ci strategie pri
piipravé zameéstnancl na pripadné propusténi ze zaméstnani. I kdyz jsou spole¢nosti
placeny zverejného rozpoctu, kde se predpokldda relativné vysoka mira jistoty
financovani, nemély by tyto potencidlni situace uplné vynechavat ze svého

,2personalniho portfolia“.
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Zavérecné ramcova doporuceni

Celkovy vysledek platformy Kultura je v zasadé velice dobry! Platforma, ktera
negeneruje financni zisk, je zavisla na rozpoctu od svého zrizovatele dosahla velice
solidniho vysledku. V oblasti mobility/flexibility dokonce nejlepSiho vramci vSech
platforem, predevsim diky svému vyrazné proaktivnimu pristupu v tématu spolecenské
odpovédnosti instituci, vnasem pripadé vetejnych. Vramci zavérecnych doporuceni

povaZujeme za dulezité uvést nasledujici:

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Spolecnosti platformy Kultura by mély vénovat systematikou a dlouhodobou pozornost
tématu véku a Zzivotniho cyklu zaméstnanci. Jak vyplynulo z méfreni, jsou ohroZeny
postupnym starnutim svych zaméstnanci. Témeér polovina zameéstnancli spada do
kategorie 45-59 let a navic jen 8 % zaméstnanct je mladSich 30 let. S ohledem na
demograficky vyvoj v nasledujicich desetiletich je patrné, Ze se tento trend bude i nadale
spiSe zhorSovat. Vsoucasné dobé se platforma Kultura potykd s nedostatkem
kvalifikovanych mladych uchazeci o zaméstnani v mérenych odbornych profesich. Je
patrné, Ze spoleCnosti se na tento vyvoj musi pripravovat jiZ dnes a pripravovat
persondlni strategie s vyhledem alespoini na 3-5 let dopredu. Stejné tak by se mély
systematicky vénovat tématu rozvoje znalosti a kariérniho managementu s ohledem na

vék a zivotni cyklus zameéstnancti ve sledovanych profesich.

Dals$i mozZnosti, jak Celit postupnému starnuti zameéstnanci, je samoziejmé zajistit na-
bor novych a mladych kvalifikovanych zameéstnanct. Jak jiz bylo uvedeno, spole¢nosti
v sektoru Kultura maji nedostatek zaméstnancu ve sledovanych profesich zejména do 30
let. Jeden z faktord, ktery ovliviiuje i zajem potencidlnich zameéstnancd, je i celkova vyse
hrubého mési¢niho prijmu v oboru, ktery je pod soucasnym celostatnim primeérem.
Kombinace odbornych kompetenci na poli informacnich technologii a soucasné
potiebné znalosti a know how oblasti kultury a literatury, mize byt zakladem pro
premysleni, jak se mohou ménit ¢i rozvijet odborné knihovnické profese, aby se staly
atraktivni a Zddané i pro mladé lidi.

Rovnéz systém benefiti a cely balik pracovnich podminek miiZe hrat svoji diilezitou roli

pfi zdjmu potencidlnich zaméstnanci v oboru. Benefity jsou ¢im dal Castéji planovany
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v souladu s redlnymi potiebami zaméstnanct, coZ je tieba i pribézné zjistovat. Tak jako
neni vlajkovou lodi flexibility jiZ davno zkraceny pracovni dvazek, tak ani stravenky jiz
dnes nejsou tim zdsadnim benefitem, ktery ma vliv na pfiliv a udrZitelnost pracovnich
sil. Cim dal dileZit&jsi roli hraji benefity v ramci balance rodinné pracovniho Zivota, at

jiz Casové nebo i financ¢ni’.

S ohledem na psychickou i fyzickou naroc¢nost prace ve sledovanych profesich,
pravidelnému kontaktu s lidmi.? V t fada spole¢nosti sektoru Kultura poskytuje néjaké
formy Skoleni, ale ¢asto jde o spiSe jednorazové akce, které casto navic zavisi na
rozpoctu. S ohledem na vysledky méreni by stalo za to, aby spolecnosti k tématu stresu
zaradily napriklad i tzv. krizovou komunikaci, ¢i komunikaci i $ifeji. Aby zaméstnanci
byli lépe pripraveni na komunikaci stzv. naro¢nymi ¢i primo problematickymi
navstévniky jejich instituci. Protistresové formy Skoleni nebo i néjaka forma sportovni ¢i

jiné relaxace rovnéz miize byt uc¢innou formou podpory pro zaméstnance.

Téma kratkodobého a dlouhodobého rozvoje sektoru Kultura

Vavodu zpravy jsme zminili, Ze by spolecnostem Kultura pomohlo, kdyby mohly
planovat sviij rozvoj v kratkodobych i stifednédobych horizontech, zejména s ohledem
na vékovou strukturu zameéstnanct. Bylo by to urcité ku prospéchu spolecnosti i mést,
kde plisobi. Jejich ztrizovatelé by jim méli tento proces umoznit a sami by méli mit zajem
na takovém dlouhodobéjSim planovani. Spole¢nosti Kultura tvoii vyznamna kulturni
centra mést a obci a jejich zrizovatelé by k nim méli pristupovat vtomto kontextu.
Soucasti strategie rozvoje municipalit by mély byt spole¢nosti sektoru Kultura. Nelze
vyloucit, Ze dal$i rozvoj mést a obci miZe generovat nové naroky a potieby a ¢innosti
spole¢nosti v sektoru Kultura. Prikladem mohou byt uz dnes takzvana chytra mésta,
nebo inkluzivni mésta. Spolecnosti platformy Kultura se mohou stat také chytrymi a
inkluzivnimi kulturnimi centry. To mize vytvaret napriklad nové naroky, potreby na
¢innosti odbornych knihovnickych profesi, coz mtize prinaset i pesti'ejsi kariérni rozvoj

s ohledem na zivotni cyklus zaméstnanci.

Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

7https://bvznys.Iidovkv.cz/pruzkum—o—firemni—vecirkv—neni—zajem—zamestnanci—chteii—penize—psr—/firmy—

trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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Flexibilitu prace a pracovniho prostredi by mély spolecnosti v ramci platformy Kultura
povaZovat zajedno zprioritnich a dtlezitych témat. Vytvareni systematickych
flexibilnich pracovnich podminek a prostredi naptiklad pro rodi¢e s malymi déti, kteri
pracuji ve sledovanych odbornych profesich, nebo pro rodice samozZivitele,
zameéstnance, ktefi se ocitnou v pozici neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro
jiz seniorni pracovniky, jejichZ odborna zkusenost je pro spolecnost nesmirné dilezita,

by méla patrit ke standardnim internim politikdm spolecnosti v ramci sektoru Kultura.

Téma flexibility se sektoru Kultura dotyka i v oblasti flexibility pracovniho trhu. Jak jiz
bylo uvedeno, nékteré spolecnosti, sektoru Kultura by uvitaly urcité ,rozvolnéni“
pracovniho prava, aby mohly pracovni ivazky ménit i jednostranné. To by jim ,uvolnilo
ruce” k vytvareni flexibilnéjsi pracovni nabidky pro sledované profese z hlediska jejich
véku a zivotniho cyklu i vsouladu s planovanym Kkariérnim rozvojem. Flexibilita je
samoziejmé dilezitd i pro pracujici diichodce. Prikladem dobré praxe mohou byt
v principu jak tzv. flexi joby v Dansku nebo i systém pozvolného prechodu do dichodu,
ktery jiz podporuje i prodluZovani pracovniho Zivota i v dlichodovém véku. Némecky
priklad, zaméstnanci mohou odejit do dlichodu nové v rozmezi 65-67 let. (Némecko ma
nové 65-67 nebo Svédsko, které ma pozvolny prechod do diichodu nastaven mezi 61 a

70 rokem Zivota).
Téma prodluZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i zanalyzy spole¢nosti IDEA, vySe uvedené a citované podminky pro
prodluzovani pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka
idealni. To znamena4, Ze by méla byt ze strany platformy Kultura vyvinuta snaha, jak tuto
nepriznivou situaci zménit a vytvorit lepsi podminky a prostredi pro pracujici diichodce.
Zejména co tyka finan¢ni vyhodnosti pracovat v diichodu a flexibilnich podminek pro

praci lidi v ddchodovém véku.
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutecnila vramci projektu ,Spolechym postupem socidlnich partnerii k pripravé odvéetvi na
zmény v diichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spoletné se svymi ¢leny a
socidlnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vy$sSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoz FeSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limitd na vykon pracovni €innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$sim véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu v¢asnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vys$Sim véku. Problematika zmén a dopadt, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na urovni socidlnich
partnert, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluZovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$Sim véku a to bez ohledu na finalni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

pripravila, ovérila a do ceského prostiredi adaptovala platforma Byznys pro spolecnost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procest rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupd v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,

zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,



neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupl a
zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepSit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnanct.

Hlavnim cilem vyuZziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procest a vytvoreni pirehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnancti, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace naboru),
2. rizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zameéstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalSi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkéni flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méreni umozinuje komplexni i detailni ndhled na aktualné nastavené interni procesy, prostredi
firmy a pristup k zaméstnanciim ve vSech oblastech od naboru, pres vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dtchodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdroj, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakazky méreni HR procesii prostrednictvim nastroje LEA bylo zméreno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méreni HR procesii prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméreno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskatrské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zdkladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy , Polygrafie“

Pro ucely zjiSténi stavu oboru Polygrafie bylo zméteno celkem 5 spolec¢nosti. Méreni se
uskutecnila vroce 2016 a 2017. Vramci méreni se spolu se zastupci jednotlivych mérenych
spolec¢nosti Polygrafie spolupracovali zastupce profesni platformy Polygrafie. VSechny

spolecnosti z platformy Polygrafie plisobi v kraji Praha.

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spolecnosti

v ramci sektoru Polygrafie za jejich aktivni, vstricny a otevreny pristup pfi rozhovoru v ramci

méreni prostrednictvim nastroje LEA.

Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznac¢eny kodem.

z

Detaily méreni

Tab 1: Zakladni informace o méfeni spolecnosti v sektoru Polygrafie

Spolecnost Mérené pracovni pozice

Polygrafie PG 01 Pracovnik ptipravy tisku, Grafik

Polygrafie PK 01 Knihat

Polygrafie PK 02=PG 02 Knihaf, Grafik

Polygrafie PT 01 TiskaF

Polygrafie PT 02 Tiskaf

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2016, 2017 (N=5), vlastni

zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniorti (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvatelstva - 2015, Cesky statisticky

ey

urad, Praha, 2016

Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sttedni varianta, Cesky statisticky iiFad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,540 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Polygrafie”

Za cely sektor Polygrafie, kde bylo méfeno celkem 5 spolecnosti, jsme zméftili rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnancl. Z celkového poctu 868 zaméstnanc vramci méienych spole¢nosti

sektoru Polygrafie bylo 581 muzii a 287 Zen a souhrnna vékova struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let je to 62 zameéstnancd, z toho 11 Zen a 51 muzd,
- vkategorii 30-44 let je to 326 zaméstnancd, z toho 93 Zen a 233 muz{,
- vkategorii 45-59 let je to 358 zaméstnancd, z toho 147 Zen a 211 muz{,

- vkategorii 60+ let ma je to 122 zaméstnancd, z toho 36 Zen a 86 muz.

Nejvétsi podil zaméstnanci vramci mérenych spoleCnosti sektoru Polygrafie je ve
vékové kategorii 45 az 59 let - témér 42 %. O néco méné, konkrétné 38 % zaméstnancl se
nachazi ve vékové kategorii 30 aZ 44 let. Nejméné zastoupenou vékovou kategorii je pak
nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje 7 % zaméstnancti. Spole¢nosti zaméstnavaji
priblizné 14 % zaméstnanct, starsich 60 let. V méieném sektoru obecné prevazuji muzi, kterych
je 67 %.

Graf 5 Veékova struktura zameéstnancti za celou platformu Polygrafie ke dni méfeni
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60+
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2016 a 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliitkové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na dtichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeteni s vyjimkou p¥ipadd, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborti). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni dpravu vztaht
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dliichodového pojisténi, plné
financovaného piispévkového systému a povinného systému zabezpeceni zaméstnancl. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vsak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vySsi penze. Nejvéetsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primeérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijma u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéj$im propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

L http://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméruje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoznuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského tstavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z éervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdili mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostateéné motivuje k tomu, aby lidé
v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do dichodu. Studie dale
uvadi, ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do diichodu z mésice na mésic
skokové klesne, a to aZ 0 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako Bulharsko &i
Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie napiiklad
Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dfichod zde odpovida piiblizné 80 % ¢istého ptijmu),

v Nizozemsku dokonce vyse priznaného diichodu primérny Cisty vydélek prevysuje.

Vyse diichodu
Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od po¢tu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélku a jejich odvodech. Autofi studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani

vybranych prostiredkd, coz zpiisobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi prijmy jsou

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



malé. Pro srovnani - seniofi s dvojndsobnymi piijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych piredchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

.....

Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od statd zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani dichodovy systém pomérné efektivné seniory pied chudobou, propadu
zivotni trovné nezabrani. Do diichodu odchazi pritom vétsina Cechii proto, Ze dosahli
diichodového véku. Pouze pétina seniorti odchazi do diichodu ze zdravotnich diivodd ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani” véku nastupu do

penze na 65 let.

Jak autori studie ddle uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a lidé by méli dostat
prilezitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit. P¥ikladem mtZe byt jiZ citované Svédsko,
které umoznuje pozvolny prechod do diichodu mezi 61a 70 rokem nebo Némecko, které ma

vékové rozmezi pro pozvolny odchod 65-67 let.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je priimér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k dlichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany diichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZ se primérny piesluhujici cesky muz nedozije. Autoti studie proto

shrnuji, ze cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostatecné nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autorti je prace po dosaZeni diichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spolecnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stat ma penize z dani a spole¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % diichodct a stat
jim sniZil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jesSté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal
pracovat. Dle autord by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
v diichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodl ¢i vy$sim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupcu tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zptisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci diichodové

vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské
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republice a sniZujici se po¢et ekonomicky aktivnich obéanii Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluZovani pracovniho Zivota

dtichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérené sektory

V ramci projektu LEA bylo méfeno celkem 46 spolec¢nosti. Za jednotlivé sektory (obory) byl
nasledné zpracovan benchmark, diky némuZ jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé
vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni priimysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femeslniki - CR),
Doprava,

Zemeédélstvi.

© N oUW N

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: PrestoZe vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré prizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs - 5t Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I priizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem napfiklad umoziiuje svym zaméstnanciim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodicovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matef'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodi¢e malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale o¢ekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi apravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho zZivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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http://www.tzb-info.cz/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota
https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-se-zapojilo-rekordnich-70-firem/

Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdani

Benchmark v oboru Polygrafie

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 bodt. Spolecnosti z oboru Polygrafie dosahovaly riiznych vysledkt, kde ziskaly od 37 %

bodi z maxima po témér 61 % bodl z maxima.

Nejlepsi spolec¢nosti v ramci Polygrafie se stala ,Polygrafie PT01“, ktera dosahla celkové 91 bodt
(60,3 %) a celkové se zaradila na 9. misto vramci vSech mérenych spole¢nosti. Naopak
spolecnost s nejslabsim vysledkem v ramci sektoru Polygrafie je PK02=PG02“ ziskala jen 56
bodt (37,1 %). Primérny vysledek vSech spolecnosti z oboru , Polygrafie” byl 72,4 bodi (47,9 %
z maxima), priCemz nadprimérného vysledku dosahly 2 spolecnosti: Polygrafie PT 01 a
Polygrafie PK 01, ktera ziskala 90 bodt, (59,6 %) a celkové se umistila na 11. misté mezi vSemi

meérenymi spole¢nostmi v ramci vSech 8 sektord.

Graf 7 Celkové vysledky spolecnosti z oboru Polygrafie sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodt (v %)
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Celkové vysledky spolecnosti z oboru Polygrafie

S
'g 100%
2
F]
o 90%
<]
-9
2 s0%
5
©
E 0%
x
E 60,3% 59,6%
= 60%
ES
50%
40%
30%
20%
10%
0%
— - — o o
o o o o o
£ £ £ £ g
o o o o J
B = = = o
- = = 4
2 2 2 2 X
(=] o o o a
o a o o E
B0
>
o
o
A (Best in class) B C D E

Firmy / organizace

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni
Vysledky podle velikosti firmy

Co se tyce poctu zameéstnanctli, vysledky neprokazaly az tak markantni rozdily v nastaveni
nastrojli Age Managementu-vékové diverzity a jejich formalizaci. Spolecnosti z oboru

»Polygrafie” se pohybovaly ve skupinach s poctem nad 11 zaméstnanct.

Lze tici, Ze ¢im vétsi spoleCnost, tim lepsi vysledky. Konkrétné spolecnosti s vice jak 250
zaméstnanci dosahovaly primérné hodnoty 51,2 %. Dale pak spole¢nosti z oboru Polygrafie,
které zaméstnavaji mezi 50 a 250 zaméstnanci, ziskaly v priméru o 10 procentnich bodd méné
(41,1 %). Spole¢nostem s menSim poctem zaméstnancti, konkrétné mezi 11 a 50 zaméstnanci,

bylo zméfeno pramérné hodnoty 35,8 %, coz bylo az o 15,4 % méné nez spolecnosti vetsi.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastroji Age Managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spolecnosti, anebo i pifimo osobé majitele/jednatele, feditele nebo
manazera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich

olitik a internich dokumentd, nicméné jak lynulo z méfeni, ,néjakym zplsobem" se s nimi
Jak vyply JaKky
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pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouzivaji. Vyjimkou neni praxe, Ze vétSina
méienych spolec¢nosti sleduje vékovou strukturu zaméstnanct, ale uz tento proces systematicky
nepropojuje napriklad s zivotnim cyklem zaméstnancli a dalSim cilenym planovanim jejich
kariérniho rozvoje. V pripadé métrenych spolecnosti sektoru Polygrafie se tento predpoklad
potvrdil jak v negativnim tak pozitivnim kontextu. Nejlépe byla hodnocena spolecnost PT01, kde
bezpochyby vyraznou zasluhu na dobrém vysledku ma vedouci vyroby, diky svému pristupu

k zaméstnanctim a celkového leadershipu.

Graf 8 Celkové vysledky spolecnosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procestii pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=5), vilastni

zpracovdni
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
»Polygrafie“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje piehled ziskanych bodii vSemi spole¢nostmi v jednotlivych oblastech

v sektoru Polygrafie.

Graf9 Prehled umisténi spolecnosti za jednotlivé oblasti

Celkovy piehled ziskanych bodt jednotlivymi firmami v danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Spolecnosti platformy Polygrafie dosahly vramci 4 zakladnich mérenych oblasti celkové
hodnoceni blizké celkovému priméru vramci vSech méienych platforem. Nejlepsiho a
nadprimeérného vysledku dosahly spolecnosti PT 01, (91 bodid) a PK 01, (90 bodt), které ve
trech kategoriich dosahly velmi dobrého vysledku, v oblasti pracovnich podminek dokonce je
jejich vysledek méreni témér vyborny. Jejich slabou strankou je oblast Flexibility/mobility. Coz
je ovSem slaba stranka napri¢ vSemi mérenymi spole¢nostmi nevyjimaje spolecnosti v ramci
nameéren spolecnost PK 02=PG 02, ktera dosahla pouze 56 bodi z maxima 151 bodt (37,1 %).

Tato spole€nost se souCasné umistila na 38. misté v ramci vSech mérenych spolecnosti.

15



Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Platforma Polygrafie se umistila celkové na 5. pricce mezi 8 mérenymi sektory/platformami v
ramci oblasti Strategické planovani pracovni sily. Jeji celkovy naméreny vysledek se pohybuje
kolem 54 % (presné 54, 2 %). Z predchozich grafti je celkem zietelné, Ze dvé spolecnosti z péti
méienych v Polygrafii dosahly nadprimeérnych vysledkd, zbylé tri se pohybuji spiSe v priméru.
V oblasti Strategie planovani pracovni sily se namérené vysledky u ¢tyt spolecnosti v ramci
Polygrafie pohybuji od 57 % do 64, ale jedna z nich PT 02, dosahla“ pouze na 32 %, coZ vyrazné
snizuje platformé celkovy vysledek.

Tri spole¢nosti vradmci polygrafie spadaji do kategorie MSP (malych stfednich
podnikt/spolec¢nosti) a dvé do kategorie velkych spole¢nosti. U spolecnosti PT02 byl v ramci
v ramci vékové struktury zameéstnancli poskytnut pouze pocet zaméstnanct v tiskarském tymu -

11, nikoliv celkovy pocet zaméstnancti a celkova pozadovana vékova struktura.
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Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Polygrafie

Graf 11 Vysledky za sektor Polygrafie, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

Celkem 4 spolecnosti platformy Polygrafie dosahly v ramci strategického planovani pracovni sily
mirné nadprimérného hodnoceni, jak ukazuje graf cislo 11. Pouze jedna Polygrafie PT 02,
ziskala pouhych 9 bodd v této oblasti. Vramci jednotlivych ukazateli ziskala v otazce pred-
naboru nula bodd a v ramci naboru a diverzity pouhé tfi body. Spolec¢nost ,Polygrafie PT02“
nema ve své persondlni struktufe nikoho, kdo by se cilené vénoval a zabyval personalnimi
otazkami jednotlivych zaméstnanci, piestoze ve firmé pracuje cca 250 zaméstnancl. Z toho
diivodu se evidence o slozeni pracovni sily, jejich strukturie a véku nevede, ale jednotlivi vedouci
useku, pripadné manazefi maji vSeobecny piehled o jejim sloZeni. Proto nebylo mozné ziskat
celkovy prehled o vékové strukture vSech zaméstnancl. To je i divod nizkého hodnoceni
spolecnosti v této oblasti. Disledkem je ziejmé i skutecnost, Ze se spolecnost dlouhodobé potyka

s nedostatkem zameéstnancii na mérenou profesi tiskar.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze trech
ukazateld:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a nabor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovani

Vramci platformy Polygrafie mérené spoleCnosti ve vétSiné dosahly mirné nadprimeérnych
vysledkl v této oblasti. Spole¢nost PKO1 dosahla ve trech mérenych ukazatelich celkem 18 bodt
z maxima 28 bodd. V ukazateli sloZeni pracovni sily dosahla drovné pokrocily, s pred-naborem
dokonce urovné expert, ¢imZ patii i mezi nejlepsi vramci vSech mérenych spolecnosti a u

naboru a diverzity dosahla irovné pokrocily.

Pfi vyhledavani novych mladych zaméstnanct na pozici knihat ma spolecnost PK0O1 zavedeny
proces, jak takové talenty vyhledavat a ziskavat. Jde predevSim o oslovovani cCerstvych

absolventtli u¢novskych programi, kteri se ucastnili ve spolecnosti i praxe.
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Dals$i nové zaméstnance se snazi ziskavat i pomoci inzeratd na internetu. Nejde o prilis Casty jev,
jelikoz je zde nizka fluktuace pracovnich sil, vétSinou jde také o velmi specifické a odborné
poZadavky, které jsou na trhu prace nedostatkové, a tak se vétSinou dava prednost osobnimu
doporuceni. Firma také po odborné strance spolupracuje s univerzitami, pripadné kooperuje se

studenty ne jejich diplomovych pracich.

Nejnizs$i hodnoty v této oblasti byly naméieny u spolec¢nosti PT02, ktera dosahla pouhych 9 bodi
z maxima 28 a v ramci jednotlivych ukazatelli dosahla u sloZeni pracovni sily iroven pokrocily, u
pired-naboru neziskala ani bod a v rdmci naboru a diverzity dosahla na troven pokrocily. Jak uz
je vySe uvedeno, tento nepriznivy vysledek je ovlivnén tim, Ze spole¢nost v podstaté nema
nikoho, kdo by se vénoval personalni praci a souvisejicim procesiim a strategiim. Spole¢nost
rovnéz uvadi, Ze ma problémy s ndborem zaméstnanct ve sledované profesi a ze v ,zasadé berou

kazdého".

Spolecnosti vramci platformy Polygrafie se ve vétSiné vénuji sledovani slozeni pracovni sil
v kontextu véku, uvédomuji si, Ze je to dilezité. Snazi se spolupracovat se stifednimi $kolami i
ucilisti, jsou vcelku aktivni v rdmci naboru i pred-naboru, s diverzitou velké zkusenosti nemaji,
také ji moc v praxi neuplatiiuji. Co se tyka sledovanych vyrobnich profesi, vSechny se potykaji

s nedostatkem zaméstnanct pro tyto profese.

Spolecnosti rovnéz celi starnuti zameéstnanecké populace, jak udavaji data o celkové vékové

struktuie zaméstnanciv v ramci mérenych spolecnosti sektoru polygrafie. Vyrazné chybi mlada

generace zaméstnanci pro klicové sledované vyrobni profese. Nejvétsi podil zaméstnanci

v ramci mérenych spolecnosti sektoru Polygrafie je ve vékové kategorii 45 az 59 let - témér 42
%. O néco méne, konkrétné 38 % zaméstnanci se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let.
Nejméné zastoupenou vékovou kategorii je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se
vyskytuje 7 % zaméstnancil. Spolecnosti zameéstnavaji priblizné 14 % zameéstnancti, starsich 60

let. V méreném sektoru obecné prevazuji muzi, kterych je 67 %.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Platforma Polygrafie se v celkovém poradi ramci kategorie procesy rozvoje znalosti a kariérniho

managementu umistila na 6 misté svysledkem 32,4 bodu zmaxima 60 bodl. Celkové se

pohybuje na hranici priimérného hodnoceni za tuto oblast. Nejlépe byly hodnoceny znovu

spolecnosti PT01 a PK 01 naopak nejslabsi vysledky mély spole¢nosti PGO1 a PK02=PGO02.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Polygrafie

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovani

Nejlepsiho a vyrazné nadprimérného hodnoceni dosahla v ramci platformy Polygrafie v této

oblasti spolecnosti PT 01 s po¢tem 47 bodid z maxima 60 a celkové patii v této oblasti mezi 6

nejlepSich spole¢nosti napti¢ vSemi sektory. Nejlepsi vysledek byl 51 bodd, ktery ziskaly

spolec¢nosti Skolstvi SSPEC02 a SSPECO1. Spoletnost PK 01 ziskala 41 bodii z maxima 60.

Spolecnost PT 02 se pohybuje s hodnocenim 34,2 mirné nad primérem a v této oblasti jsou

z Polygrafie nejslabsi spolecnosti PGO1 a PK02=PG02 se shodnym poctem 20 bodi, coZ je

vysledek bohuzel podprimérny. V celkovém poradi v této oblasti napii¢ vSemi sektory se obé

spolecnosti pohybuji na spolecném 42. misté.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateli

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazateld:

e Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odménovani

e Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovani

Spolecnosti platformy Polygrafie dosahly v ramci této oblasti samozirejmé rozdilnych vysledkt
vplnéni jednotlivych ukazateli méfeni Age Managementu. Nejlepsi spole¢nost vramci

platformy Polygrafie v této oblasti PTO1 dosahla u 5 ukazatelG drovné expert, konkrétné u

renosu dovednosti/kompetenci, rozvoje dovednosti ro interni mobilitu, rozvoje
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v

dovednosti/kompetenci, pldnovani kariéry (senior), u mezd a odmeénovani, u podpory pfi

odchodu do dichodu, a u vzdélavani ziskala uroven pokrocily a u profesni drahy neziskala

bohuzel Zadny bod, takze neni ani v irovni zacatecnik.

Druhda nejlepsi spole¢nost v této oblasti vramci platformy polygrafie PKO1 dosahla expertni
urovné meéieni Age Managementu v ramci ukazatell vzdéldvdni, rozvoje dovednosti pro interni
mobilitu, rozvoje dovednosti/kompetenci, u mezd a odmériovdni a podpory pri odchodu do
diichodu. Urovné pokroéily dosahla u ukazatele pfenosu dovednosti a kompetenci a bohuZel ve
dvou ukazatelich méla nulova hodnoceni, u planovani dalsiho kariérniho rozvoje zaméstnanct
z hlediska jejich Zivotniho cyklu, (profesni draha) a u planovani kariérniho rozvoje pro starsi

zaméstnance, (planovani kariéry senior).

Pro srovnani spolecnost PK02=PG02, ktera ziskala jen 20 bod{, dosahla v ramci mérenych

ukazateld u vzdélavani, prenosu dovednosti/kompetenci, rozvoje dovednosti pro interni

mobilitu Grovné pokrodily, v rdmci mezd a odménovani Uroveni expert, ale bohuzel v rozvoji

dovednosti/kompetenci a planovani dalSiho kariérniho rozvoje zaméstnanci z hlediska jejich
zivotniho cyklu, (profesni draha) a planovani kariérniho rozvoje pro starSi zameéstnance,

(planovani kariéry senior) méla nulova hodnoceni, tedy nedosahla ani irovné zacatecnik.

Spole¢nost PG0O1, kterd ziskala také jen 20 bodl, dosahla vramci meérenych ukazatelG u
vzdélavani, rozvoje dovednosti a planovani dalsiho kariérniho rozvoje zaméstnanct z hlediska
jejich zivotniho cyklu, (profesni draha) a planovani kariérniho rozvoje pro star$i zaméstnance,

(planovani kariéry senior) nulové hodnoceni, tedy nedosahla ani tirovné zacatecnik. U prenosu

dovednosti/kompetenci dosahla droven pokrodily, u rozvoje dovednosti pro interni mobilitu

urovné expert a v rdmci mezd a odménovani droven expert.

Spolec¢nosti vramci platformy Polygrafie si celkové vedou velmi solidné v oblasti predavani
kompetenci a dovednosti, vS§echny maji propracovany systém interni mobility, jako zcela
nezbytny pro vzdjemnou zastupitelnost ve vyrobé v ramci vSech mérenych profesi. Spolecnosti
se vénuji mezigeneracni spolupraci, velmi casto starsi a zkusenéjsi zaskoluji ty mladsi. Vyjimkou
neni ani reverznf pfistup k mentoringu, kdy ti mlads{ zaucuji naopak ty starsi, zejména co se tyka
novych digitalnich technologii. Nékteré spolecnosti se snazi star$i zaméstnance ve vyrobé nad
50 let, v situaci, kdy uz na praci zcela fyzicky nestaci, preradit na jinou prace, snazi se v zasadé
pracovat s jejich profesni kariérou. Spolecnost PTO1 se naptiklad ze schopnych tiskart snaZzi
vychovat prvni tiskare, coZ je u nich klicCova vyrobni profese. Pozice prvniho tiskaie je sice

vysoce odpovédnd, ale nent jiz tak fyzicky narocna.
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Spoletnost PKO1 se velmi Gzce zaméfuje na interni mobilitu zaméstnanci, snazi se o postupné
zaSkolovani zaméstnancti i ve sledované profesi knihar na rtizné technologie, aby byli v piipadé
nutnosti vzajemné zastupitelni. Pokud jsou zaméstnanci schopni zvladnout praci na vice tsecich
nebo strojich a technologiich, jsou $koleni v novych dovednostech a viibec nezalezi na véku ¢i

délce pracovniho poméru.

Spolecnost PT02, i kdyz celkové dosahla v této oblasti primérného vysledku, je ovSem na drovni
expert, co se tyka ukazatele profesni rozvoje vyrobnich zaméstnanct - tiskar. Pokud je starsi a
zkuseny tiskar schopny a ma potirebné schopnosti, spole¢nost takovému zameéstnanci umozni
zaucit se na dalSich strojich, u kterych prace neni tolik fyzicky naro¢na, ptipadné se jej snazi

povysit tieba i na pozici mistra nebo prvniho tiskare.

Slabinou platformy, coz vysSlo i vramci vysledki méreni, jsou zejména ukazatel vramci
planovani a rozvoje pracovni kariéry starSich zaméstnanct a planovani jejich profesni kariéry
v kontextu zivotnich udalosti Zivotniho cyklu. Spole¢nosti PT 02 a PK 02=PT 02 mély shodné
nulové hodnoceni u rozvoje dovednosti a planovani dal$tho kariérniho rozvoje zaméstnanci
z hlediska jejich Zivotniho cyklu, (profesni draha) a planovani kariérniho rozvoje pro starsi
zaméstnance (planovani kariéry senior), spole¢nost PGO1 navic ma nulové hodnoceni jeSté u

vzdélavani.

V oblasti mezd a odménovani se platforma Polygrafie pohybuje na ,relativné solidni trovni“
ovsem s velkym rozptylem mezi mérenymi profesemi. V pripadé profesi jako grafik, knihat se
primérna mési¢ni mzda pohybuje az kolem 25 000 hrubého za mésic v pripadé profese tiskart je
vyrazné vyssi a prvni tiskat miize i na zakladé odpracovanych let dosahnout i na mzdu ve vysi

cca 40 000 K¢ hrubého mésicné.

Co se tyka podpory odchodu do diichodu, spole¢nosti platformy Polygrafie vénuji tématu
pozornost. Spole¢nost ,Polygrafie PK 01“ ma napriklad stanovené postupy pro pracovniky
odchazejici do dichodu, Pokud odchazi zaméstnanec dobrovolné nebo do dichodu dostava
odménu podle odpracovanych let. VSe je stanoveno v kolektivni smlouvé. Spolecnost PGO1 u
pracovniki/nic?, ktefi dosahli véku pro odchod do starobniho diichodu, nechava rozhodnuti o

odchodu na nich.
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Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Vramci pracovni podminek se platforma Polygrafie na zakladé vysledki méreni zaradila na

druhé misto mezi viemi 8 mérenymi sektory, celkovym vysledkem 17, 6 bodu z maxima 27

bodl. Jedna se o vysledek nad celkovym primérem. NejlepSiho vysledku opét dosahly

spolec¢nosti PKO1, (23 bodii) a PT01 (22 bodti). Mérené spolecnosti v platformé Polygrafie maji

ve vétSiné velice solidni vysledky v ramci ukazateld fyzické zdravi a ,zaméstnanecké benefity“,

slabsi strankou je celkové oblast dusevniho zdravi a ani ukazatel pracovni prostredi neni az na

spolec¢nost PK01 hodnocen celkové prilis dobte respektive nadprimérné.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Polygrafie

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

V ramci celkového potadi mezi vSemi spole¢nostmi v oblasti pracovnich podminek se spole¢nost

PKO1 umistila na 2-3 misté mezi vSemi mérenymi spole¢nostmi se ziskem 23 bodd, spolecné se

spole¢nosti kultura KR02 a spole¢nost PTO1 se ziskem 22 bodd figuruje na 4. - 6. misté

dohromady se spole¢nostmi Skolstvi SSPEC 02 a Kultura KKO01. Spole¢nost PT02 se ziskem
pouhych 11 bodtli, PK02=Pg02 se ziskem 15 bodd a Polygrafie PGO1 se ziskem 17 bodl se

pohybuji pod celkovym priimérem v oblasti Pracovnich podminek.
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Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelti

Pracovni podminky

e Fyzické zdravi
e Dusevni zdravi
e Pracovni prostredi

e Systém benefitt
Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocena spole¢nost vramci platformy Polygrafie PKO1 dosahla urovné expert u
ukazatell fyzické zdravi a systém benefitli, v ramci dusevniho zdravi a pracovniho prostredi je
na arovni pokrocily. Spole¢nost vénuje velkou pozornost fyzickému zdravi, ale také duSevnimu
zdravi, jelikoZ zaméstnanci maji moZnost se ucastnit vzdélavacich akci, které hradi
zaméstnavatel. Spolecnost hradi lazenské a rehabilitacni pobyty. Spolecnost ma velmi pestry a
velkorysy systém benefitd. Problémem respektive tématem je opét flexibilita prace, kdy pro

zameéstnance ve vyrobé je v zasadé velmi omezena.

Druha nejlépe hodnocena spolecnost PT01, dosahla Grovné expert u ukazateli fyzické zdravi,
dusevni zdravi a systém benefitli a irovné pokrocily u pracovniho prostiedi. Spolecnost PT01

ma pro vSechny vékové kategorie ma nastaveny procesy pro sledovani ochrany zdravi a kvality
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Zivota. Zaméstnanci v méfenych profesich povinné chodi pravidelné na zdravotni prohlidky.
Formalné se ve spoleCnosti pracuje i proti stresu formou casté komunikace, zdliraziovanim
kompetenci a tymové spoluprace. Vedeni spolefnosti poridilo pro své zaméstnance
nadstandardni ochranu sluchu - specialni zvétSena sluchatka chranici nejenom vnitini ¢ast ucha,
ale i vnéjsi cast.

Jedna se o sluchatka firmy Peltor, které pouzivaji napiiklad obsluhy tryskovych letadel na
letiStich. Vyzaduje-li to néjaka slozita Zivotni situace, je zaméstnancim umozZnéna docasna

Uprava pracovni doby. Zde se jedna o vyrazné nadstandardni piiklad ochrany fyzického zdravi.

Spolecnost PT02 ziskala v této oblasti 11 bodt (nejhorsi naméreny vysledek v oblasti pracovnich
podminek byl jeden bod). V ramci mérenych ukazatelli dosahla u dvou ukazateld, fyzické zdravi a
pracovni prostiedi droveinl pokrocily, u duSevniho zdravi méla nulové hodnoceni u systému
benefiti dosahla uUrovné zacatetnik. Jak bylo vySe uvedeno, evidentnim handicapem této
spolecnosti je, Ze nemd zadného personalistu - odbornika na téma lidskych zdrojt (respektive

v dobé méreni nastroje LEA).

[ ptes celkovy dobry vysledek platformy Polygrafie v ramci treti oblasti Pracovnich podminek je
potrebné, aby se mérené spolecnosti celkové vice vénovaly zejména tématu dusevniho zdravi a
stresu. Tti spolecCnosti platformy v tom maji bohuzel velmi nizké hodnoceni, celkovy primér
zvedaji dvé nejlépe hodnocené spolecnosti PKO1 a PT01. Velkym tématem pro sektor Polygrafie
je urcité flexibilita prace a pracovniho prostredi. Vramci méfenych vyrobnich profesi se
argumentuje, Ze pro né se flexibilita prace s ohledem na sménny provoz vlastné neda zaridit a
nastavit. Stejné tak je tfeba vénovat pozornost pracovnimu prostiedi, kde hodnoty tohoto

ukazatele byly spiSe primérné.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA — KZPS 2016 a 2017 (N=46), viastn{ zpracovdni

V oblasti Mobilita/flexibilita se platforma Polygrafie umistila v rdmci vSech mérenych platforem
na 6. misté se ziskem 7,2 bodu z maxima 36 bodl. Jedna se tedy o hodné nizky, vyrazné
podprimeérny vysledek. ,Nejlepsiho“ naméreného vysledku tentokrat dosahla v ramci platformy
Polygrafie spole¢nost PGO1 s 11 body. Je potifeba nicméné doplnit, Ze celkové je oblast flexibilita
a mobility nejslabsi vramci celého méreni Age Managementu prostiednictvim nastroje LEA.

Vsechny platformy maji v této oblasti slabé vysledky.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v rdmci sektoru Polygrafie

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocenou spole¢nosti v ramci oblasti flexibilita a mobilita je Polygrafie PGO1 s 11
body. Nejlepsiho vysledku méreni v této oblasti dosahla spole¢nost stavebnictvi S1202=S1P01 a
spolecnost Doprava DKO01, shodné 19 bodt.

Nejnizsi hodnoceni dosahla v této oblasti spolecnost Polygrafie PK02=PG02, pouhé 4 body,
nejnizs$i hodnoceni v toto oblasti byl jeden bod. Nejslabsimi tématy/ukazateli jsou zejména
dobrovolnictvi v priitbéhu zaméstnani, dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani, ,podnikani tedy
témata spojend zejména se spoleCenskou odpovédnosti firem, o néco lepsi je pieci jen hodnoceni

v oblasti funkéni flexibility a vytvareni vztaht a jejich udrzovani (se zaméstnanci).
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Flexibilita/Mobilita
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Vytvareni vztahi (sité€) a jeji udrzovani
Dobrovolnictvi v priibéhu zaméstnani

Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocena spolecnost PGO1 v ramci flexibility a mobility. Spolecnost ma v kolektivni

smlouvé upraveny podminky pro interni mobilitu zaméstnanych, a to jak pro docasnou, tak i

dlouhodobéjsi, mezi pozicemi a oddélenimi a provozy. V soucasné dobé neni ale tato mobilita

v praxi vyuzivana. Spolec¢nost aktivné spolupracuje s byvalymi zaméstnanci na neformalni bazi a

ad hoc i na dalsi spolupraci. Rovnéz udrzuje vztahy s byvalymi zameéstnanci, kdy je pravidelné

zvou napf. na vanoc¢ni setkani pracovniki a pracovnic spolecnosti.
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Spolec¢nost PGO1 dosahla vramci ukazatele funkcni flexibilita Uroven pokrocily, u ukazatele
vytvareni vztaha (sité) a jeji udrzovani uroven expert, u dobrovolnictvi v ramci zaméstnani méla
nulové hodnoceni, u dobrovolnictvi po ukonceni je v irovni zac¢ate¢nik. U ukazatele podnikani
respektive podpory a piipravy zaméstnancl na jinou profesi v pripadé nutnosti propusténi i

reorganizace ma rovnéz nulové hodnoceni.

Na druhou stranu spolecnost Polygrafie PKO2=PG02 dosahla v rdmci ukazatele funk¢ni flexibilita
uroven zacatecnik, u ukazatele vytvareni vztaha (sité€) a jeji udrzovani také tiroven zacatecnik, u
dobrovolnictvi vramci zaméstnani, dobrovolnictvi po ukonceni a u ukazatele podnikani
respektive podpory a pripravy zaméstnancl na jinou profesi v pripadé nutnosti propusténi i
reorganizace ma bohuZel jiZ jen nulova hodnoceni. Na druhou stranu, spolecnost si po¢ina dobfte
v oblasti udrzovani kontaktd s byvalymi zaméstnanci. Spole¢nost podporuje dva kluby seniort, a
to podle vékové kategorie. Historicky prvni vznikl klub pro pracovniky/ice v nynéj$im véku 85+.
Nasledné pak vznikl dalsi klub seniort, a to pro vékovou kategorii 65+. Oba kluby se setkavaji
jednou za mésic, prostory ksetkdvani poskytuje spoletnost zdarma, a to vramci sidla

spolecnosti. CoZ je nepochybné ptiklad dobré praxe.

Co se tyka ukazatel dobrovolnictvi a podnikani, tak velmi podobné hodnoceni maji i zbylé
spolecnosti platformy Polygrafie. Vyjimkou je pouze spole¢nost PT 01, kterd podporuje
dobrovolnické ¢innosti a umozZiuje napiiklad uvolnit pracovnika, ktery se zabyva naptiklad
trenérskou c¢innosti mladeze. Nicméné s firemnim dobrovolnictvim nema spole¢nost zZadnou

zkuSenost.

Oblast flexibility a mobility jak uz bylo vySe uvedeno, vychazi celkové v ramci celého méreni jako
nejslabsi. Zejména oblast spolecenské odpovédnosti a udrzitelného podnikani je dlouhodobé
podcenovana a neni ji, ze strany spolcenosti prikladana velka duleZitost. Jak je vidét i celkovych
vysledkli méfeni Age managementu, tak vékova diverzita se stala jiz klicovym faktorem
udrzitelnosti pro méfené obory. TakZe i v tomto kontextu by se spolecnosti mnohem vice mély
vénovat oblasti odpovédného a udrzitelného podnikani. Podle mnoha aktualnich prazkumu
mladé generace na trhu prace dnes pozaduji od zaméstnavateld, aby mély v ramci své firemni
politiky zabudovany strategie spolecenské odpovédnosti a udrzitelnosti a podle toto se i chovali.
Tato zdanlivé dosud vedlejsi tematika miliZe mit treba pro samotny sektor polygrafie pozitivni
dopad. Pokud by se spolefnosti vramci sektoru Polygrafie mnohem vice profilovaly jako
spolecensky odpovédné, mohl by to byt tfeba jeden z motivac¢nich prvkd pro nabor mladsi

generace v tomto oboru pracovat.
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Zavérecna ramcova doporuceni

Celkovy vysledek méreni Age Managementu je pro platformu Polygrafie celkové spiSe priimérny.
Nicméné dvé spolecnosti PKO1 a PT01 dosahly v méteni 90 a 91 bodt ze 151 moznych. CozZ je
velmi dobry vysledek. V oblasti pracovnich podminek byla Polygrafie hodnocena na druhém
misté mezi vSemi platformami. Pokud by napftiklad spolecnost PKO2 méla zaméstnaného
personalistu ¢i specialistu na lidské zdroje, jeji celkové vysledky by zcela urcité byly mnohem
lepsi. To znamend, Ze platforma Polygrafie a mérené spoleCnosti maji zcela urcité znacny
potencial na vyrazné lepsi vysledky, co se tyka procest a postupi Age Managementu a navic
sami se mohou prezentovat piiklady dobré praxe napriklad v ramci pracovnich podminek, kde
se umistili celkové na druhém misté v celé oblasti mezi vSemi platformami. V rdmci zavérecnych

doporuceni povazujeme za dulezité uvést nasledujici:

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Mérené spolecnosti vramci sektoru Polygrafie celi podobné jako dalSi mérené platformy
starnuti zameéstnanecké populace ve sledovanych vyrobnich profesich. Jak udavaji data o celkové
vékové struktuife zaméstnancli v ramci mérenych spolecnosti sektoru polygrafie, vyrazné chybi
zastoupeni mladsi generace zaméstnanci pro sledované vyrobni profese. NejvétSi podil
zaméstnancl v ramci mérenych spolecnosti sektoru Polygrafie je ve vékové kategorii 45 az 59
let - témér 42 %. O néco méng, konkrétné 38 % zameéstnanci se nachazi ve vékové kategorii 30
az 44 let. Nejméné zastoupenou vékovou kategorif je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde
se vyskytuje pouze 7 % zaméstnanci. SpoleCnosti zaméstnavaji pribliZzné 14 % zaméstnanct,

starsich 60 let.

Spolecnosti v ramci platformy Polygrafie by se mély v ramci strategie planovani pracovnich sil
zameérit na co nejuzsi a mozna i co nejvice inovativni spolupraci se vzdélavacimi institucemi
v oboru polygrafie, (ucilisti, stfednimi Skolami a vysokym S$kolami). Jak ukazuje priklad

spolecnosti PKO01, je to strategie, ktera se vyplaci.

S ohledem na starnuti zaméstnanecké populace by mél byt ndbor spolecnosti zfejmé vyraznéji
spojen i s dlouhodobéjsi perspektivou a dalSim kariérnim rozvojem v pozadovanych mérenych
profesich. Sohledem na rychly a dynamicky vyvoj informacnich a digitalnich technologii
v sektoru Polygrafie, se tyto profese drive ¢i pozdéji budou muset prizptlisobit velice rychlému a
ménicimu se technologickému vyvoji. Jak jiZ bylo vySe uvedeno, spole¢nosti platformy Polygrafie

by se mély mnohem také vice vénovat tématu spoleCenského a udrzitelného podnikani, jehoZ
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slabiny se ukazaly vramci oblasti flexibilita/mobilita. Odpovédny a udrzitelny pristup
v podnikani by mohl byt jednim z motiva¢nich faktorti pro mlads$i generace, pro¢ v oboru

polygrafie pracovat.

Spolecnosti sektoru Polygrafie by se mohly a asi i mély v ramci strategie planovani pracovnich
sil také vice zamérit i na téma diverzity, aby byly schopny nejen zaméstnat, ale sou€asné i
integrovat potencialni zaméstnance z riznych socialnich skupin na ¢eském trhu prace. Inspiraci
mohou byt napiiklad ¢eské ¢ nadnarodni firmy v CR, & vramci platformy Stavebnictvi I.
spole¢nost S1P02=S1ZK02, ktera je signatdfem Charty Diverzity zameéstnavateli. Uvedené
spole€nosti maji zapracovanu strategii diverzity do svych persondlnich strategii. Uplatiiovani
diverzitnich pristupli dle zkuSenosti dobré praxe z domova i zahrani¢i by mohlo mit také
pozitivni vliv na nabor novych zaméstnanct naptiklad z mladsi generace. Spolecnosti v sektoru
Polygrafie s tim zatim nemaji vyraznéjsi zkusenost, praktikuji spiSe ad hoc diverzitni pristup, bez
jasné naborové koncepce. S ohledem na rizikové faktory udrZzitelnosti pracovnich sil v oboru a
generatni mezery by se ale diverzitou, diverzity managementem a inkluzi zameéstnanct

z ruznych socialnich skupin v ramci naborovych strategii, mély urcité zabyvat.

Patii sem i mimo jiné naptiklad zahrani¢ni zaméstnanci. Dobrym a inspirativnim pfikladem
rizené planované diverzity mize byt napriklad sousedni Némecko, které ma propracovanou
komplexni diverzitni strategii ndboru a integrace zahrani¢nich zajemct o zaméstnani v Némecku
na federalni Urovni vcetné prislusné koordinace federalnimi institucemi, vCetné naptiklad
detailniho prehledu pracovnich pozic a profesi véetné pozadovanych kvalifikacnich naroki a

podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-businesses/about-the-portal/make-it-in-

germany.

Méfené spoleCnosti platformy by meély uz v soucasné dobé vénovat velkou pozornost tématu
dalsiho kariérniho rozvoje u sledovanych/mérenych profesi. Mély by i vice spojovat procesy
hodnoceni zaméstnancl s dal$im kariérnim rozvojem zaméstnanct ve sledovanych profesich
s ohledem na jejich vék a Zivotni cyklus. Pravidelné pohovory alespon jednou ro¢né vénované
hodnoceni a dalsimu kariérnimu rozvoji zaméstnanci ve sledovanych profesich by urcité byly ku
prospéchu zaméstnancti i zaméstnavatelt. Mimo jiné poskytnou i souhrn dutlezitych informaci.
Spole¢nost Polygrafe PT01 napriklad takové planovani dalSiho kariérniho rozvoje starSich
tiskarti provadi. Spole¢nosti vramci platformy Polygrafie jsou mj. na druhou stranu dobte
hodnocené v podpoie mezigeneracni soudrznosti a vytvareni vztahové sité s byvalymi

zameéstnanci.

34


http://www.make-it-in-germany.com/en/for-businesses/about-the-portal/make-it-in-germany
http://www.make-it-in-germany.com/en/for-businesses/about-the-portal/make-it-in-germany

Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru stavebnictvi I.

V ramci kratkodobé i dlouhodobé strategie polygrafického priimyslu v CR, nebo piedpokladané
budoucnosti vyvoje celého oboru, kterda je nepochybné tuzce spojena srychlym rozvojem
modernich informacnich polygrafickych technologii, by takovym strategiim méla byt
prizplsobena i vzdélavaci koncepce pro polygrafické profese. To mj. znamend, Ze v navaznosti
na rozvoj technologii v polygrafii a predikce vyvoje celého oboru, by tomu mély byt priibézné
prizplisobeny vzdélavaci koncepce a programy v ramci ucilist, stfednich a vysokych skol ve

vztahu ke mérenym vyrobnim profesim.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostfedi by mély spolecnosti vramci platformy Polygrafie
povazovat do budoucna zajedno zprioritnich témat na trhu prace. Jak flexibilitu v ramci
spolecnosti, tak celkovou flexibilitu trhu. Vytvareni systematickych flexibilnich pracovnich
podminek a prostiedi naptiklad pro zaméstnance - rodie s malymi déti, ktefi pracuji ve
sledovanych vyrobnich profesich nebo pro rodice samozivitele, ktefi se ocitnou v pozici
neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiZz seniorni zaméstnance, jejichz odborna
zkuSenost je pro spolecnost nesmirné dilezita, by mélo patrit ke standardnim personalnim

politikdm spolecnosti v rdmci sektoru Polygrafie.

Coz je mj. i aktudlni trend v oblasti benefitd. Flexibilita prace neznamena jizZ jen zkracené
pracovni uvazky, ale cilenou podporu zaméstnancli ze strany zaméstnavatele, co se tyka
rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota, podporu pro rodice samozivitele nebo s malymi
détmi, nemusi se jednat jen o Zeny, nebo podporu v situacich, kdy se zaméstnanec nebo jeho
rodina ocitnou vroli neformalné pecujicich osob o osobu blizkou. Tato témata rezonuji
opakované vSemi mérenymi spolecnostmi napri¢ vSemi sektory. Je urcité pozitivni, Ze mérené

spolcenosti sektoru Polygrafie to ve svych benefitech reflektuji.

V soucasné dobé je i zretelny trend, Ze v oblasti benefiti zaméstnanci vyrazné pozaduji Ci
postradaji benefity, které prispivaji v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zivotem vCetné
financnich bonust. (Nejcastéji Zddané jsou napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddni
pro déti nebo firemni skolka/jesle, jazykové vzdéldvdni, 13, 14. platy, prispévek na dopravu do
prdce’). Flexibilita je samoziejmé dtilezitd a nezbytna i pro pracujici diichodce. Prikladem dobré

praxe mohou byt v principu tzv. flexi joby v Dansku. Vzemich EU neni vyjimkou, Ze stat

7https://bvznvs.lidovkv.cz/pruzkum—o—ﬁremni—vecirkv—neni—zaiem—zamestnant:i—t:ht-:—zii—penize—psr—/ﬁrmv—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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podporuje zaméstnavatele, v pripadé Ze zajistuji a vytvareji pracovni mista pro dichodce a

prodluZzuji jejich odchod do penze.
Téma prodluZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované, podminky pro prodluZovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka idealni. To znamena, Ze
by méla byt ze strany sektoru Polygrafie vyvijena a vyvinuta snaha, aktivity, jak tuto neptiznivou
situaci zménit a vytvorit lepsi podminky a prostiedi pro pracujici diichodce. Zejména se co tyka
finan¢ni vyhodnosti pracovat v dliichodu a flexibilnich podminek pro praci lidi v diichodovém
véku. Napriklad systém pozvolného prechodu do diichodu, nikoliv piesné ve stanoveny vék, ale
v ramci pozvolného odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi napiiklad mezi 61. a 70. rokem,

coZ je tiprava ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutec¢nila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partnerii k pripravé odvétvi na
zmeény vdiichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spole¢né se svymi ¢leny a
socialnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vy$sSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoZz reSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limit na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$$im véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu vcasnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni zZivot ve
vys$$im véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na udrovni socialnich
partnerd, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZz parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$$im véku a to bez ohledu na finalni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

ptipravila, ovérila a do ceského prostiedi adaptovala platforma Byznys pro spole¢nost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procesti rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupid v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,
zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,

neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a stitem. Optimalizaci HR postupi a



zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancu.

Hlavnim cilem vyuziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procest a vytvoreni pirehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na slozZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace ndboru),
2. tizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostredi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkénf flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méfeni umoznuje komplexni i detailni ndhled na aktudlné nastavené interni procesy, prostredi
firmy a pristup k zaméstnancim ve vSech oblastech od ndboru, pies vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdrojd, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakdzky méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA bylo zméfeno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméieno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektorti, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matetské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy ,Stavebnictvi L.“

Pro ucely zjisténi stavu oboru Stavebnictvi I. bylo zméreno celkem 5 spole¢nosti. Méreni se
uskutecnila vroce 2017 a tucastnili se ho zastupci spolecnosti Stavebnictvi I. Celkem 4 z 5

mérenych spolecnosti pisobi v kraji hlavniho mésta Praha a posledni v Jihomoravském kraji.
Z divodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznaceny koédem

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spolecnosti

vramci sektoru Stavebnictvi I. za jejich aktivni, vstficny a otevieny pristup pri rozhovoru

v ramci nastroje méreni nastrojem LEA.

z

Detaily méreni

Tab. 1: Zakladni informace o méfeni spole¢nosti v sektoru Stavebnictvi .

Spolec¢nost Mérené pracovni pozice
Stavebnictvi | SITT01=S1SM01

Stavebni truhlar, tesar a stavebni montaznik

Stavebnictvi | SITT02=S1SM02 , - . , o
Stavebni truhlar, tesar a stavebni montaznik

Stavebnictvi | $1201=51ZK01
avebnictvi Zednik a klempit

Stavebnictvi | $1702=S1P01
avebnictvi Zednik

ictvi | S1P02=S1ZK02
Stavebnictvi | S1P02=512K0 Podlahat, obkladac a klempif a zednik

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2017 (N=>5), vlastni

zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvate{stva - 2015, Cesky statisticky tiFad, Praha, 201 6
Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sti'edni varianta, Cesky statisticky urad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,540 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Stavebnictvi L.“

Za cely sektor Stavebnictvi I, kde bylo méreno celkem 5 spole¢nosti, jsme zmérili rovnéz i
vékovou strukturu zaméstnancii. Z celkového poctu 5014 zaméstnancti bylo 4226 muzii a 788

Zen a vékova struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spolecnost 525 zaméstnancd, z toho 115 Zen a 410 muzg,
- vkategorii 30-44 let ma spolec¢nost 2062 zameéstnancd, z toho 309 Zen a 1753 muz{,
- vkategorii 45-59 let ma spole¢nost 1988 zaméstnancd, z toho 332 Zen a 1656 muz{,

- vkategorii 60+ let ma spole¢nost 439 zaméstnanct, z toho 32 Zeny a 407 muz.

Nejvétsi podil zaméstnancl je ve vékové kategorii 30 az 44 let - 41 %. Jen o néco méné,
konkrétné 39,6 % zaméstnanci se nachazi ve vékové kategorii 45 az 59 let. Méné zastoupenou
vékovou kategorii je pak nejmladsi kategorie (20 aZ 29 let), v této kategorii je pouze 10 %
zameéstnancl. Spole¢nosti zaméstnavaji priblizné 9 % zaméstnanct, starsich 60 let. V méfeném
sektoru v souvislosti s mérenymi profesemi pievazuji muzi, kterych je 84 %.

Graf 5 Veékova struktura zaméstnancti za celou platformu Stavebnictvi [ ke dni méreni
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliitkové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na dtichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou ptipadi, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborti). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni udpravu vztahi
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dlichodového pojisténi, plné
financovaného piispévkového systému a povinného systému zabezpeceni zaméstnancl. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vsak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vySsi penze. Nejvéetsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijma u penzistli s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéj$im propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

L http://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévku. Fixni podil plati sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoznuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského tstavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z éervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdili mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostate¢né motivuje k tomu, aby lidé
v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do dichodu. Studie dale
uvadi, ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do diichodu z mésice na mésic
skokové klesne, a to aZ 0 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako Bulharsko ¢
Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie napiiklad
Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dfichod zde odpovida p¥iblizné 80 % ¢istého piijmu),

v Nizozemsku dokonce vyse priznaného diichodu primérny Cisty vydélek prevysuje.

Vyse diichodu

Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poétu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélki a jejich odvodech. Autori studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani
vybranych prostredk, coZ zptsobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi pfijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojnasobnymi prijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

-----

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od statl zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani diichodovy systém pomérné efektivné seniory pied chudobou, propadu
zivotni rovné nezabrani. Do dichodu odchazi pritom vétsina Cech@i proto, Ze dosahli
dichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divodd ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v letodnim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do

penze na 65 let.

Jak autofi studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a lidé by méli dostat
prilezitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit. P¥ikladem mtZe byt jiZ citované Svédsko,
které umoznuje pozvolny piechod do diichodu mezi 61a 70 rokem nebo Némecko, které ma

vékové rozmezi pro pozvolny odchod 65-67 let.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k diichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZz se primérny presluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

shrnuji, Ze cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spoleCnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stait ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % diichodci a stat
jim snizil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jesté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal
pracovat. Dle autord by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
vdiichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodl ¢i vy$Ssim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupct tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci diichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské

republice a snizujici se pocet ekonomicky aktivnich obcanti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
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flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluZovani pracovniho Zivota

dfichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V rdmci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné
zpracovan benchmark, diky némuz jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni priimysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femeslniki - CR),

Doprava,

© N o U W N

Zemeédélstvi.

Graf 6 Benchmark napfi¢ mérenymi sektory

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: Prestoze vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré prizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs - 5t Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I priizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoznuje svym zaméstnancim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby pti praci z domova,
zmény v oblasti rodicovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matef'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodi¢e malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi apravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho Zivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.

11
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

Benchmark v oboru Stavebnictvi I.

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 bodd. Spolecnosti z oboru Stavebnictvi I. dosahovaly vysledkd, v rozmezi od 47 % bodu z

maxima az po témeér 71 % bodid z maxima. Platforma Stavebnictvi 1 se vramci ,Zebiicku

platforem* umistila spolecné s platformou skolstvi na nejvyssi pricce.

Nejlepsiho vysledku dosahla spolecnost ,Stavebnictvi I S1202=S1P01*, celkové 107 bodt (70,9
%). Na druhou stranu nejniz§i naméreny vysledek ma spolecnost - ,Stavebnictvi I
S1TT01=S1SMO01, ktera ziskala 70 bodii (46,4 %). Prlimérny vysledek vSech spole¢nosti z oboru
»Stavebnictvi 1.“ byl 87,2 bodt (57,7 % z maxima), pricemz nadprimérného vysledku dosahly 2
spolec¢nosti z celkovych 5 - Stavebnictvi I S1Z02=S1P01 a Stavebnictvi | S1P02=S1ZKO02.
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Graf7 Celkové vysledky spoletnosti z oboru Stavebnictvi 1. sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodt (v %)

Celkové vysledky spolecnosti z oboru Stavebnictvi I.
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdani

VysledKky podle velikosti firmy

Co se tyce poctu zaméstnanct, vzorek 5 firem neni natolik dostacujici, abychom mohli potvrdit,
Ze by vtomto sektoru existovaly vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastrojii Age Managementu -
vékové diverzity a jejich formalizaci. SpoleCnosti z oboru Stavebnictvi 1. patfi pouze do skupiny

s po¢tem zaméstnanct nad 250.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procesti a nastrojii Age Managementu je Casto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spolecnosti, anebo i pfimo osobé majitele/jednatele, Feditele nebo
manaZera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentd, nicméné jak vyplynulo z méreni, ,néjakym zplisobem" se s nimi
pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouzivaji. Vyjimkou neni praxe, Ze vétSina

mérenych spolecnosti sleduje vékovou strukturu zameéstnanct, ale uz tento proces systematicky
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nepropojuje napriklad s Zivotnim cyklem zaméstnancl a dalSim cilenym planovanim jejich

kariérniho rozvoje.

Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
»Stavebnictvi L.“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje

znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.

Nasledujici graf zobrazuje prehled ziskanych bodi spole¢nostmi v jednotlivych oblastech -

v sektoru Stavebnictvi 1.

Graf9 Prehled umisténi spolecnosti za jednotlivé oblasti

Celkovy pirehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

Spolecnosti platformy Stavebnictvi I si celkové vedly velmi dobre témér ve vSech oblastech,
kromé oblasti Flexibilita/Mobilita, ale i vtéto oblasti si vedly 1épe nez ostatni spole¢nosti.
Nejlepsi spolecnost ,Stavebnictvi I S1Z02=S1P01“ dosahla vramci své platformy na nejlepsi
hodnoceni ve trech oblastech ze ¢tyf, a ani ve c¢tvrté oblasti nijak nezaostavala. Pokud
porovname jeji vysledky shodnotami nameéfenymi u vSech ostatnich spolecnosti dalSich
platforem, jsou jeji dosazené body Casto vysoce nadprimérné. Podobné je na tom i dalsi
spolecnost ,Stavebnictvi 1 S1P02=S1ZK02“ ktera sice je vramci své platformy nejlépe

hodnocena pouze voblasti Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu, ale ve
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zbyvajicich oblastech dosahuje velmi dobrého hodnoceni. Obé tyto spolecnosti se také pohodIné
umistily v prvni desitce vSech mérenych spolecnosti, kdy ziskaly od 95 bodti az po 107 bodt ze
151 moZnych., coz odpovida od 62, 9 % az téméf 71 %. Ani dalsi spole¢nosti platformy
Stavebnictvi I si nevedly v porovnani s ostatnimi spole¢nostmi nijak Spatné a nejhire hodnocena
spolecnost ,Stavebnictvi I S1TT01=S1SM01“ dosahuje primérnych 70 bodd, kdy ztraci
predevSim ve dvou oblastech Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu a

Flexibilita/Mobilita.

Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti
Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

7

Spolecnosti platformy Stavebnictvi I, jak uz z predchazejici kapitoly vyplyva, dosahly v méreni
Age Managementu velmi dobrych vysledkli v porovnani s dalSimi platformami. Napriklad
v oblastech Strategického planovani pracovni sily a Pracovnich podminek je vSech pét métfenych
spolecnosti nad primérem dosazenych hodnot ostatnich mérenych spole¢nosti a v nékterych

oblastech tyto spolecnosti jsou viibec nejlépe hodnocené.
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VSechny spolecnosti platformy Stavebnictvi | spadaji do kategorie velkych spole¢nosti nad 250
zameéstnanct, Casto jde o mezinarodni koncerny, jejichz zahrani¢ni vlastnik je vede k zavadéni
personalnich postupd, které jsou standardem u zahranicnich firem, coz vede k aplikaci vhodnych
HR procest a postupti, které se promitaji i do vysledki méreni prostiednictvim nastrojem LEA.
Prikladem dobré praxe, je urcité oblast Strategie planovani pracovnich sil. CoZ je samozrejmé
dano tim, Ze spolecnost se potykaji snedostatkem pracovnich sil v méfenych délnickych
profesich a stejné tak se potykaji se starnutim zaméstnanecké populace véetné té v délnickych

profesich. Jak doklada graf o vékové strukture v rdmci mérenych spolecnosti.

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Stavebnictvi [

Graf 11 Vysledky za sektor Stavebnictvi I, oblast: Strategické planovani pracovnf sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Dvé spolecnosti platformy Stavebnictvi 1 ,Stavebnictvi 1 S1Z202=S1P01“ a ,Stavebnictvi I
S1701=S17ZK01“ jsou v oblasti Strategické planovani pracovni sily hodnoceny tplné nejlépe
vporovnani se vSemi mérenymi spolecnostmi. Obé spolecnosti dosahly expertni uUrovné,
predevsim diky velmi dobrému hodnoceni ve vSech otdzkach strategie planovani pracovni sily.
V této oblasti jsou vSechny spolecnosti platformy Stavebnictvi I hodnoceny nad benchmarkem
zjiSténym pri méreni ve vSech sledovanych platformach. I spolecnosti s nejnizsimi vysledky této
platformy jsou napiiklad na stejné Urovni nejlepsich spolecnosti platformy Polygrafie. O néco
slabsi hodnoceni maji spoleCnosti ,Stavebnictvi I S1TT01=S1SMO01“ a ,Stavebnictvi I

S1TT02=S1SMO02" predevsim kviili vysledkiim v otdzce-ukazateli pred-néboru.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze trech
ukazateld:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a ndbor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Spolecnosti ,Stavebnictvi I S1202=S1P01“ (25 bodii) a ,Stavebnictvi I S1Z01=S1ZK01“, (24 bodii)
ziskaly nejvice bodi v oblasti Strategického planovani pracovni sily. Dosahly tohoto vyborného
vysledku, ktery je nejlepsi vtéto kategorii mezi vSemi mérenymi spolecnostmi. Spolecnost
Stavebnictvi [ S1202=S1P01“ se komplexné vénuje jak sledovani sloZeni pracovni sily z hlediska
véku, a to v horizontu 3 let dopredu, tak i otazkam naboru a pred-naboru. Napiiklad 50 % jejich
stazistli se nakonec zaméstna ve spolecnosti, to se tyka i vysokoskolskych i mérenych délnickych
profesi. Spolecnost uvedla, Ze aktualné nema zasadni problém pracovnimi silami u mérenych
délnickych profesi, ale naopak postrada profese strojnické. (Ty vSak nebyly predmétem méreni).
Spolecnost ,Stavebnictvi I S1Z01=S1ZK01“ si velmi detailné mapuje pravidelné po jednotlivych
profesich, aby méla piesny piehled, které délnicky profese jsou nejvice ohrozeny s ohledem na

vék a odchody do diichodu a kterym profesim je tedy nutno se nejvice vénovat. Tato spolecnost
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si také dala zavazek, Ze do roku 2020 se bude snaZit o celkové snizeni vékového priiméru svych

zameéstnancu.

Podrobny prehled kazdé tii mésice provadi spolecnost ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“, ktera
také sleduje vék i kvalifikaci svych zaméstnancli. VSech pét méienych spolecnosti uvedlo, Ze
sledovani vékového slozeni zaméstnanci je pro né velmi dilezité, provadi jej minimalné jednou
rotné a klade pri tom diraz na sledovani vékové Kkategorie 60+ tak, aby tato skupina

zameéstnanctl byla vCas nahraditelna.

Pouze jedna spolecnost ,Stavebnictvi I SITT02=S1ZSM02“ uvedla, Ze sice ctvrtletné sleduje
sloZeni pracovni sily, ale nema pro to stanoveny Zadny presny persondlni postup, prestoze
v minulosti jej ve své HR strategii byl zavedeny, ale s ohledem na snizZovani personalniho
obsazeni HR oddéleni, doslo k omezeni v§ech ,zbytnych” procesi a v soucasnosti neni nikdo, kdo
by se tomuto tématu mohl plné vénovat. Sama vsSak uznavd, Ze bude nucena opétovné tyto

procesy znovu zavést, jelikoz je to nutné.

Vsechny meérené spoleCnosti se vsouCasné dobé potykaji snedostatkem pracovnich sil
v délnickych profesich. Zatimco tii spoleCnosti maji problém najit dostatek novych délnikt
v zakladnich profesich jako je zednik, ¢i stavebni montaznik, tak dvé spolecnosti ,Stavebnictvi |
S17202=S1P01“ a ,Stavebnictvi I S1Z201=S1ZK01“ se nejvice potykaji s nedostatkem vysoce
kvalifikovanych délnickych profesi pro naroc¢né strojnické profese - stavebni stroje, (naptiklad
bagr, jerdb, kde se vyZaduje vysokd a i financné ndkladnd kvalifikace). Ve snaze nahradit tento
nedostatek pracovnich sil, ktery uz ¢asto ohrozuje moznost podpory dal$ich stavebnich projekt,

se vSech pét spolecnosti snazi hledat zdroje pro mérené délnické profese v zahranici.

Zameéstnavaji predevsim délniky ze Slovenska pripadné i zaméstnance z jinych ¢lenskych zemi
EU. Spolecnosti by rady zameéstnaly také délniky ze zemi mimo EU, ale proces zaméstnavani
zahrani¢nich déInikd ze zemi mimo EU je v CR komplikovany, ¢asové i administrativné naro¢ny,
ohledné ziskani vSech nezbytnych povoleni a je velmi zdlouhavy, slozity a vysledek je nakonec
nejisty. Navic na Urovni tripartitniho dialogu neni dostatecné konsensualni. Odbory naptiklad
kritizuji tzv. mzdovy dumping v pripadé zahrani¢nich zaméstnancii zejména ve vyrobnich

profesich.

Zde by urcité méla pomoci i prislusna Ministerstva, zejména priimyslu a obchodu a i pfislusné
profesni asociace jako naptriklad Svaz primyslu a dopravy a dalsi. Konsensus na urovni

socialniho dialogu, by urcité situaci velice prospél.
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Piikladem v zaméstnani zahrani¢nich zameéstnanci i ze zemi mimo EU miiZe byt Némecko, které
ma na cely proces vypracovanou detailni strategii vcetné koordinace celého procesti na federalni

arovni.

Spolecnosti v sektoru Stavebnictvi I. obdobné jako dal$i mérené platformy se v principu nebrani
zavést do procesli ndboru a pired-naboru principy a procesy diverzity. Nicméné jejich praktické
vétSinou nejsou velké. Nejvice by diverzitu uplatnily v rdmci naboru zahrani¢nich délnikd, jak uz

bylo uvedeno, redlny, prakticky i proveditelny priklad dobré praxe poskytuje sousedni Némecko.

Vyjimkou je spole¢nost S1P02=S17ZK02, ktera je signatar Evropské Charty Diverzity
zameéstnavatelil. Pti vybéru vhodnych kandidati dba spole¢nost napiiklad na jejich kvalifikaci a

vék nehraje vtomto pripadé Zadnou roli. Stejnym zplisobem v profesich plisobi muzi i Zeny,

takze ve spolec¢nosti jsou zaméstnané Zeny jako stavby-vedouci nebo projektantky.

V délnickych profesich zadné Zeny zameéstnany nejsou, protoze jde o velmi naro¢nou fyzickou
praci. Ve spolecnosti je také zaméstnano 47 osob se zdravotnim omezenim, pracuji na nizsich
vyrobnich pozicich nebo v podplrnych administrativnich kancelaiskych pozicich. V soucasné
dobé jsou v délnickych profesich zaméstnani také délnici ze Slovenska a vedeni uvaZuje o

zameéstnavani i délnikid z Ukrajiny. Vedeni spolefnosti jednou rofné dostava prehledy spojené

s diverzitou a ndborem pracovnich sil, ve kterych je mimo jiné porovndvani mezd muzui a Zen.

Podle tohoto srovnani nedochazi kzadnym extrémim mezi odméiovanim Zen i muzi

pracujicich na stejnych pozicich.

Nékteré spolecnosti platformy Stavebnictvi I maji stanovené strategie pro ndbor novych a
mladych zaméstnancl. Spolecnost ,Stavebnictvi [ SITT02=S1ZSM02“ stanovuje, Ze kazda jeji
divize musi pfijmout dva absolventy VS, ktef{ budou pro firmu ptinosem. Na druhou stranu ale

nema spolupraci s Zaidnym odbornym uciliStém a neumoZznuje zadné u¢tiovské programy.

Opacnou cestou se vydala spolec¢nost ,Stavebnictvi 1 S1P02=S1ZK02“ kterd velmi uzce
spolupracuje s prazskou SPS Dusni a také SOU v Tabote, jeZ spole¢nosti vychovava potencialni
délniky pro zavod specialnich ¢innosti v Plané nad LuZnici. V soucasné dobé se tato spole¢nost
také snaZzi oslovovat naptiklad mladé lidi opoustéjici z diivodu zletilosti détské domovy v této
lokalité a nabizi dalsi zaméstnani i dalsi studium vcetné moznosti internatniho pobytu. Pouze
jedna spole¢nost ,Stavebnictvi I S1TT01=S1ZSMO01“ uvedla, Ze nespolupracuje se zadnou
vysokou skolou, nenabizi Zadné staze, praxe ani ucnovské programy. Ostatni spolecnosti aktivné
spolupracuji svysokymi $kolami CVUT nebo VUTB, dvé spole¢nosti ,Stavebnictvi I
S1702=S1P01“ a ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“ dokonce na téchto $kolach zajistuji prednasky

svych odbornikili, vedou diplomové prace pripadné rizené staze. Vedeni spolecnosti si tuto
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primou spolupraci se studenty chvali a uvadi, ze 50 % stazisti ve firmé zlistava, coz ma pro
spolecnost velké vyhody nejenom ve vétSi motivovanosti takovych pracovnikd, ale i v jejich

mnohem lepsi odborné pripravenosti.

Ve spolecnostech platformy stavebnictvi nyni pracuje jen 10 % zaméstnanct mladsich tiiceti let,
coZ se vyrazné tyka i mérenych délnickych profesi. Postupné nastane situace, kdy zkuSeni délnici
budou pomalu odchazet do diichodu, a nebudou mit nasledné, komu by své zkuSenosti piredavali.
Spolecnosti si tato rizika uvédomuji, proto vénuji oblasti strategie naboru a pired-naboru

pomérné velkou pozornost a jejich vysledky méfeni tomu i odpovidaji.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovani

Platforma Stavebnictvi 1 se voblasti Procesti rozvoje znalosti a kariernfho managementu

pohybuje na drovni zjisténého benchmarku, ktery je 35,2 bodu, a tim se radi do priimérného

hodnoceni vSech platforem. Na rozdil od predchazejici oblasti, ve které byly spolecnosti v ramci

Stavebnictvi I prikladem dobré praxe v této oblasti maji spole¢nosti platformy Stavebnictvi I

moznost se také inspirovat od dalSich 1épe hodnocenych platforem. Zasadni rozdil je predevsim

v procesech hodnoceni zaméstnancti a souvisejicim planovanim planovani dalsi kariéry starsich

pracovnikd.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérnitho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Stavebnictvi |

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Zadna ze spolec¢nosti platformy Stavebnictvi I nedosahla v oblasti Procesti rozvoje znalosti a
karierntho managementu expertni drovné, vSechny se vSak drzi vcelku pohodlné trovné
2Pokrocily“. Zasadni problém, ktery se objevuje napti¢ vSemi spolecnostmi, je otdzka pristupu
k hodnoceni a dalsimu souvisejicimu planovani dalsi kariéry délnickych profesi, kterému se

vlastné ani jedna spolec¢nost v soucasné dobé nijak systematicky nevénuje.

Spolecnosti platformy Stavebnictvi | se v zdsadé ponékud potykaji s planovanim dalsi kariéry a
dalsi profesni drahy pro sledované délnické profese. Nad celkovym benchmarkem jsou pouze tii
spolecnosti. Nejlépe hodnocena spolecnost ,Stavebnictvi I SIP02=S1ZK02“ dosahla ,jen“ na 44
bodl, coZ ji Fadi az na desaté misto v celkové hodnoceni vSech spolecnosti v této oblasti.
Spolec¢nost ,Stavebnictvi [ SITT01=S1SM01“ je se svymi 28 body az na uplném konci v celkovém

hodnoceni - na 40. misté.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateld

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazateli:

e Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odménovani

e Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Vsechny spolec¢nosti platformy Stavebnictvi I se podle svych slov snazi vénovat internimu
vzdélavani, ale vlastné jen dvé firmy z péti uvedly, Ze kromé zakonem povinnych $koleni maji
pro sledované délnické profese néjaka dalsi rozsitujici Skoleni a vzdélavani. Spolecnost

»Stavebnictvi 1 S1Z01=S1ZK01“ pripravuje prakticka Skoleni pro jednotlivé délnické profese a
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tato Skoleni jsou i nékolikadenni. Podobné spolec¢nost ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“ ma
vytvoreny systém a plan povinného Skoleni zahrnujici i délniky na stavbach, u kterych se
spolec¢nost zaméfuje na pravidelna Skoleni spojené s jejich kvalifikaci a vykonem prace. Vedeni
spolec¢nosti si uvédomuje dilezitost takového vzdélavani, které prohlubuje a rozsituje
dovednost a schopnosti vSech zameéstnanci. Ostatni spolecnosti se zaméruji na piipadna skoleni

pro odborné a technické profese a délniky v tomto sméru pomiji.

Spolecnost ,Stavebnictvi [ S1P02=S1ZK02“ ma také vytvotreny adaptacni plan pro nové zacinajici
zameéstnance, ve kterém jsou urceni mentofi, kteii se staraji o nové prichozi a rychlejsi zauceni.
U délnickych profesi zatim adaptacni plan neni zaveden, ale roli mentora po celou zkusebni dobu
vykonava bud’ mistr, nebo zkuSenéjsi pracovnik. V ramci procesu adaptace i ro¢niho hodnoceni
probihd vyhodnoceni klicovych kompetenci a dovednosti, které je nutné prenést, a nasledné
z téchto poznatkl dochazi k identifikaci potrebnych Skoleni pro jednotlivé pracovniky. Z tohoto
divodu vedeni spolecnosti podnika kroky, jak proces adaptace a hodnoceni zavést i pro

sledované délnické profese.

Spolecnosti platformy Stavebnictvi by zrejmé mély systém vzdélavani rozsirit i na veskeré
sledované profese. Zejména v situaci, kdy se celad platforma potyka s vyraznym nedostatkem

pracovnich sil v délnickych profesich.

Vsechny spolecnosti platformy Stavebnictvi uvadéji, Ze se zamétuji na téma interni mobility a
rozvoj dovednosti, které umoziuji vzajemnou zastupitelnost, coz je ve stavebnictvi nezbytné,
vétSina zastupcl spoleCnosti to v rozhovorech potvrdila. Pouze spolecnost ,Stavebnictvi I
S1702=S1P01“ razi pristup, Ze zasadnim problémem pro zastupitelnost je specifickd odbornost

délnikl na stavbé, a proto je v jejich pripadé velmi omezena.

Prikladem dobré praxe miiZe byt spolecnost ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“, ktera ma vytvoreny
seznam persondlnich rezerv zahrnujici i délnické profese se specidlnimi kvalifikacemi, bez
kterych nemohou byt presunuti na jiné pracovisté. Kvalifikacni predpoklady (respektive klicové
kompetence) jsou samoziejmé klicové, a proto tématu vénuji zvySenou pozornost a uvazuji o
moznostech nabizet rekvalifikacni kurzy, které by zptisobilost pro interni mobilitu pracovnikd
jesté zvysily a posilily.

Je to jeden ze zplisobi, jak Celit nedostatku specifickych délnickych profesi na trhu prace a jak
dat moznost i vékové starSim délnikiim ziskat nové dovednosti a mit vétsi Sanci udrzet si praci.
Podobné i dalsi tfi spolecnosti se zaméruji na vzajemnou zastupitelnost délnikid ve sledovanych
profesich, alespon v ramci ,pracovnich part”, ve kterych délnici mohou ziskavat dal$i dovednosti

a stavat se tak vice univerzalnimi, coZ opét vede k vétSim moZnostem interni mobility. U téchto
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tii spolecnosti vSak nejde o propracovany systém, ale rozsirovani kompetenci se déje prirozené

bez ptimého zasahu a natizeni nadrizenych.

Zasadnim problémem, se kterym se potykaji vSechny spolecnosti platformy Stavebnictvi I, je
absence uceleného hodnoceni a nasledné planovani profesni drahy u vékové starSich
zameéstnancl ve sledovanych délnickych profesich. Pouze spole¢nost ,Stavebnictvi I SITT01 =
S1SMO01“ uvadi, Ze s pracovniky ma nadtizeny jednou rocné pohovor s moznosti zpétné vazby,
ale s délniky nejde o Zadné hlubSi hodnoceni, a ani nedochazi k diskuzi o mozZném dalSim
profesnim rozvoji zaméstnance. Pokud takovy pracovnik na svou praci uz fyzicky nestaci, je
v naprosté vétsiné pripadi propustén a jen ve vyjimecnych piipadech je pfesunut na jinou méné

naroc¢nou praci, jako je rozvoz posty, ale takovych pozic je velmi malo.

Obdobné jsou na tom i ostatni spolecnosti, které také nemaji kromé hodnoceni vykonu délnikt
zadna dalsi hodnotici kritéria a je velmi tézké pro starsi délniky najit vhodné uplatnéni, a proto
s nimi dal$i kariéru nikdo moc netesi. Pouze spoletnost ,Stavebnictvi I S1Z01=S1ZK01“ se u
délnikl nad 55 let snazi zjistit jejich preference, hledaji pro né dalsi uplatnéni, ale na stavbé je to
témér vyloucené. Nékdy se podaii z takové délnika udélat mistra nebo ucitele odborného
vycviku, ale jde o jednotlivce a v tomto piipadé neni kritériem ani tak vék, jako jeho dovednosti a

schopnosti vést tym nebo ucit Zaky.

Systém hodnoceni v ndvaznosti na dalsi profesni rozvoj s ohledem na vék a Zivotni cyklus, ktery
je vramci mérenych spole¢nosti zaveden jen pro stanovené technické a vedouci pozice, by se
meél rozsitit také na zcela mérené délnické profese. Hodnoceni by mélo byt pravidelné, alespon
jednou za rok, Soucasti komplexniho hodnoceni by vedle hodnoceni zaméstnavatele méla byt
zpétna vazba samotného zameéstnance a zjiSténi jeho predstav o dal$i profesni budoucnosti
s ohledem napriklad na vék a celkovou fyzickou naro¢nost délnickych profesi. Tento zpisob
evaluace dava zaméstnavateli celkovy prehled o preferencich pracovnikd, jejich naladach a
mohou z néj vyplynout potieby pro dalsi potfebna vzdélavani/skoleni, ¢i skutecné planovani

dalsiho profesniho rozvoje ve spole¢nosti nebo v celém oboru stavebnictvi.
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Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky

27
24
21
18
15
12

ktor

y se

vysledky za dan

umérné

Pr
o W Y D

(3) Pracovni podminky

18,8

17’6 1714 17,2 16 5
12,3 11,4

6,2

= 2 = © © = a. =
2 B 5 E g 5 2 z
— —_ > [&]
€ 2 2 2 S 3 <
o (] o =

v £ ]
> o 5 g
8 ~ ]
v bt

sector 1 sector 2 sector 3 sector 4 sector 5 sector 6 sector 7 sector 8

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

Platforma Stavebnictvi I je v oblasti Pracovnich podminek hodnocena velmi dobie, vlastné

nejlépe ze vSech mérenych platforem. Takového vysledku dosahla piedevSim diky velmi

dobrému hodnoceni v otazce fyzického zdravi a Sirokému systému benefitii. Vyrazné ale ztraci,

v tématu dusSevniho zdravi a prevence prace se stresem. Coz ovSem neni vyjimka, téma stresu a

duSevniho zdravi, je celkové podceniované v praxi vétSiny meéfenych spolecnosti. Velkym

tématem a v podstaté vyzvou pro cely sektor je urcité flexibilita prace a pracovniho prostiedi u

mérenych délnickych profesi.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Stavebnictvi I

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Vsechny spolecnosti platformy Stavebnictvi I se v oblasti ,Pracovnich podminek” pohybuji nad
benchmarkem stanovenym meéfenim napti¢ vSemi platformami, ktery je na hranici 14,6 bodu.
Spole¢nost ,Stavebnictvi 1 S1Z202=S1P01“ je se svymi 25 body uplné nejlépe hodnocenou
spolecnosti v této oblasti. Je ale také jedinou spolecnosti z platformy Stavebnictvi I, ktera dosahla
urovné ,Expert”, ostatni spolecnosti dosahuji arovné ,Pokrocily”. Spolec¢nosti této platformy se
velmi intenzivné vénuji otdzkadm zdravi, ale ani jedna spolecnost se systematicky nezabyva
duSevnim zdravim a praci se stresem. Dvé spolecnosti nabizeji finan¢ni prispévky na relaxacni a
wellness pobyty, coZ je urcita forma podpory dusevniho zdravi a prevence stresu. Specifikem
platformy Stavebnictvi I je, Ze pro mérené délnické profese nabizeji velmi omezené moznosti

flexibility prace, s ohledem na charakter prace a smény. Nékteré spoleCnosti se snazi tuto

mezeru kompenzovat nabidkou moznosti dal$ich volnych dnd.
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Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelti

Pracovni podminky

e Fyzické zdravi
e Dusevni zdravi
e Pracovni prostredi

e Systém benefitt
Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

VSechny spolecnosti platformy Stavebnictvi 1 se intenzivné vénuji otazkdm spojenym
sochrannou zdravi a kvality Zivota a pravidelné sleduji a své zaméstnance posilaji na
preventivni prohlidky, jak jim uklada zakon. Dvé spolecCnosti z péti méfenych vsak poskytuji

svym zaméstnancim zdravotni prohlidky, které jdou jesté nad povinny ramec.

Jde o spolecnosti ,Stavebnictvi I S1202=S1P01“ a ,Stavebnictvi I S1201=S1ZK01", ktera dokonce
své pracovniky posila na preventivni onkologicka vySetreni, vydava interni ¢asopis, ve kterém se
tématu zdravi vénuji a stejné jako spolecnost ,Stavebnictvi I S1ITT02=S1SMO02“ poskytuje
zdarma vSem svym zaméstnancim ockovani proti chiipce. Pro ochranu zdravi svych

zaméstnancl vSechny spolecnosti této platformy dale podporuji sportovni aktivity, poradaji
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sportovni hry, financné prispivaji na sportovni vyziti, napriklad spolecnost ,Stavebnictvi I

S1TT01=S1SMO01“ aZ 5000 K¢ ro¢né, pripadné poskytuji vstupenky do bazénu a podobné.

Spolecnosti vSak ponékud zaostavaji v otdzce ergonomie pracovniho prostiredi, jedna spole¢nost
se ergonomii viibec nevénuje. Ostatni firmy sice nemaji procesy spojené s ergonomii dostatecné
zpracované, ale aspoini castecné ji sleduji a pracuji sni. Spoletnost ,Stavebnictvi I
S1TT02=S1SM02“ vyhodnocuje ,index bezpecnosti“, ve kterém sleduje dodrzovani zasad
bezpecnosti vCetné hygieny pracovniho mista. U spole¢nosti ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“
kontroluje ergonomii pracovnik BOZP. Nejdale v této otazce jsou spolecnosti ,Stavebnictvi I
S1702=S1P01“ a ,Stavebnictvi [ S1Z01=S1ZK01", které Skoli délniky na stavbach alespoii v tom,
jak fyzicky spravné zachazet s bfemeny a naradim, aby bylo télo v rdmci moznosti, co nejméné
namahano. Ergonomie je dilezita mj. kviili vhodnym pracovnim pomiickdm a podminkam, které
prispivaji k pocitu pracovniho komfortu a zaroven omezuji plsobeni Skodlivych faktort
pracovniho prostiedi. Je jasné, Ze v ramci stavebnictvi a zejména venkovnich staveb, je dosti
problematické pracovni podminky usporadat 1épe, ale je vhodné se zamyslet nad uspoifadanim
napriklad stavebnich bunék, kde by se délnici mohli ohiat, uvarit obéd, snist svacinu, vykonat

hygienu a podobné.

Vyraznym tématem pro platformu Stavebnictvi I je, jak bylo i uvedeno vyse, flexibilita prace a
pracovniho prostiedi. VSechny spolecnosti se shoduji, ze v pripadé sledovanych délnickych
profesi, je Uprava pracovni doby obtiZna ne-li nemoZna s ohledem na sménny provoz a pevné
dané zacatky pracovni doby. Flexibilni pracovni dobu pripoustéji tyto spole¢nosti jen v piipadé
THP pracovnikii a praci zdomova jen zcela vyjimecné. Na druhou stranu vSech pét spole¢nosti
poskytuje tyden dovolené navic vSem zameéstnanctim a nékolik dalSich volnych dni vyuzitelnych
v pripadé sloZité Zivotni situace. Zadna spole¢nost v sou¢asné dobé neposkytuje tzv. ,sick days“ a
jen jedna spolecnost ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“ umoziiuje svym pracovnikiim jeden den

placeného volna, ktery vénuji jako dobrovolnici pro neziskovy sektor.

V otazkach poskytovanych benefitl jsou spolecnosti platformy Stavebnictvi I také velmi dobre
hodnoceny. Kazda poskytuje relativné Stédry systém benefiti. Nejdale jsou asi spolecCnosti
,2Stavebnictvi I S1Z02=S1P01“ a ,Stavebnictvi 1 S1P02=S1ZK02“, které vedle prispévki na
penzijni pripojiSténi nebo Zivotni pojisténi jeSté poskytuji napriklad vyhodny mobilni tarif nebo

beziroc¢né plijcky vyuzitelné napriklad v raznych tizivych zivotnich situacich.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

Spolecnosti platformy Stavebnictvi I se v oblasti Flexibilita/Mobilita radi k platformam, které

jsou hodnoceny nad dosaZenym priamérem vsech sledovanych spolecnosti. Na druhou stranu ale

ani toto hodnoceni nelze preceiiovat, protoZe s primérnym ziskem 12 bodl dosahla tato

platforma jen na 33 % moznych bodd. Obecné lze Fici, Ze si spoleCnosti této platformy mnohem

lépe vedou v otazce funkeni flexibility a podpote dobrovolnickych aktivit. Na druhou stranu

ponékud ztraceji v otazce vytvareni vztahd sbyvalymi zaméstnanci, Ffadu téchto cinnosti

nechavaji na aktivitach ,svych odborovych organizaci®.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v rdmci sektoru Stavebnictvi I

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita

Vysledky za oblast Flexibilita / Mobilita

36

30

24

19

18

dosazené bhody

& 12 bodd
12 +

9

Stavebnictvi | SITT01=51SMO01 | Stavebnictvi | S1TT02=515M02 | Stavebnictvi | $1701=517K01 Stavebnictvi | $1702=51P01

company 1

company 2 company 3 company 4 company 5

i (4) Flexibilita / Mobilita Maximum / Best in class Pramér

Stavebnictvi | $1P02=517K02

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Pouze spoletnost ,Stavebnictvi I S1Z02=S1P01“ lze hodnotit vtomto ohledu pozitivné.
V porovnani s hodnocenymi spole¢nostmi ostatnich platforem ziskala druhé nejvyssi bodové
hodnoceni a zatadila se tak po bok spoleCnosti, které vtéto oblasti dosihly na uroven
2Pokrocily“. Rozdily mezi nejlépe a nejhire hodnocenou spoletnosti jsou dany tim, Ze
spolecnost ,Stavebnictvi 1 S1Z01=S1ZK01“ nema stanovené smérnice pro docasné preiazeni
zaméstnancl na jiné pracovisté, (ackoliv se toto snaZi v ptipadé potieby dodatecné smluvné
oSetrit), ani nema Zadna opatieni i postupy ¢i politiky na podporu zaméstnancti pro pripady

vétstho propousténi/reorganizaci.

Postupy pro docasné pierazeni pracovnika maji zapracované do své personalni strategie tii
spolecnosti z péti. VSechny spolecnosti platformy Stavebnictvi I se vcelku intenzivné vénuji
spoleCenské odpovédnosti v podnikdni, formou firemniho darcovstvi nebo podporou

dobrovolnictvi.
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Flexibilita/Mobilita

e Funk¢nfi flexibilita

e Vytvareni vztaha (sité€) a jeji udrzovani
e Dobrovolnictvi v priibéhu zaméstnani

e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

e Podnikani
Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita

Flexibilita / Mobilita - vysledky jednotlivych oblasti
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m 16. Funkeni flexibilita
+——  17.Vytvafeni vztaht (sité) a jeji udrzovani
90% vtV { Jajel 86% 86%
m 18. Dobrovolnictvi v prib&hu zaméstnani
M 19. Dobrovolnictvi po ukonéeni zaméstnani
80% —— 78%
m 20. Podnikani
70% 67%
2 60% -
K
£
N 50%
g 50%
j=
B
3
S
40% -
30% -
20% -
10% -
0% 0%
0% -
Stavebnictvi | SITT01=S1SM01 Stavebnictvi | S1TT02=51SM02 Stavebnictvi 1 $1701=51ZK01 Stavebnictvi | S1702=51P01 Stavebnictvi 1 S1IP02=S1ZK02
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

Jak uz bylo popsano vySe, pouze spolecnosti ,Stavebnictvi I S1Z02=S1P01%, ,Stavebnictvi I
S1Z01=S1ZK01“ a ,Stavebnictvi I S1P02=S1ZK02“ maji stanovené smeérnice pro docasné

prirazeni zaméstnance na jinou praci, jiné pracovisté nebo i k jinému zaméstnavateli.

Pfesto vSechny spole¢nosti umoziiuji v pripadé nedostatku prace v danou chvili nadbyte¢ného

pracovnika preradit radéji i k jinému dodavateli, neZ aby ho propustili. V sou¢asné dobé se to
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vsak déje spiSe velmi ziidka. U tohoto ukazatele je patrné, Ze spolecnosti platformy Stavebnictvi
[ se v minulosti ziejmé potykaly s problematikou nedostatku zakazek a musely resit, co v takové
situaci délat se zameéstnanci v délnickych profesich, pro které nemély praci. Spole¢nosti by na
takové situace mély byt rovnéz pripraveny, mély by byt i soucasti jejich spolecCensky

odpovédného piistupu k podnikani.

To se tyka i dalsiho ukazatele/otazky, kterou je piiprava a podpora zaméstnanci na hromadné
propousténi/reorganizaci. Pouze dvé spolec¢nosti ,Stavebnictvi I S1TT01=S1SMO01“ a
JStavebnictvi 1 S1Z02=S1P01“ maji takové postupy zpracované a v minulosti pomahaly
propusténym zameéstnanciim s vytvarenim profesiondlnich Zivotopist, ptipravovaly je na

jednani s arady a pripadné jim pomahaly i s hledanim nové prace.

Pouze jedna spolecnost z péti mérenych ,Stavebnictvi [ SITT01=S1SM01“ se zadnym aktivnim
zplisobem nepodili na dobrovolnickych cinnostech, charité a ani takové aktivity nepodporuje.
Ostatni spolecnosti platformy Stavebnictvi [ minimalné podporuji rtizné nadace nebo neziskové
organizace, pripadné hendikepované sportovce. Nejvice vtomto sméru podnika spolecnost
»Stavebnictvi 1 S1P02=S1ZK02“, ktera napriklad uz dva roky umoznuje svym zaméstnanclim

ucastnit se firemnich dobrovolnickych dnd.

Vsech pét spolecnosti se podili na podpote dichodci a byvalych zaméstnanct, ackoli aktivni ¢ast
pirenechavaji odborovym organizacim, které pro né organizuji riiznid spoleCenska setkani,

exkurze, vylety a podobné.
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Zavérecna ramcova doporuceni

Celkovy vysledek mérenti je pro platformu Stavebnictvi . nepochybné pozitivni, celkové vysledky
méreni procesi a opatfeni v ramci Age Managementu jsou velice solidni. Sektor Stavebnictvi [
patii k vyznamnym zaméstnavatelim v ramci ceské ekonomiky. Je urcité pozitivni, Ze téma véku
a starnuti zaméstnancl povazuji za dilezité pro budouci stav celého oboru. Na druhou stranu,
s ohledem na velikost métrenych spolecnosti i jejich vyznamné postaveni v ramci celého sektoru,
by asi bylo namisté mit i vét$i ambice, co se tyka celkovych vysledki méteni procest a opatieni

Age Managementu.

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Pokud se podivame na vékovou strukturu sloZzeni zaméstnancii spole¢nosti sektoru Stavebnictvi
[. vidime, Ze mérené spolecnosti Celi postupnému starnuti svych zaméstnanci. Témér polovina
48,6 % zaméstnancd je ve véku 45 let az po vék 60+. Celkem 41 % je ve véku 30-44 let. Pouze 10
% zaméstnancli spada do kategorie 20-29 let. To znamena, Ze sektor Stavebnictvi [ také starne a
chybi mu vyrazné mlada generace v potrebnych délnickych profesich. S ohledem na skutecnost,
Ze mérené délnické profese jsou mj. spojeny s vyraznou fyzickou ndmahou a zatézi, coz znamensj,
Ze tyto profese nejde naplno vykonavat do seniorského véku, stava se tato generacni mezera

piimo rizikovym faktorem pro cely sektor Stavebnictvi .

V ramci strategie planovani pracovnich sil, kde si podle vysledkii mérené spolecnosti platformy
Stavebnictvi 1. nevedou viibec Spatné, budou ale muset i tak planovat jak sniZovani vékového
prameéru zaméstnanct v mérenych délnickych profesich, tak i celkové tspésnéjsi pred-nabor a
nabor nejen mezi mladou generaci. Nabor mladsSich generaci do sektoru stavebnictvi musi byt
ziejmé spojen i s dlouhodobéjsi perspektivou a dalsim kariérnim rozvojem délnickych profesi.
Tomu by mély asi vSechny méfené spoletnosti vénovat do budoucna velkou pozornost.
Prikladem dobré praxe u strategie planovani pracovnich sil mohou byt urcité spole¢nosti v rdmci
platformy Stavebnictvi 1. S1202 = S1P01 a S17Z01 = S1ZKO01, které v této oblasti dosahly

nejvyssiho hodnoceni, (25 a 24 bodii).

SpolecCnosti sektoru Stavebnictvi I. by se mohly a asi i mély vramci strategie planovani
pracovnich sil mnohem vice zamérit i na téma diverzity, aby byly schopny nejen zaméstnat, ale
soucasné i integrovat potencialni zameéstnance v délnickych profesich ze zahranici, at' uz ze zemi
EU nebo mimo né. JelikoZ od jejich ptichodu si slibuji zaplnéni mezer v nedostatku pracovnich sil
v ramci méfenych profesi. Inspiraci mohou byt napiiklad ¢eské ¢i nadnarodni firmy v CR, nebo i

v rdmci samotné platformy Stavebnictvi [ spole¢nost S1P02=S1ZK02, ktera je sama signatarem
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Charty Diverzity zaméstnavatelii. Uvedené spoleCnosti maji zapracovanu strategii diverzity do
svych persondlnich strategii. V pripadé, Ze by stdt mnohem Iépe a Uc¢innéji koordinoval nabor
zameéstnancl ze zahranici pro sektor Stavebnictvi I, mozna by se cely sektor nemusel potykat

s nedostatkem zaméstnanci ve sledovanych/mérenych profesich.

Dobrym a inspirativnim prikladem fizené planované diverzity miZe byt naptiklad sousedni
Némecko, které ma propracovanou komplexni diverzitni strategii naboru a integrace
zahranic¢nich zajemci o zaméstnani v Némecku na federalni drovni vcetné prislusné koordinace

federalnimi institucemi, vCetné napriklad detailniho pirehledu pracovnich pozic a profesi véetné

pozadovanych kvalifika¢nich narokd a podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-

businesses/about-the-portal/make-it-in-germany.

Némecky ptiklad zahrnuje samoziejmé i integraci celych rodin zahrani¢nich zaméstnanct.
Nejedna se tedy o levnou pracovni silu. CoZe je napriklad jeden z argumentu odborové centraly,
vii¢i zaméstnavani cizinci v CR, s poukazem na to, Ze zleviiuji cenu prace. Navic platforma
Stavebnictvi . vradmci méfenych spoleCnosti, se vySi mezd pohybuje na trovni celostatniho
mésicniho primeéru hrubé mzdy, (cca 29 000 K¢). Vyuziti potencidlu a zkuSenosti dobré praxe s
uplatinovanim diverzity a inkluze na trhu prace muize ptinést pozitivni vysledky pro cely sektor

v podobé zajisténi potiebnych pracovnich sil pro mérené spolecnosti sektoru Stavebnictvi 1.

Mérené spolecnosti platformy Stavebnictvi I. by mély uz vsoucasné dobé vénovat velkou
pozornost tématu dalSiho kariérniho rozvoje u sledovanych profesi a v ramci jejich stavajicich
moznosti a potencidlu. Mély by vice spojovat procesy hodnoceni zaméstnanci s dalSim
kariérnim rozvojem zaméstnancl v délnickych profesich sohledem na jejich vék a zZivotni
cyklus. Pravidelné pohovory alespoii jednou ro¢né vénované hodnoceni i dalSimu kariérnimu
rozvoji zaméstnancl v délnickych profesich by urcité byly ku prospéchu zaméstnancu i
zaméstnavateld. Mimo jiné poskytnou i souhrn dtleZitych informaci. Spole¢nosti v ramci sektoru
Stavebnictvi [ by v tomto sméru mély mozna vice spolupracovat i mezi s sebou a mély by i vice
komunikovat s verejnou spravou, zejména co se tyka celé oblasti vzdavani pro obor Stavebnictvi

L.

Spolec¢nosti platformy Stavebnictvi by mély rovnéZz samy vénovat vice Casu a pozornosti
udrzovanim vztaht s byvalymi zaméstnanci, nyni jiz v ddchodu a nenechavat tyto aktivity pouze
na svych odborovych organizacich. Podpora mezigenerac¢ni soudrznosti a vytvareni vztahové
sité s byvalymi zaméstnanci by mély standardné patrit do persondlnich strategii spole¢nosti

platformy Stavebnictvi 1.
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Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru stavebnictvi I.

V ramci kratkodobé i dlouhodobé strategie ceského stavebnictvi by méla byt i nové zpracovana
strategie rozvoje lidskych zdrojt v celém sektoru vcetné kontextu véku. To mj. znamen3, jak se
budou do budoucna vyvijet sledované délnické profese ve stavebnictvi v kontextu vyvoje celého

oboru a jaka by jim méla odpovidat i vzdélavaci soustava.

Velké téma Stavebnictvi I je tedy celkova vzdélavaci priprava budoucich zaméstnancii v oboru a i
jejich dalsi kariérni rozvoj v kontextu Zzivotniho cyklu zaméstnanci u méienych délnickych
profesi. Otazkou je, zdali budou napriklad vznikat nové ucebni obory nebo stiedni primyslové
Skoly v ndvaznosti na celkovy vyvoj v sektoru stavebnictvi véetné vyvoje technologii/digitalizace
a stavebnich materialt. Napiiklad, zda nevznikne universalnéjsi ,délnicka stavebni profese®,
ktera bude kombinovat vice dovednosti a znalosti a kompetenci, nejen manudalnich, ale i

technologickych, jak se tomu uz nyni ¢asto neformalné déje na stavbach v ramci interni mobility.

Potencialni universalnéjsi ,délnicko-stavebni“ profese by diky SirSimu spektru dovednosti,
kompetenci a znalosti umoznila vykonavat tuto profesi i ve vy$Sim véku. At uz se bude jednat o
mistry na stavbach, nebo na vzdélavacich institucich, primyslovkach, ucilistich nebo
rekvalifikacnich kurzech anebo treba profesi mentora ve stavebnictvi, po vzoru navrhu
platformy TOP, nebo dalsi jiné pracovni aktivity spojené s celkovym technologickym vyvojem.
Stavebnictvi I zfejmé musi nabidnout mlad$im generacim dlouhodobéjsi perspektivu v oboru,
nez pouze ,jednosmérnou profesi“ (napriklad zednika, ktery po celozivotni praci na stavbach

svoji profesi kolem 55 let uz nemtiZe naplno vykonavat).

v o

UZ vroce 2007 tedy pred deseti lety byl pocet ucnti pro stavebnictvi kolem 12 500 v ramci celé
republiky, coz bylo o polovinu méné nez vroce 1995. Starnuti zaméstnanci v femeslnych
profesich respektive ve sledovanych profesich vramci méreni nastrojem LEA je rovnéz
konstatovano jiz jako rizikovy faktor ve Strategii — vizi stavebnictvi do roku 2015. (Rok vyddni je
2007 - Svaz podnikatelii ve stavebnictvi). Situace vroce 2017 se podle vSeho nijak zasadné

nezlepsila.

Téma pracovnich podminek v oblasti dusevniho zdravi a stresu

Spolecnosti v ramci platformy stavebnictvi by se mély mnohem vice vénovat tématu dusSevniho
zdravi zaméstnanctli a ochranou ¢i prevenci proti stresu. Naro¢na a i rizikova prace na stavbach
nepochybné generuje i stresové situace. Spolecnosti by mély vénovat pozornost napriklad
odpocinkovym, sportovnim, rehabilitacnim ¢i relaxaénim aktivitAm pro zameéstnance
v délnickych profesich, stejné tak i vzdélavacim aktivitim, které se mohou tykat

ochrany/prevence proti stresu. Stejné tak by se spolecnosti platformy Stavebnictvi [ mély
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vramci moznosti snazit co nejvice vylepSovat pracovni podminky délniki na stavbach a
ergonomii pracovniho prostredi. Je tfeba, aby dobie znaly potifeby svych lidi na stavbach a
snazily se jim dle mozZnosti svych i prostfedi na stavbach vyjit vsttic. (To miiZe zahrnovat
napriklad rozlicné véci, zajisténi teplého jidla, dostate¢ného kulturniho prostredi, kde se najist,
odpocinout, uvarit si kdvu, prevléci se a vykonat osobni hygienu). Téma duSevniho zdravi a stresu
je celkové v ramci vSech sektori v zdsadé podcenované. Pritom miize mit dilezity vliv nejen na
uroven pracovnich vykont, ale i na pozitivni vnimani zaméstnavatele, ktery se o své lidi

v naroc¢né a dilezité praci nalezité stara.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostiedi by mély spolec¢nosti v ramci platformy Stavebnictvi 1.
povaZzovat do budoucna zajedno zprioritnich témat na trhu prace. Jak flexibilitu v ramci
spolecnosti, tak celkovou flexibilitu pracovniho trhu. Vytvareni systematickych flexibilnich
pracovnich podminek a prostiredi napiiklad pro zaméstnance - rodic¢e s malymi déti, ktefi pracuji
ve sledovanych délnickych profesich nebo pro rodi¢e samozivitele, ktefi se ocitnou v pozici
neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiz seniorni zameéstnance, jejichz odborna
zKkuSenost je pro spolecnost nesmirné dilezita, by mélo patfit ke standardnim personalnim
politikam spolecnosti v ramci sektoru Stavebnictvi I. U spolecnosti v ramci sektoru Stavebnictvi
I, je urcité pozitivni, Ze se snazi kompenzovat nedostatek flexibility na pracovisti dovolenou

navic, dal$imi volnymi dny. CoZ je mj. i aktualni trend v oblasti benefiti.

Flexibilita prace neznamena jiz jen zkracené pracovni tivazky, ale cilenou podporu zaméstnanci
ze strany zameéstnavatele, co se tyka rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota, podporu pro
rodiCe samozivitele nebo s malymi détmi, nebo podporu v situacich, kdy se zaméstnanec nebo
jeho rodina ocitnou v roli neformalné pecujicich osob o osobu blizkou. Tato témata rezonuji
opakované vSemi mérenymi spoleCnostmi napii¢ vSemi sektory. Je pozitivni, Ze mérené
spoleCnosti sektoru stavebnictvi to ve svych benefitech reflektuji o néco vice nez ostatni

platformy.

V soucasné dobé je i zretelny trend, Ze v oblasti benefitii zaméstnanci vyrazné pozaduji ¢i
postradaji benefity, které prispivaji v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zivotem vcetné
financnich bonust. (Nejcastéji Zddané jsou napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddani
pro déti nebo firemni skolka/jesle, jazykové vzdéldvdni, 13, 14. platy, prispévek na dopravu do

prdce’). Flexibilita je samoziejmé diilezita a nezbytna i pro pracujici dichodce. Prikladem dobré

7https://bvznys.Iidovky.cz/pruzkum—o—firemni—vecirkv—neni—zajem—zamestnanci—chteji—penize—psr—/firmy—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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praxe mohou byt v principu tzv. flexi joby v Dansku. V zemich EU neni vyjimkou, Ze stat
podporuje zaméstnavatele, v pripadé Ze zajistuji a vytvareji pracovni mista pro dichodce a

prodluzuji jejich odchod do penze.
Téma prodluzovani pracovniho zZivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované, podminky pro prodluzovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka idealni. To znamen4, Ze
by méla byt ze strany sektoru Stavebnictvi I. vyvijenda a vyvinuta snaha, aktivity, jak tuto
nepriznivou situaci zmeénit a vytvorit lepsi podminky a prostredi pro pracujici diichodce.
Zejména se co tyka finan¢ni vyhodnosti pracovat v diichodu a flexibilnich podminek pro praci
lidi v dlichodovém véku. Napiiklad systém pozvolného prechodu do diichodu, nikoliv presné ve
stanoveny veék, ale v ramci pozvolného odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi napriklad mezi

61.a 70. rokem, coZ je iprava ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutecnila vramci projektu ,Spolechym postupem socidlnich partnerii k pripravé odvétvi na
zmény v diichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spoletné se svymi ¢leny a
socidlnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vysSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoz FeSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limitd na vykon pracovni €innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$sim véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu v¢asnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vysSim véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na urovni socidlnich
partnert, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$Sim véku a to bez ohledu na findlni parametry diichodového systému, slozeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

pripravila, ovérila a do ceského prostiredi adaptovala platforma Byznys pro spolecnost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procest rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupd v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,

zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,



neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupl a
zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepSit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancd.

Hlavnim cilem vyuZziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procesti a vytvoreni piehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace naboru),
2. rizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zameéstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a dusSevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkéni flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méreni umozinuje komplexni i detailni ndhled na aktualné nastavené interni procesy, prostiedi
firmy a pristup k zaméstnanciim ve vSech oblastech od naboru, pres vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dtichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdroj, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakazky méreni HR procesii prostrednictvim nastroje LEA bylo zméfeno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméreno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskatrské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zdkladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy ,Stavebnictvi I1.“

Pro ucely zjisténi stavu oboru Stavebnictvi II. bylo zméieno celkem 5 spolecnosti. Méreni se
uskutecnila v roce 2017. Méreni se spolu se zastupci a reprezentanty spolecnosti Stavebnictvi 1.
aktivné tucastnili i zastupci profesni platformy ve stavebnictvi. Jelikoz se jedna zejména o
spolecenstvi Femeslniki ¢ jednotlivych ¢lend cechu, Ize Fici, Ze spole¢nosti ptisobi po celé Ceské

republice.

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spolecnosti

vramci sektoru Stavebnictvi II. za jejich aktivni, vstiicny a otevieny pristup pri rozhovoru

v ramci méreni prostrednictvim nastroje LEA.

Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznaceny kédem

z

Detaily méreni

Tab 1: Zakladni informace o méteni spolecnosti v sektoru Stavebnictvi II.

Spolecnost Mérené pracovni pozice
Stavebnictvi Il S2M01

Malit, lakyrnik, tapetar

Stavebnictvi Il S2K01

Kamnar
Stavebnictvi Il S2K02 Kominik
Stavebnictvi Il S2501 Sadrokartonar
Stavebnictvi Il S2001 Obkladat

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1.2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvate{stva - 2015, Cesky statisticky tiFad, Praha, 201 6
Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sti'edni varianta, Cesky statisticky urad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 ¢inil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,540 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Stavebnictvi IL.“

Za cely sektor Stavebnictvi II., kde bylo méreno celkem 5 spolecnosti, jsme zmérili rovnéz i
vékovou strukturu zaméstnanct respektive ¢lenti téchto profesnich organizaci. Vékova struktura
byla nakonec zméfena jen ve 3 spoleCnostech z 5, proto jsou vysledky jen caste¢né za 3

spolecnosti.

Z celkového poctu 575 zaméstnancli/Clent bylo 540 muzi a 35 Zen a vékova struktura je

nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spolecnost 89 zaméstnancti/¢lend, z toho 6 Zen a 83 muzi,
- vkategorii 30-44 let ma spolec¢nost 204 zaméstnanct/¢lend, z toho 17 Zen a 187 muz{,
- vkategorii 45-59 let ma spolecnost 243 zaméstnanct/¢lend, z toho 10 Zen a 233 muz{,

- vKkategorii 60+ let ma spole¢nost 37 zaméstnancti/Clent, z toho 2 Zeny a 37 muz.

Nejvétsi podil ¢lent je ve vékové kategorii 45 az 59 let - 42,3 %. O néco méné, konkrétné 35 %
Clent se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let. Méné zastoupenou vékovou kategorii je pak
nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje 15 % Cleni. Spole¢nosti maji ¢leny na drovni
priblizné 7 % zaméstnanci, starSich 60 let. V méreném sektoru obecné prevazuji muzi, kterych
je 94 %.

Graf 5 Veékova struktura zaméstnancti za celou platformu Stavebnictvi II. ke dni méreni
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliikové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zdkon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na diichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou ptipadi, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé piislusnikii ozbrojenych sil a sborii). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni udpravu vztahi
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dliichodového pojisténi, plné
financovaného prispévkového systému a povinného systému zabezpeCeni zaméstnanci. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vSak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi prijem, tim vyssi penze. Nejvétsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijma u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéjsim propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

L http://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
pripravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a pirevoditelnost prostfredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoziuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie |Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského ustavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z ¢ervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdilt mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky déichodovy systém také nedostate¢né motivuje k tomu, aby lidé
v zaméstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do dichodu. Studie dale
uvadi, ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do diichodu z mésice na mésic
skokové klesne, a to a% o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako Bulharsko ¢i
Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie napriklad
Slovinci, Chorvati, Litevci a Estonci. Mezi staty s nejniz§im rozdilem patii Mad'arsko, Rakousko,
Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (diichod zde odpovida pfiblizné 80 % ¢istého piijmu),

v Nizozemsku dokonce vyse priznaného diichodu primérny Cisty vydélek prevysuje.

Vyse diichodu

Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poétu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélku a jejich odvodech. Autofi studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani
vybranych prostiredkd, coz zpiisobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi prijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojnadsobnymi piijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

-----

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od statl zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani diichodovy systém pomérné efektivné seniory pred chudobou, propadu
zivotni trovné nezabrani. Do dichodu odchazi pritom vétsina Cechl proto, Ze dosahli
dichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divodd ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do

penze na 65 let.

Jak autofri studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a lidé by méli dostat
prilezitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit. P¥ikladem mtZe byt jiZ citované Svédsko,
které umoznuje pozvolny piechod do diichodu mezi 61a 70 rokem nebo Némecko, které ma

vékové rozmezi pro pozvolny odchod 65-67 let.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz clovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k diichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZz se primérny presluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

shrnuji, Ze Cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spoleCnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stait ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % diichodct a stat
jim snizil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jesté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniorti o tom, zda budou jesté dal
pracovat. Dle autorid by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
vdiichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodl ¢i vyssSim zohlednénim odpracované doby v ¢astce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupct tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci diichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské

republice a snizujici se pocet ekonomicky aktivnich obc¢anti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
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flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluzovani pracovniho Zivota

dfichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V ramci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné
zpracovan benchmark, diky némuz jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matei'ské, zakladni a stiredni $koly),
Stavebnictvi L. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni remeslniki - CR),

Doprava,

©® Nk W

Zemédélstvi.

Graf 6 Benchmark napfi¢ mérenymi sektory

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: PrestoZe vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré prizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs - 5t Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I priizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoziiuje svym zaméstnancim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodicovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matef'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodi¢e malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi Gpravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity”), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho Zivota Zen, ¢i funké¢ni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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Benchmark v oboru Stavebnictvi Il.

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 bodd. Spolecnosti zoboru Stavebnictvi II. dosahly riznych udrovni vysledkd, které se

pohybovaly od 25 % aZ po necelych 56 % bodt z maxima (100%).

Nejlepsi vysledek pii méfeni Age Managementu dosahla spolec¢nost ,Stavebnictvi 11 S2ZM01°,
kterd dosahla celkové 84 bodi (55,6 %), celkové je to 16. nejlepsi vysledek méreni ze vSech 46
mérenych spolecnosti. Naopak spolecnost s nejniz§im namérenym vysledkem je ,Stavebnictvi Il
S2K02“ ziskala 37 bodt (24,5 %). Prlimérny vysledek vSech spole¢nosti z oboru ,Stavebnictvi 1.
byl 55,8 bodl (37 % zmaxima), pricemz nadprimérného vysledku dosahly dvé spolec¢nosti

z celkovych péti. Stavebnictvi I1 S2M01 a Stavebnictvi II S2K01.

Je nicméné tifeba doplnit informaci, ze v pripadé spolecnosti Stavebnictvi II. se nejedna o
klasické firmy ¢i podniky, ale o profesni sdruzeni femesel, ktera sdruzuji jak prevazné malé
firmy nebo jednotlivé zivnostniky v daném oboru femesel. Klicovym poslanim téchto profesnich
sdruZeni je zejména dlouhodoby rozvoj kvality jejich oboru/femesla a také zachovavani udrzeni

této kvality a know-how. Nejedna se tedy o firmy ¢i spolecnosti s centralnim fizenim a vedenim
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zameéstnancl. Takze celkové vysledky méreni u Stavebnictvi II. je tfeba hodnotit v tomto
odlisném kontextu. Nicméné i pri téchto mérenich byly zjiStény, stejné jako u vSech sektort,
zajimavé priklady dobré a inspirativni praxe a stejné tak slabé stranky, které se shoduji i

s podobnymi vysledky u dalSich mérenych spolecnosti.

Graf 7 Celkové vysledky spolecnosti z oboru Stavebnictvi II. sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodi (v %)

Celkové vysledky spolecnosti z oboru Stavebnictvi Il.
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

VysledKky podle velikosti firmy

Co se tyce poctu Clent, vzorek 5 spolecnosti neni zase tak velky, abychom mohli potvrdit, Ze by
vtomto sektoru existovaly vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastroji vékové diverzity- Age
Managementu a jejich formalizaci. Spole¢nosti z oboru ,Stavebnictvi 11 vSak pattily poctem

Clentli prevazné do kategorie MSP.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastroji Age Managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spoleCnosti, anebo i piimo osobé majitele/jednatele, reditele nebo

manazera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
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nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentd, nicméné jak vyplynulo z méreni, ,néjakym zplisobem" se s nimi
pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouZzivaji. Vyjimkou neni praxe, Ze vétSina
mérenych spolecnosti sleduje vékovou strukturu zameéstnanct, ale uz tento proces systematicky
nepropojuje napriklad s zZivotnim cyklem zaméstnancli a dalSim cilenym planovanim jejich

kariérniho rozvoje.

V pripadé méfenych spolecnosti sektoru Stavebnictvi II. se tento predpoklad, co se tyka
osobnosti vedoucich zaméstnancli ¢i predsedtli/jednatelii profesnich sdruzeni, jasné potvrdil.
Obé nejlépe hodnocené spolecnosti vramci Stavebnictvi II. S2M01 a Stavebnictvi II. S2K01,
dosahly téchto dobrych vysledkdi vramci méreni predevsim diky mimoiadnym profesnim

osobnostem ve svém cele (vykonny reditel spolecnosti S2ZM01 a prezident spole¢nosti S2K01).
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Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
»Stavebnictvi IL.“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru Stavebnictvi II.

Graf9 Prehled umisténi spolecnosti za jednotlivé oblasti

Celkovy pfehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

Spolecnosti platformy Stavebnictvi II. se umistily v celkovém hodnoceni na 8 posledni pticce

mezi vSemi sektory s celkovym vysledkem 37 %.

spolec¢nosti Stavebnictvi II. byly v relaci, od 49 % do 55, 6 %, konkrétné jsou to S2M01, kterd

dosdahla celkem 84 bodi z maxima 151 a S2K01, kterd dosahla na hodnoceni 74 bodid z maxima

151 bodd. Obé nejlépe hodnocené spolecnosti byly dobie hodnoceny zejména za oblasti

Strategické planovani pracovni sily a Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu, kde
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ziskaly nadprimérné hodnoceni. To se jim bohuzel jiZ Gplné nepodarilo v oblasti pracovnich

podminek a flexibility /mobility.

,O0statni tii spolecnosti“ platformy Stavebnictvi II. maji vysledy pod celkovym primeérem ve
vSech Ctytech zakladnich oblastech dotazniku LEA, pouze spolecnost Stavebnictvi II. S2001
ziskala v oblasti Procesti rozvoje znalosti a kariérniho managementu hodnoceni na trovni 50 %

Z maxima.

V ramci platformy Stavebnictvi II, byly vSechny spolecnosti ,,nejhiife hodnoceny” v rdmci oblasti
flexibilita/mobilita, coZ je ale shodné i u dalsich mérenych sektori a zucastnénych spolecnosti,
kde v této oblasti mély rovnéz slabé vysledky. Je ovSem potieba znovu poukazat na skutecnost,
ze vysledky méreni Age Managementu u platformy Stavebnictvi II. jsou ovlivnény tim, Ze se
nejedna o ,klasické spolecnosti/firmy, ale o profesni sdruzeni remesel. Navic nebylo mozné ani
zmérit komplexné vékovou strukturu, jelikoZ nékteré mérené spolecnosti (celkem 3) téma véku

nesleduji a nemaji pirehled o vékové struktuie svych clent.
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Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

Vv

Platforma Stavebnictvi II. se umistila celkové na 7 pricce mezi 8 méfenymi sektory/platformami

v ramci oblasti Strategického planovani pracovni sily. Jeji celkovy naméreny vysledek je 13,6 %.

Z ptredchozich grafii je celkem jasné, Ze dvé spolecnosti z péti méfenych ve Stavebnictvi IL

dosahly nadprimeérnych vysledkd, ,zbylé“ jsou bohuZzel pod celkovym primérem.
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Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Stavebnictvi II

Graf 11 Vysledky za sektor Stavebnictvi II,, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocené spolecnosti platformy S2K01 a S2MO01 v této oblasti dosahly velmi dobrého

vysledku. Spole¢nost S2K01 ziskala celkem 22 bodl z maxima 28 bodi a obsadila v ramci vSech

meérenych spolecnosti celkové ,4-5 misto” dohromady se spole¢nosti TOP TPRAD02=TTKADO3.

CoZ je mimo jiné nejlépe hodnocena spolecnost v ramci sektoru TOP a celkové 11 v poiadi viibec

mezi vSemi méirenymi spole¢nostmi.

Spolecnost S2MO01 ziskala 19 bodd, coZ znamena celkové 8-11 misto mezi vSemi spolecnostmi

v této oblasti dohromady i se spolecnostmi sektoru Doprava DK01 a DKO02.

Nejslabsi hodnoceni z mérenych spolec¢nosti v ramci platformy stavebnictvi II. ziskala spolecnost
S$2501 a to celkem 8 bodt, jen o bod méné ziskala S2001, a to celkem 9 bodi a S2K02 ,, dosahla na
10 bodt v ramci Strategie planovani pracovnich sil. NejniZ$i naméreny vysledek v této oblasti je

ovSem 5 bodi. Takovy vysledek by naméren spolecnosti TOP TPLSTO02.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze trech
ukazateld:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a ndbor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Spolecnost S2K01, ktera dosahla nejlepsiho vysledku v ramci strategie planovani pracovnich sil,

V ramci jednotlivych ukazatelli dosahla v planovani pracovni sily droven pokrodily a u pied-

naboru a vvbéru-ndboru, (diverzita) dosihla tirovné expert.

v/ v

Spolec¢nost funguje uz 22 let a za tu dobu ptispéla ke vzniku tii $kol/ucilist v Ostravé, Horni
Brize a Praze, kde se uc¢i kamnari. Dle slov prezidenta spole¢nosti vétSina vyucenych kamnaria
jde do oboru. Spolecnost se podili svymi ¢leny lektorsky i na procesu vzdélavani v ramci téchto
udilist. Spole¢nost spolupracuje s VS Bafiskou v Ostravé v oblasti méteni teplot na topidlech a
méreni emisi u topidel, jedna se uz o treti spolecny projekt. Spole¢nost si sleduje ukazatele,
zejména pres systém celozivotniho vzdélavani, jak je proces ziskavani novych clend uspésny. I

kdyZ to spolecnost nedéla cilené, snazi se zcasti uplatiiovat i principy diverzity a snazi se
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vyvaZovat vékovou strukturu spolec¢nosti, predevsim, aby byl zajiStén vstup pro nové generace
Ffemeslnikd a tim byla zajiSténa kontinuita a stejné tak spolecnost cilené pecuje o zkuSenost a

znalosti star$ich ¢lent tzv. fachmant.

Spoletnost S2ZM01 dosahla hodnoceni na Urovni expert u pfed-naboru a naboru (diverzity) a

urovné pokrodily dosahla u planovani pracovni sily. Spolefnost spolupracuje v oblasti

vyhledavani talentd a potencialnich ¢lent s uc¢tiovskymi $kolami, spolupracuje téméi se 30
ucilisti v zemi. Podili i na vzdélavacim programu ucilist a mladi u¢riové mohou chodit na praxe
v ramci spolecnosti (do firem i k jednotlivciim). Spolecnost je aktivni v oblasti diverzity, snazi se
napriklad obor propagovat i vici Zenam. Prinaseji do oboru kreativitu i kvalitu. Byl zminén

priklad dobré praxe party Zen tapetarek, které jsou velmi Zadané pro svoji kvalitu prace.

Spole¢nost S2K02 dosdhla vramci ukazatelli planovani pracovni sily a pied-ndboru urovné

pokrocily a u naboru (diverzity) neziskala bohuZel ani bod. Spole¢nost S2001 dosahla tirovné

expert v ukazateli pied-nabor, Grovné zacatecnik u ukazatele pldnovani pracovni sily a nulového

hodnoceni bohuzel u ukazatele vybér, nabor-diverzita.

Spolec¢nost ,Stavebnictvi II. S2001“ sleduje rozlozZeni pracovni sily/¢lenti spolecnosti s ohledem
na vék. Toto sledovani se provadi jednou rocné, ale bez ¢asového horizontu. Spole¢nost se snazi
ziskavat dalsi cleny a spolupracuje se strednimi odbornymi Skolami respektive ucilisti. Pouze
dvé ucilisté maji samostatny obor obkladac, ostatni oteviraji obor zednik se zamérenim na

obkladace.

Spole¢nost S2S01 dosahla urovné expert u pred-naboru, droven pokrocily u vybéru, naboru-

7

diverzity a v ramci pldnovani pracovni sily bohuZel nemd Zadné bodové hodnoceni. Spolec¢nost

se snazi vyuZzit celé fady moznosti, jak ziskavat nové absolventy $kol, a vénuji tomu patii¢nou
pozornost. Pti jejich oslovovani se zaméruji na odborné ucnovské skoly, jejichZ studenti chodi na
praxe do clenskych firem. Spole¢nost podporuje fadu ucnovskych soutézi, které sponzoruje

cenami a vyuZziva jich ke své propagaci. Jednou takovou mezinarodni soutézi ucit stavebnich

femesel je soutéz Remesla/Skill ve Vysokém Myté, ktera je urcéena pro uéné druhych roénikd.

Z vyse popsaného vyplyva, Ze platforma Stavebnictvi II. si v ramci oblasti Strategie planovani
pracovnich sil vedla velice solidné, i kdyZ nadprimérné jsou celkové hodnoceny pouze dvé
spolecCnosti, ale v ukazateli pfed-naboru byla hodnocena vétsSina spole¢nosti na tirovni expert a
platforma mtize byt v této oblasti urcité i zdrojem inspirace a priklad dobré praxe spoluprace
se vzdélavacimi instituce za ucelem ziskavani a udrzeni budoucich kvalitnich femeslnikti v ramci

mérenych profesnich cechil v sektoru Stavebnictvi II.
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Podobné jako u ostatnich sektort, i v ramci Stavebnictvi II. je bohuzel aktualni fenomén starnuti
pracovni sily, i kdyZ zde neni k dispozici detailni prehled o vékové strukture, jak u ostatnich
meérenych sektorli, coZ je dano charakterem spole¢nosti. Fenomén starnuti pracovni sily a
potirebu generacné mladsich remeslnikili v oboru potvrdili i sami dotazovani zastupci profesnich

cechu.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

Platforma Stavebnictvi II. se v oblasti Procesii rozvoje znalosti a karierntho managementu

Jumistila“ na 7. pticce v této oblasti se ziskem 29 bodl z maxima 60 bodl. Nadprimérnych

vysledkl dosahly obé nejlépe hodnocené spolecnosti S2M01 a S2K01, relativné dobie si vedla

spolecnost S2001 a pod primér se dostaly zbylé dvé spolecnosti, zejména diky tomu, Ze

v nékolika ukazatelich v dané oblasti nebyly viibec bodové hodnoceny.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérnitho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Stavebnictvi II.

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocené spolec¢nosti platformy Stavebnictvi II. S2MO01 ziskaly v této oblasti 47 bodt
z maxima 60, (78 %) a S2K01 35 bodt z maxima 60, (58 %). Spolecnost S2001 ziskala 30 bodi
z maxima 60, (50%). Zbylé dvé spolecnost platformy S2K02 ,dosahla“ na 16 bodl z maxima 60,
(27 %) a spolec¢nost S2S01ziskala celkem 17 bodti z 60 moZnych, (28 %).

Spolecnost S2M01 je v ramci celkového poradi v oblasti Procest rozvoje znalosti a kariérniho

managementu dohromady se spolecnosti Polygrafie PT01 na celkovém 6-7 misté mezi vSemi

mérenymi spolecnostmi.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazatell

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazateld:

Vzdélavani

Pienos dovednosti/kompetenci

Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu

Rozvoj dovednosti/kompetenci

Planovani kariéry (senior)

Profesni draha

Mzdy a odménovani

Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Co se tyka detailnich naméfenych vysledkid za jednotlivé ukazatele v ramci oblasti Procest

rozvoje znalosti a kariérniho managementu, tak nejlépe si vedly ve vétSiné ukazatelli opét

spolecnosti S2M01 a S2KO01. Spolecnost S2MO01 dosahuje expertni Urovné u ukazatell

vzdélavani, rozvoje dovednosti pro interni mobilitu, u rozvoje dovednosti/kompetenci, u mezd a

odménovani

a u podpory pri

odchodu do

ddchodu.

V ramci

ukazateli prenos
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dovednosti/kompetenci, planovani kariéry (seniofi), a u profesni drahy ziskala hodnoceni
pokrocily. V této oblasti se umistila celkové na 6-7. misté mezi vSemi spoleCnostmi s vysledkem

47 bodl z maxima 60 (78%).

Spole¢nost S2ZM01 je nepochybné v oblasti Procesti rozvoje znalosti a kariérniho managementu
ptikladem dobré praxe pro dalsi spole¢nosti v rdmci platformy Stavebnictvi II. a také pro ostatni

Vv

spolec¢nosti napfi¢ vSemi sektory.

Spolecnost vénuje velkou pozornost tématu vzdélavani a rozvoje kvality femesla a stejné tak
velkou pozornost vénuje mezigeneracéni spolupraci. Doslova prikladnou pozornost vénuje svym
seniornim ¢lentm, ktefi jsou jiz v dichodu, co se tyka miry jejich zapojeni, vyuZzivani jejich

zkuSenosti a i mozZnosti benefiti-bonust. Spole¢nost S2M01 se snazi skloubit do praxe zejména

vysokou Kkvalitu a rozvoj své/svych profese/si, femesel spolecné suctou a respektem ke

zkuSenym a starSim ¢lenim. Respekt ke kvalité je vyznamny princip spolec¢nosti. Stejné tak

spolecnost podporuje ¢lenské firmy, ¢leny k vzajemné spolupraci a vypomoci, ¢imz nepochybné

kultivuji prostredi trhu prace.

Spoletnost S2K01 dosahuje drovné expert u ukazateli vzdélavani, prenosu
dovednosti/kompetenci a podpory pii odchodu do diichodu. Urovné pokroéily dosahuje u
ukazatelll rozvoje dovednosti pro interni mobilitu, u rozvoje dovednosti/kompetenci, u mezd a
profesni drahy, odménovani ma nulové hodnoceni, ale v ptipadé profesnich sdruZeni to neni
v principu negativni zjisténi, jelikoZ profesni sdruzeni jsou v jiném postaveni nezZ zaméstnavatelé
klasické firmy a tento ukazatel je tfeba vnimat v jiném kontextu. Jejich vliv na vysi odménovani
je spojen srozvojem kvality daného remesla a ziskani znacky kvality, to pak umoznuje
adekvatné ocenit a nasledné i za vyssi cenu prodavat své vlastni vysoce kvalitni sluzby v oboru.
Nulové hodnoceni ma spolecnost rovnéz u ukazatele planovani kariéry starSich zaméstnanct-

tedy Clen.

Spolecnost méla vyrazny vliv na rozvoj ucnovského skolstvi v oboru a sama se na ném i podili.

Spolec¢nost je velmi proaktivni v oblasti ziskavani novych ¢lent a jejich odborného rozvoje,
prostiednictvim systému celoZzivotniho vzdélavani. Sama napfiiklad podnitila uspéSny

rekvalifika¢ni projekt v Ostraveé.

Spolec¢nost S2001 dosahla vramci méfeni Age Managementu urovné expert u ukazatelll
vzdélavani a u podpory pri odchodu do diichodu. U ukazatelli prenos pracovnich kompetenci,
planovani kariéry - senior, profesni drdha dosahla drovné pokrodcily, uroven zacateCnik ma
naopak u ukazatele rozvoj dovednosti/kompetenci a u rozvoje dovednosti pro interni mobilitu

ma rovnéz nulové hodnoceni.
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Spolecnost platformy Stavebnictvi II S2K02 v ramci péti ukazateld neziskala ani bod a spole¢nost
S2501 méla nulova hodnoceni u celkem u ¢tyi ukazateld. Obé tyto spoleCnosti by se mély vice
vénovat tématiim jako je dalsi rozvoj profesni kariéry v kontextu zZivotniho cyklu svych c¢lent a
stejné tak u starSich ¢lenG cechu a celkové by se mély vice hodné zamérit na spolupraci a
rozvijeni kontaktd s Femeslniky, ktefi jsou jiz v diichodu, ale jsou nositeli dlouholeté zkuSenosti

a dovednosti. Inspiraci a ptikladem jim mohou byt praxe a postupy spolecnosti SZM01 a S2K01.

V ramci oblasti Procesii rozvoje znalosti a kariérntho managementu, i ptesto, Ze celd platforma
se vramci méreni Age Managementu umistuje na niz$ich prickach ,pomyslného Zebricku“, jeji
dil¢i priklady dobré praxe mohou byt v této oblasti redlnou inspiraci pro vSechny zejména

vyrobni platformy.
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Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovani

Vramci oblasti pracovnich podminek se platforma Stavebnictvi II. celkové umistila aZ na

posledni pricce mezi vSemi mérenymi platformami s celkovym poctem 6,2 bodli z maxima 27

bodt. Nicméné nejlépe hodnocena platforma v této oblasti Stavebnictvi I. dosahla jen 18,8 bodt.

S ohledem na charakter platformy, tedy profesnich cechovnich sdruzeni, které nemohou piimo

ovliviiovat pracovni podminky svych Cclend, respektive jejich zaméstnancid, nelze tedy

jednoznacné fici, Ze vysledky platformy v této oblasti jsou jednoznacné Spatné. Detailni rozbor

ukaze, Ze i v této oblasti platforma stavebnictvi nabizi nékteré zajimavé ptiklady dobré praxe.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Stavebnictvi II.

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=>5), vlastni zpracovdni

g

V této oblasti dvé nejlepsi spolecnosti platformy dosahly rovnéz nejlepsiho vysledku méreni,
S2MO01 celkem 9 bodi, (33 %) a S2KO0 celkem 8 bodi, (30%), ale je tfeba Fici, Ze tentokrat ve
srovnani s ostatnimi spole¢nostmi je to hodnoceni vyrazné pod polovinou celkového bodového

maxima.
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Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Pracovni podminky

e Fyzické zdravi
e Dusevni zdravi
e Pracovni prostredi

e Systém benefitt
Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni
Spolecnost Stavebnictvi S2M01 dosahla vramci méreni jednotlivych ukazatelli této oblasti
nasledujicich vysledkd. Fyzické zdravi- droven zacatec¢nik, dusevni zdravi nulové hodnoceni,

pracovni prostiedi - iroven pokrocily a benefity iroven zacatecnik.

Spolecnost S2M01 naptiklad poskytuje svym Clentim riizné bonusy, jako vstup do lazni, priplatek
na cestu na Skoleni, pti narozeni ditéte ¢lena spolec¢nosti 5000 K¢, finan¢ni podpora rodiny pii
umrti Ffadného c¢lena v produktivnim véku a na naklady pohibu 5000 K¢ Nahrada mzdy

respektive sniZeni ¢lenského prispévku za Gcast na akcich spolecnosti.
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Spole¢nost S2K01 dosahla u ukazatele fyzické zdravi uroven pokrocily, dusevni zdravi a

pracovni prostiedi ma nulové hodnoceni, u ukazatele systém benefitii dosahla aroven pokrocily.

Spolectnost klade velky diraz na téma spoluprace se c¢leny, ktefi jsou jiz v dichodovém véku.
Kdyz nékdo z ¢lenl spolecnosti odchazi do dichodu, probiha slavnosti rozlouceni na snému,
(jednou rocné, za ucasti cca 70% Cclenti), dostava dar, podékovani, doty¢ny se pak stava

doZivotnim ¢lenem a nemusi jiZ platit ptispévky, vyjde o ném ¢lanek v ¢asopisu o spole¢nosti.

Spoletnost S2001 nabizi svym ¢lentim zajimavou formu benefitl, plynouci z jejich ¢lenstvi, ktera
je zamérena na podporu a rozvoj kvality. Kbenefitl pro c¢leny v podstaté patii vyhody, které

plynou institutu ¢lenstvi.

Jde napiiklad o: Pridruzené ¢lenstvi v Hospodarské komoie CR (logo, casopis Komora),
PiidruZené ¢lenstvi ve Svazu podnikatelii ve stavebnictvi v CR (logo, bezplatnd prdvni poradna,
Casopis Stavebnictvi), logo cechu zdarma u svého zapisu na Firmy.cz, moznost hajit a prosazovat
své zajmy, nové kontakty v ramci ¢lenské zakladny, uzsi spoluprace a komunikace s vyrobci a
dovozci, moznost ucastnit se fady seminari, Skoleni, veletrhi, pravidelné informace o novych
materialech, naradi a technologiich. Clenové mohou pouzivat logo cechu, které je registrovanou

ochrannou zndmkou.

Profesni sdruzeni sice nemaji zadny primy vliv na systém odménovani v ramci svych clenti a
Clenskych firem, ale diky tomu, Ze primarné usiluji o zvySovani a udrzovani kvality remesla,
zvySuji tim i hodnotu ¢lenti cechu na trhu prace a promita se to naptiklad do nakladnéjsich, ale

vysoce kvalitnich sluzeb.

svvs

V oblasti pracovnich podminek sice platforma méla nejnizsi hodnoceni mezi vSemi mérenymi
platformami, nicméné s ohledem na odlisny charakter ¢innosti platformy, i tak vytvati zajimavé
priklady dobré praxe. Ve vétSiné se mérené spolecnosti vyrazné vénuji seniornim clentim cechij,
v ramci Clenstvi vytvareji pro ¢leny vlastné nékteré moznosti benefita.

Co je i zde podcenovano, je téma stresu a dusevniho zdravi, i zde by méla byt tématu vénovana
mnohem vétSi pozornost a profesni spolecenstvi by s tématem duSevniho zdravi mély vice
systematicky pracovat. Stejné tak by cechy meély vénovat patfiCnou pozornost tématim

spojenych s flexibilitou prace a i pracovniho trhu.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=56), vlastni zpracovdni

V oblasti flexibility a mobility se platforma Stavebnictvi II. umistila na celkovém 7. misté se
ziskem 7 bodl z maxima 36 bodd. CoZ samoziejmé neni dobry vysledek. Jak uz bylo popsano
vramci vSech ostatnich sedmi dalSich platforem, oblast flexibility a mobility je celkové

hodnocena nejniZe napric vSemi spolecnostmi u vSech platforem.

Zejména s oblasti spolecenské odpovédnosti firem je velmi mala zkuSenost a praxe a je na ni
spiSe pohliZzeno, jako na néco navic, co nema piimou souvislost a vliv na samotné Uspésné
podnikani. Jak ukazuji mnohé aktualni zkuSenosti i zjinych oborii mimo ,nase“ méieni,
skuteCnost je pravé opacna. Zde je tedy veliky potencial i pro spole¢nosti vramci platformy

Stavebnictvi II.

Celkové namétené vysledky jsou velmi nizké, nejlépe hodnocend spolec¢nost nedosahla ani

poloviny bodi (jen 13,2) z maxima 36 bodd.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v rdmci sektoru Stavebnictvi II.

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe byly hodnoceny za Stavebnictvi II. hodnoceny znovu spole¢nosti S2M01 a S2K01, obé
ziskaly shodné 9 bodli z maxima 36 bodd (25%) coZ je ale celkové slaby vysledek. Spole¢nost
S2001 ziskala 7 bodli z maxima 36 bodi (19 %). Spole¢nosti S2S01 a S2S02 ziskaly shodné 5
bodi z maxima 36 bodi (14 %). Celkem 4 z 5 spolecnosti neziskaly pii méreni stanovenych

ukazatelll ani bod, tfi spolecnosti S2K02, S2501, S2001 neziskaly ani bod u dvou ukazateld.

Jak uz bylo nékolikrat uvedeno, ctvrtd zakladni oblast pro méreni Age Managementu -
flexibilita/mobilita je napti¢ vSemi platformami hodnocena jako jednoznacné nejslabsi. Navic,
platforma Stavebnictvi II. diky tomu, Ze se jedna o cechovni spole¢nosti, které sdruzuji mensi
firmy a zivnostniky za uUcelem zajiSténi zejména kvality femesla, nemize z povahy svého
usporadani a organizace reSit do detailu strategie odpovédného podnikani ¢i témata funkcni
flexibility zaméstnanct ¢lenskych firem a ¢lend. Nicméné pravé v oblasti funkéni flexibility jsou

néktera profesni cechovni sdruzeni pozoruhodnym prikladem dobré praxe.
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Flexibilita/Mobilita

e Funk¢ni flexibilita

e Vytvareni vztaha (sit€) a jeji udrzovani
e Dobrovolnictvi v pribéhu zaméstnani

e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

e Podnikani
Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita

Flexibilita / Mobilita - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=5), vlastni zpracovdni

Nejlépe hodnocené spolecnosti v této oblasti S2M01 a S2K01,shodné ziskaly 9 bod, byly ovSem

rozdilné hodnoceny v ramci méfenych ukazatelti.

Spolecnost S2M01 dosahla v ramci ukazatelG funkéni flexibilita tirovné pokrocily, u ukazatele
vytvareni vztahi (sité) a jejich udrzovani, u dobrovolnictvi vzameéstnani i po ukonceni

zameéstnani jen drovneé zacate¢nik, v ramci ukazatele podnikani neziskala zadné body.

Spolecnost S2MO01 se vénuje i tématu flexibilniho pracovniho prostredi. Napriklad planovani

prace, zakazky se mizZe pripravovat z domova, musi se feSit a komunikovat se zakaznikem, ¢i
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s vyrobcem materiali. Co se tyka ergonomie prace vramci firem a vykonu remesla se tyka
napiiklad kvalitniho natadi, které nevibruje, odsava, neprasi. (Napriklad: stétka s drevénou
ruckou nedéld puchyre). Spolecnost podporuje rovnéz funk¢ni flexibilitu, tim Ze podporuje praxi,
Ze si jejich ¢lenské firmy vzajemné vypomahaji a pGjcuji si zaméstnance, kdyz je to potreba. I

kdyz jsou konkurenti. Dochazi i k tomu, Ze si navzajem pijcuji i naradi.

V ramci udrzovani vztaht s byvalymi ¢leny spolecnosti, zejména Cleny ,senior klubu“, je zapojuji
do rdznych aktivit, dostavaji zdarma Casopis, mohou jezdit na slavnosti, na akce cechu, na
Skoleni, zdarma. Jsou zvani naptiklad, aby i Skolili v ramci vzdélavacich akci spole¢nosti. Pro
senior Cleny, maji napriklad i svoji ,cechovni skupinu“ a mohou takto predavat zkuSenosti

mlads$im ¢lentim. (Naptiklad kurz linkovani).

Spolec¢nost S2K01 je v ramci funkeni flexibility bez bodu, uroven pokrocily dosahla u ukazateli
vytvareni vztahi (sité) a jejich udrzovani a dobrovolnictvi v zaméstnani, u dobrovolnictvi po
ukonceni zaméstnani je v irovni zacate¢nika a v ramci ukazatele podnikani neziskala také zadné

body.

Spoletnost S2K01 udrzuje napiiklad pomérné Siroce kontakty sbyvalymi ¢leny, posléze
Cestnymi cleny. Realizuje u nich navstévy doma, zvou je pravidelné na spolecenské akce. Jsou
zde vecerni spoleCenské akce, spolecné velefe. Pfes den probihaji i sportovni akce, (napriklad
cyklistika). V pripadé umrti ¢lena vedeni spolecnost chodi na pohiby, spolecnost rovnéz prispiva
na pohibené, a pak i nadale udrzuji kontakt s rodinou, k narozeninam byvalych ¢lent posilaji
vZdy blahopiani. Pristup spolec¢nosti vyplyva i z principt, které ve spolecnostech zastavaji a ridi

se jimi, zejména respekt a tcta k celozivotni a kvalitni praci svych clend.

Spolec¢nost Stavebnictvi II. S2K02 dosahla u ukazatele vytvareni vztaha (sité) a jejich udrzovani
urovné pokrocily, stejné tak spolecnost Stavebnictvi S2001, je za tento ukazatel také v drovni

pokrocily a také v ramci ukazatele funk¢ni flexibility.

Spolec¢nost S2501 v ramci funk¢ni flexibility podporuje vzajemnou spolupraci jednotlivych ¢lend,
pri které si ¢lenské firmy ,pGjcuji“ své zaméstnance, vypomahaji si a umoziuji tak kratkodobé
vyslani pracovnik k jiné spolecnosti. Jde o diilezity aspekt k zachovani zaméstnanosti pro firmy,

které se doCasné potykaji s niz§im objemem prace.

Prestoze platforma Stavebnictvi ,dosahla“ dle vysledkii méreni celkové slabé drovné a pod
celkovym primérem, nelze piehlédnout velky potencial celé platformy stavebnictvi II.
piredevsim s ohledem na uvadéné priklady inspirativni dobré praxe, at uz v oblasti funkc¢ni
flexibility, které mohou byt inspirativni i pro ostatni sektory a jejich spolecnosti, (S2M01 nebo
S2501), a také ve vyrazné snaze udrzovat dlouhodobé a dobré vztahy se svymi byvalymi Cleny jiz

v diichodu. Vyraznou roli zde hraje hodnotovy princip hlubokého respektu vici zkuSenym
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Ffemeslnikim a fachmanlim. Zejména pristup spolecnosti S2K01 a S2MO1 je piikladny a

inspirativni.
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Zavérecna ramcova doporuceni

Celkovy vysledek méreni Age Managementu je pro platformu Stavebnictvi II. ,spiSe primérny*“.
Nicméné dvé spole¢nosti S2M01 a S2K01 dosahly v méreni 84 a 74 bodl ze 151 moznych. Obé
tyto nejlépe hodnocené spole¢nosti byly dobife hodnoceny zejména za oblasti Strategického
planovani pracovni sily a Procesti rozvoje znalosti a kariérniho managementu, kde ziskaly
nadprimeérné hodnoceni. Navic i dalsi spolec¢nosti platformy ziskaly v ramci uvedenych dvou
oblasti rovnéz dil¢i dobré hodnoceni. CoZz jsou urcité dobré vysledky, i s ohledem na skutec¢nost,
Ze platforma Stavebnictvi II. neptredstavuje klasické firmy a spolecnosti, ale profesni cechovni

sdruzeni. V ramci zavérecnych doporuceni proto povazujeme za diilezité uvést nasledujici:

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Mérené spolecnosti v ramci sektoru Stavebnictvi II. Celi podobné jako dalsi mérené platformy
starnuti zaméstnanecké (Clenské) populace ve sledovanych profesich - femeslech. Jak udavaji
sice nedplna data jen ze dvou spolecnosti, i zde je ,trend“ nizkého pocet Femeslnikii mezi mladou
generaci. Nejvétsi podil Clenid je ve vékové kategorii 45 az 59 let - 42,3 %. O néco méne,
konkrétné 35 % clentli se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let. Méné zastoupenou vékovou
kategorii je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje 15 % clend, Spole¢nosti maji
priblizné 7 9% clend, starSich 60 let. Navic sami zastupci jednotlivych spole¢nosti to pfri

rozhovorech uvadéli.

Platforma Stavebnictvi II si vramci v oblasti Strategie planovani pracovnich sil vedla velice
solidné. Nadpriimérné jsou hodnoceny pouze dvé spole¢nosti, ale v ukazateli pred-naboru byla
hodnocena vétSina spolecnosti na urovni expert. Platforma muze byt v této oblasti urcité i
zdrojem inspirace a prikladii dobré praxe a spoluprace se vzdélavacimi institucemi za tcelem
ziskavani a udrzeni si budoucich kvalitnich femeslnikii v rdmci méfenych profesnich cecht
v sektoru Stavebnictvi II. VétSina spole¢nosti platformy Stavebnictvi Il sleduje sloZzeni pracovni
sily s ohledem na vék. Platforma dosahla i dobrého vysledku v ramci oblasti Procesii rozvoje

znalosti kariérniho managementu.

Praxe spolecnosti platformy ukazuje, Ze dlraz na systematicky rozvoj kvality femesla funguje.
Napriklad spole¢nost S2K01 sama udava, Ze vétSina vyucenych kamnari jde do praxe remesla.
Spolecnost prispéla ke vzniku 3 ucilist a podili se i na jejich vzdélavacim procesu svymi cleny.
Spole¢nost S2M01 spolupracuje se 30 ucilisti vzemi, podili se svymi Cleny na vzdélavani
v ucilistich a bere u¢né na praxe do clenskych firem a ¢lenim spolecnosti. Jejich zkuSenost
v ramci spoluprace se vzdélavaci soustavou miiZze byt inspiraci i pro dalsi vyrobni platformy,

které dlouhodobé resi problémy s ucniovskym skolstvim ve svych oborech, z ¢ehoz pak plyne i
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nedostatek zaméstnancli zejména do vyroby. Navic v piipadé platformy Stavebnictvi II se
nejedna o tlak jen na dostatecné pocty remeslniki, ale predevsim o trvalé usili vybudovat
dostatecnou zakladnu vysoce kvalifikovanych a kvalitnich Femeslnikli. Proto ma platforma
Stavebnictvi II dobré vysledky v ramci profesniho ristu, jelikoZ je spojen vyhradné s principy

nejvyssi kvality sluzeb a prace daného remesla.

Platforma klade i velky diiraz na udrzovani pravidelnych kontaktd a spoluprace s byvalymi ¢leny
jiz v dlichodu. Jeden z vyraznych hodnotovych principt platformy je respekt a tcta k remeslu a
lidem s dlouholetou zkuSenosti a praxi voboru a mezigeneracni spoluprace. Obé nejlépe

hodnocené spole¢nosti platformy Stavebnictvi II. v tom maji doslova prikladnou praxi.

Spolecnosti sektoru Stavebnictvi II. by se mély v ramci strategie planovani pracovnich sil vice
zamérit i na téma diverzity. Coz by také mohlo mit pozitivni vliv na snizovani vékového primért
v oboru. Nékteré spolecnosti platformy uvadeéji pozitivni a velmi dobrou praxi Zen v oboru,
napriklad velmi ,Zadand parta tapetarek vramci spolefnosti S2ZMO1. Spole¢nosti nejsou
dobrou zku$enost. Inspiraci mohou byt naptiklad ¢eské ¢i nadnarodni firmy v CR, & v rdmci
platformy Stavebnictvi I spoleCnost S1P02=S1ZK02, kterd je signataFem Charty Diverzity
zaméstnavateld. Uvedené spolecnosti maji zapracovanu strategii diverzity do svych

personalnich strategii.

Dobrym a inspirativnim prikladem tizené a planované diverzity mize byt sousedni Némecko,
které ma propracovanou komplexni diverzitni strategii ndboru a integrace zahrani¢nich zajemct
o zaméstnani v Némecku na federalni urovni vcetné prislusné koordinace federalnimi

institucemi, vCetné napriklad detailniho prehledu pracovnich pozic a profesi vcetné

pozadovanych kvalifika¢nich narokd a podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-

businesses/about-the-portal/make-it-in-germany.

Platforma Stavebnictvi II. respektive nékteré spole¢nosti spolupracuji s rakouskymi kolegy -
respektive jejich ,komorou remeslniki“ a mezinarodni spoluprace je pro né hodné dulezita.

TakZe popsany némecky piiklad nemusi byt zddnou nerealnou variantou.

Rovnéz v oblasti funkéni flexibility maji nékteré spolecnosti platformy Stavebnictvi II. doslova
inovativni a inspirativni praxi. Jedna se o spolecnosti S2MO01, S2K01 a S2S01, které vedou a
podporuji své ¢leny k vzajemné spolupraci a podpore v situacich vypadku zaméstnanct, formou
vzajemné vypomoci, nebo si navzajem pujcuji sofistikované naradi, vCetné samoziejmé

vzajemného sdileni know-how v oboru.
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Spolecnosti platformy Stavebnictvi II. by mély rovnéz vénovat vice své pozornosti oblasti
kariérniho rozvoje ¢lenti ,svych spolecnosti“ predevsim s ohledem na jejich Zivotni cyklus a vék.
Propojeni kariérniho rozvoje a véku v kontextu zivotniho cyklu je dilezitym faktorem
udrZitelnosti pracovnich sil v oboru. Z hlediska métreni Age Managementu je to celkové jedna ze
slabsich stranek u znacné Casti mérenych spolecnosti. Podcenovanym tématem je rovnéz
duSevni zdravi a stres vramci vétSiny platforem a i v ramci platformy Stavebnictvi II. Zde by
platforma méla tématu vénovat systematickou pozornost v rdmci napiiklad vzdélavacich aktivit

k danému tématu.

Podceiiovany tématem s velkym potencidlem pro méiené spole¢nosti a tedy i pro Stavebnictvi 11
je oblast odpovédného a udrZzitelného pristupu k podnikdni. Mimo jiné miiZze byt i dobrym
motivacnim prvkem pro mladou generaci remeslniki, jelikoZ podle dostupnych prizkumi
mlada generace na trhu prace vyzaduje od zameéstnavateli odpovédny a udrZitelny piistup
k podnikani. Platforma Stavebnictvi II. ma s tématem celkové malou zkuSenost, i pres nékteré
aktivity, které ,jeji spolec¢nosti“ délaji. V oboru Stavebnictvi II. jsou samoziejmé dilezité
informacni technologie a radikalné dopredu jde i vyvoj a nové technologie stavebnich materialg,
samozi'ejmé i téch SetrnéjSich vici lidskému zdravi i Zivotnimu prostredi, coz také patii do

tématu odpovédného a udrZitelného podnikani.
Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru Stavebnictvi II.

V kontextu strategického rozvoje je velmi dulezité, aby stit mnohem vice kooperoval a
podporoval zdmeéry a aktivity spolec¢nosti v ramci platformy Stavebnictvi II. Jejich angaZovanost
a zapojeni do vzdélavaciho procesu pro budouci remeslniky v jejich oborech je na velice dobré
urovni. Jejich zkuSenosti nejsou bohuzel viibec vyuzivany urady prace pri rekvalifikacich. Velmi
by to prispélo i ke zlepSeni situace na trhu prace v oblasti femesel a mohl by to byt benefit i pro

samotné spolecnosti v ramci platformy Stavebnictvi I1.

Je urcité Skoda, Ze stat a napriklad uarady prace tento sektor velice malo ,vyuzivaji“. Tato
spoluprace by méla byt urcité zaclenéna do néjaké casti vzdélavaci strategie v oblasti rozvoje
ucnovského skolstvi, nehledé na to, Ze by zkuSeni remeslnici v dlichodovém véku mohli v ramci
této vzdélavaci ucnovské soustavy aktivné dle svych moznosti mentorsky plsobit v ramci

riznych vzdélavacich programi.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostredi by mély spole¢nosti v ramci platformy Stavebnictvi II.

povaZzovat do budoucna zajedno zprioritnich témat na trhu prace. Jak flexibilitu v ramci

39



spoleCnosti respektive Clenskych firem, tak i celkovou flexibilitu trhu prace. Vytvareni
systematickych flexibilnich pracovnich podminek a prostredi napriklad pro zaméstnance -
rodice s malymi déti, ktef{ jsou soucasti ¢lenskych firem v ramci prislusnych remesel nebo pro
rodice samoZzivitele, ktefi se ocitnou v pozici neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiz
seniorni zameéstnance, jejichZ odborna zkusSenost je pro spolecnost nesmirné dilezita, by mélo
patrit ke standardnim persondlnim politikdm spolecnosti, respektive spolecnosti by mély

v tomto sméru plisobit osvétové na své Cleny v ramci sektoru Stavebnictvi 1.

Flexibilita pracovniho prostiredi/prace a pracovniho trhu je jedno Kklicovych témat ekonomické
prosperity a udrzitelnosti. Dilkazem je i soucasna kriticka situace na ¢eském trhu prace zejména
co se tyka akutniho nedostatku délnickych profesi. Flexibilita prace neznamena v soucasnosti jiz
jen zkracené pracovni uvazky, ale i cilenou podporu zaméstnancii ze strany zameéstnavatele, co
se tykd rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota. Tato témata rezonuji opakované vSemi

SR

méfenymi spole¢nostmi napfi¢ vSemi sektory.

V soucasné dobé je i zretelny trend, Ze v oblasti benefitli zaméstnanci vyrazné pozaduji c¢i
postradaji benefity, které prispivaji v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zivotem vcetné
financnich bonust. (Nejcastéji Zddané jsou napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddni
pro déti nebo firemni skolka/jesle, jazykové vzdéldvdni, 13, 14. platy, prispévek na dopravu do
prdce’). Flexibilita je samoziejmé diilezitad a nezbytnd i pro pracujici dichodce. Prikladem dobré
praxe mohou byt v principu tzv. flexi joby v Dansku. Vzemich EU neni vyjimkou, Ze stat
podporuje zameéstnavatele, v piipadé, Ze zajistuji a vytvareji pracovni mista pro dichodce a

prodluzuji jejich odchod do penze.
Téma prodluZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované, podminky pro prodluzZovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka idealni. To znamena, Ze
by méla byt ze strany platformy Stavebnictvi II. vyvijené a vyvinuty snahy, aktivity, jak tuto
nepriznivou situaci zménit a vytvorit lepsi podminky a prostiedi pro pracujici diichodce
(zivnostnici a podnikatelé navic maji situaci jesté sloZit€jsi nezZ zaméstnanci). Zejména se to tyka
finan¢ni vyhodnosti pracovat v dlichodu a flexibilnich podminek pro praci lidi v diichodovém
véku. Napiiklad systém pozvolného piechodu do diichodu, nikoliv piesné ve stanoveny vék, ale
v ramci pozvolného odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi naptiklad mezi 61. a 70. rokem,

coZ je iprava ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.

7https://bvznvs.lidovkv.cz/pruzkum—o—ﬁremni—vecirkv—neni—zaiem—zamestnant:i—t:ht-:—zii—penize—psr—/ﬁrmv—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutec¢nila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partnerii k pripravé odvétvi na
zmeény vdiichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spole¢né se svymi &leny a
socialnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vysSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoZ reSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limiti na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$Sim véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do diichodu vcasnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vys$$im véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na udrovni socialnich
partnerd, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$$im véku a to bez ohledu na finalni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

ptipravila, ovérila a do ceského prostiedi adaptovala platforma Byznys pro spole¢nost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procesti rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupid v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,
zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,

neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupli a



zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancd.

Hlavnim cilem vyuZziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procesti a vytvoreni piehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pred-nabor, diverzifikace ndboru),
2. rizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zameéstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostredi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkéni flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méreni umozinuje komplexni i detailni ndhled na aktualné nastavené interni procesy, prostiredi
firmy a pristup k zaméstnanciim ve vSech oblastech od ndboru, pres vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dlichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdroj, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakazky méreni HR procesii prostrednictvim nastroje LEA bylo zméreno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméreno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni priimysl)

Polygrafie, (tiskai'ské spolec¢nosti/firmy)
Kultura, (knihovny)

Skolstvi (matefské, zakladni a stiedni $koly)
Stavebnictvi . (velké stavebni firmy)
Stavebnictvi I1. (profesni sdruzeni femesel - CR)
Doprava

Zemédélstvi

PN W



Informace o méreni ve spolecnostech v ramci

platformy , TOP“

V ramci sektoru TOP bylo zméreno prostrednictvim nastroje LEA celkem 10 spolecnosti. Méfeni
se uskutecnila vroce 2016. Méreni se spolu se zastupci spole¢nosti TOP aktivné ucastnili i
zastupci profesni ,Asociace textilniho a kozedélného primyslu“. (ATOK). Celkem 5 méienych
spolecnosti plisobi ve Vychodoceském kraji, 2 spole¢nosti v Moravskoslezském kraji, 1 ptisobi

v Brnénském kraji a jedna v Jihomoravském. Rovnéz jedna spolecnost plisobi v Jiho¢eském kraji.

Z divodu anonymity jsou jednotlivé firmy, podniky/spolecnosti oznaceny pouze domluvenym

kédem.

RAadi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spoleénosti

v ramci sektoru TOP za jejich aktivni, vstiicny a otevieny piistup pri rozhovoru v rdmci nastroje

LEA.

z

Detaily méreni

Tab. 1: Zakladni informace o méfeni spole¢nosti v sektoru TOP textilni a odévni primysl

Spolecnost Mérené profese
TOPTsICO1 Si¢ka Interiérového vybaveni
TOP TTKAO1 Tkadlec, Tkadlena
TOP TSIC02 Sitka kusovych vyrobki
TOP TTKAO2

Tkadlec, Tkadlena

TOP TPRADO2=TTKADO3

Tkadlec, tkadlena/pradlak, pradlena

TOP TSVAO1

Svadlena/stiiha¢ odévi

TOP TPLSTO1

Plstai/plstarka

TOP TPRADO1=TSICO3

Si¢ka/ Piradlak, pradlena

TOP TSVA02

Strihac, stiihacka/Svadlena

TOP TPLSTO2

Plstat/Plstarka

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - 2016 (N=10), vlastni

zpracovdni




Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takZe ve vysledku v populaci Zije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1.2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvate{stva - 2015, Cesky statisticky urad, Praha, 201 6v
Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, stiedni varianta, Cesky statisticky trad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 c¢inil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,5 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

7

seniord se v tomto ¢asovém rozmezi zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu , TOP“

Za cely sektor TOP, kde bylo méfeno celkem 10 spole¢nosti, jsme zjistovali rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnanci. Z celkového poctu 2241 zaméstnanci bylo 609 muzi a 1632 Zen a

celkova vékova struktura v rdmci 10 métenych spolecnosti je nasledujici:

v kategorii 20-29 let maji spolecnosti 199 zaméstnancd, z toho 126 Zen a 73 muzt,
- vkategorii 30-44 let maji spolecnosti 878 zaméstnanci, z toho 640 Zen a 238 muz{,
- vkategorii 45-59 let maji spolecnosti 1022 zaméstnanct, z toho 799 Zen a 223 muzy,

- vkategorii 60+ let maji spole¢nosti 142 zaméstnanct, z toho 67 Zen a 75 muZ.

Nejvyssi pocCet zaméstnanct je ve vékové kategorii 45 az 59 let - témét 46 %. Jen o néco méné,
konkrétné 39 % zaméstnanci se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let. Méné zastoupenou
vékovou kategorii je pak nejmladsi kategorie (20 az 29 let), zde je v daném sektoru pouze 9 %
zameéstnancul. Spolec¢nosti zaméstnavaji priblizné 6 % zaméstnanct, starsich 60 let. V méfeném

sektoru obecné prevazuji Zeny, kterych je celkem 73 %.

Z uvedenych udaji vyplyva, Ze mérené spolecnosti v sektoru TOP maji nizké pocty mladych
zaméstnancl a stejné tak velmi nizké pocty zaméstnancili v seniornim véku. To se tyka v zadsadé i

meérenych délnickych profesi, které jsou ale kli¢ové pro vyrobni proces.

Graf 5 Veékova struktura zameéstnanct za celou platformu TOP ke dni méreni
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2016



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI III uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporucenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného diichodového pojisténi pro pripad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Doplitkové dobrovolné pojiSténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komerc¢nich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojistovnictvi O naroku na diichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeceni s vyjimkou ptipadd, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpecleni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborii). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni dpravu vztahi
financovani obsahuje zadkon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zameéstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpist, ktery nabyl i¢innosti dnem 1. ledna

19931

Zahranic¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECDZ2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dlichodového pojisténi, plné
financovaného prispévkového systému a povinného systému zabezpeCeni zaméstnanci. U
verejného systému plati princip redukce (obcané s niZsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svyssimi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek v8ak zavisi na pfijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vy$si penze. Nejvétsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodnuje penzisty s nizSimi prijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijmd u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéjsSim propadem Zivotni irovné u diichodct s vyssi nezZ primérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpeéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

Lhttp://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoznuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodatského tstavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z éervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdilti mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostate¢né motivuje k tomu, aby lidé

v zaméstnani z{stavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do dichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do diichodu z mésice
na mésic skokové klesne, a to aZ o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako
Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi dlichodu maji dle studie
Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dtichod zde odpovida piiblizné 80 % ¢istého

piijmu), v Nizozemsku dokonce vyse priznaného diichodu priimérny cisty vydélek prevysuje.

Vyse diichodu

Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poétu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélku a jejich odvodech. Autori studie proto poukazuji na vyrazné pirerozdélovani
vybranych prostredk, coZ zptsobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi pfijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojnasobnymi prijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

-----

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-
ei.cz/files/IDEA_Studie_9_2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9_2017_Prijmy_senioru.pdf



Odchod do dichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od stati zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani dichodovy systém pomérné efektivné seniory pied chudobou, propadu
zivotni rovné nezabrani. Do dichodu odchazi pritom vétsina Cech@ proto, Ze dosahli
dichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divodi ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v letodnim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do
penze na 65 let. Jak autori studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a

lidé by méli dostat prileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k dlichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZz se primérny presluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

shrnuji, Ze Cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autorti je prace po dosaZeni diichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spolecnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stat ma penize z dani a spole¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % dichodct a stat
jim sniZzil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jesté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal
pracovat.

Dle autori by meély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
v diichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu

napriklad sniZenim dani a odvodi ¢i vy$$im zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
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Politicka reprezentace a odborna verejnost v€etné zastupct tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat
jinym zplsobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci déichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a sniZujici se pocet ekonomicky aktivnich obéaniti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluzovani pracovniho Zivota

dtichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V ramci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné
zpracovan benchmark, diky némuz jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stiedni $koly),
Stavebnictvi L. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi I1. (profesni sdruzeni femeslnikii - CR),

Doprava,

©® N ok W

Zemédélstvi.

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: PrestoZe vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété
dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré priizkumy (napiiklad priizkum Flexjobs — 5% Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské
republice se tento trend teprve zabydluje. I prizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoziiuje svym zaméstnanciim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla Upravy pii stanoveni pracovni doby pfi praci z domova,
zmény v oblasti rodi¢ovstvi (povinnost drzet stejné misto matkam na matei'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodice malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace
a socilnich véci dalsf ipravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich divodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tuvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhd podporuji posilovinim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity”), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho Zivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancui.
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http://www.tzb-info.cz/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota
https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-se-zapojilo-rekordnich-70-firem/

Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Benchmark v oboru TOP

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky Age Managementu je dle LEA
151 bodd. Spolecnosti z oboru TOP dosahovaly velmi odlisSnych vysledkii, které sahaly od

necelych 29 % bodl z maxima po témér 59 % bodii z maxima.

Nejvyssiho hodnoceni dosahla spolecnost ,TOP TPRAD02=TTKADO03", ktera dosahla celkové 89
bodl (58,9 %). Tato spolecnost se v pomyslném celkovém Zebticku umistila na celkovém 12.
misté vSech mérenych spolecnosti, coZ je nepochybné velmi dobré. Podobné si také vedla
spolecnost , TOP TKADO2“ ktera ziskala vhodnoceni jen o jeden bod méné nez ,TOP
TSVA01“ ziskala pouhych 43 bodi (28,5 %). JeSté niZ8iho bodového vysledku dosahla
v celkovém srovnani dvé profesni sdruzeni remesel. Primérny vysledek vSech spolecnosti
z oboru , TOP“ byl 65,8 bodli (43,6 % z maxima), pficemZ nadprimérného vysledku dosahlo
celkem 5 spole¢nosti: TOP TPRAD02=TTKADO3, TOP TTKA02, TOP TSVA02, TOP TTKAO1 a TOP

TSIC02, to znamen3, polovinu z mérenych spole¢nosti v ramci TOP.
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Graf7 Celkové vysledky spole¢nosti z oboru TOP sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodi (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

Vysledky podle velikosti firem

Co se tyCe poctu zaméstnancl, vysledky neprokazaly vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastroji
veékové diverzity - Age Managementu a jejich formalizaci. Spole¢nosti z oboru ,TOP“ se vSak

pohybovaly pouze ve skupinach s poctem zaméstnancti nad 10.

Lze obecné konstatovat, ze ¢im vétsi spolecnost, tim lepsi vysledek. Konkrétné spolecnosti s vice
jak 250 zaméstnanci dosahovaly primérné hodnoty 51,2 %. Dale pak spolec¢nosti z oboru TOP,
které zameéstnavaji mezi 50 a 250 zaméstnanci, ziskaly v primeéru o 10 procentnich bodi méné
(41,1 %). Spole¢nostem s menSim poctem zaméstnancti, konkrétné mezi 11 a 50 zaméstnanci,

byly naméreny priimérné hodnoty 35,8 %, coz bylo az o 15,4 % méné nez u spolec¢nosti vétsich.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastrojii Age managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spolecnosti nebo i primo osobé majitele/jednatele, feditele nebo
manazera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokument{i, nicméné jak vyplynulo z méfeni, ,néjakym zptisobem“ se s nimi

pracuje a spiSe neformdlné se pro nékteré situace pouzivaji. Typicky napiiklad, vétSina
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spolecnosti sleduje vékovou strukturu zaméstnancli, ale uZ tento proces systematicky

nepropojuje napriklad s zZivotnim cyklem zaméstnanct.

Graf 8

Celkové vysledky spolecnosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastn{ zpracovdni

14



Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech ,TOP“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny v ramci méieni byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily,
Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita/
Mobilita.

Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru TOP (textilni a odévni priimysl).

Graf9 Prehled umisténi firem za jednotlivé oblasti

Celkovy prehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

Jak ukazuje graf 9, mezi spole¢nostmi panuji vyrazné rozdily nejenom v celkovych vysledcich, ale
také vjednotlivych oblastech. Nejlépe hodnocenda spole¢nost platformy TOP ,TOP
TPRADO2=TTKADO3“ dosahla v porovnani s ostatnimi spole¢nostmi platformy TOP nejlepsich
vysledkl v oblasti Strategie planovani pracovni sily a velmi dobrého vysledku v oblasti
Procesii rozvoje znalosti a karierniho managementu. Lehce naopak zaostdva v oblasti
Pracovnich podminek, najdeme zde spolecnosti s lepsimi vysledky, zejména pak , TOP TTKA02“
a ,TOP TTKAO1“ Pokud ovSem porovndme maximalni mozné body, které spolecnosti mohly
Flexibilita/Mobilita. V této oblasti mohly spolec¢nosti ziskat az 36 bodd, ale nejlepsi z nich , TOP
TTKAO1“ dosahla jen na tfetinu mozného hodnoceni. Podobné lze interpretovat vysledky

v oblasti Pracovnich podminek, kde pouze dvé spolecnosti ,TOP TTKA01“ a ,TOP TTKA02“
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dosahly alespoil na dvoutretinovou hodnotu maximalnich bod{, ostatni firmy maji maximalné
50 % bodt nebo jesté vyrazné méné.
Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Pokud porovnavame primeérné vysledky v oblasti Strategického planovani pracovni sily napric
vSemi sektory, vidime, Ze platforma TOP v této oblasti dosahla nejnizSich vysledkl ze vSech
mérenych platforem. Navic je toto hodnoceni platformy TOP mirné zkresleno vyS$$im
hodnocenim jedné spolecnosti, ktera dosahla na nadprimérnych 22 bodi z 28 moznych, ostatni
spolecnosti této platformy jsou vhodnoceni pod celkovym primérem. Vysledek méieni
potvrzuje soucasné stavajici praxi, jelikoZ vétSina mérenych spolecnosti platformy TOP se
dlouhodobé potyka s akutnim nedostatkem pracovnich sil pravé u sledovanych délnickych
profesi. (Nejlépe hodnocend spole¢nost v rdmci TOP TPRAD02=TTKADO3" uvddi napriklad, Ze
70 % jejich zaméstnancti u nich pracuje uz vice nez 15 let. VSichni mistii a mistrové, jsou ptivodnimi
zaméstnanci spolecnosti. RovnéZz maji velmi dobrou zkusSenost se zahraniénimi pracovniky,
z Ukrajiny, Afriky ¢i Asie. Spolecnost je i drZitelem certifikdtu ,Etnic Friendly”. Vékové sloZeni
pracovnich sil pldnuje na tri roky dopredu). Tato praxe je nepochybné velice inspirativni.
Inspiraci pro zlepSeni mohou byt samoziejmé i platformy, které v této oblasti dosahly nejlepsich

naméienych vysledkd, jak ukazuje prislusny graf.
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Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru TOP

Graf 11 Vysledky za sektor TOP, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

Hodnoceni oblasti Strategické planovani pracovni sily ukazuje, Ze spolectnost ,TOP
TPRADO2=TTKADO3" se vyrazné li§{ svym vysledkem od ostatnich spole¢nosti v sektoru TOP.
Muze to byt Castecné zplisobeno tim, Ze jde o spoleCnost zaméstnavajici témeér 1000
zaméstnancl, coZ zcela jisté nuti vedeni spoleCnosti strategicky planovat pracovni sily, ale také
k tomu prispiva i fakt, Ze jde o spolecnost se zahrani¢nim vlastnikem, ktery centralné planuje
strategii ,naboru pracovnich sil“ a tedy i do své , dcefiné spoleCnosti“ automaticky implementuje
zavedené postupy a procesy. Velmi solidniho vysledku méreni v této oblasti dosahla i spole¢nost
»TOP TSVAO02“, ktera zaméstnava sice pouze 64 zaméstnancl, z toho 56 Zen a neni soucasti
zahrani¢niho vlastnika. VétSina ostatnich spole¢nosti v ramci platformy TOP se snaZzi sledovat
alespon vék zaméstnanctli zejména s ohledem na planované odchody do dtichodu, ale na druhou
stranu jsou zde spolecnosti, které se tématem strategie planovani pracovnich sil témér viibec
nezabyvaji. Priklady dobré praxe vramci samotné platformy TOP ukazuji, Ze se vyplati mit

propracovanou a fungujici strategii planovani pracovnich sil.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazateli

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze tiech
ukazatelt:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a nibor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

Naprosta vétSina spolecnosti platformy TOP alespoii ¢aste¢né strategicky planuje sloZzeni svych
pracovnich sil, nebo se to vramci svych moznosti snazi. Sice jen zcela vyjimetné maji tuto
strategii alespon rdmcové zapracovanou ve svych persondlnich dokumentech, ale zaroven si
uvédomuji, Ze jde o jednu z kli¢ovych oblasti pro rozvoj jejich spole¢nosti. Pouze dvé spole¢nosti
»TOP TPLST02“ a ,TOP TSICO1“ uvedly, Ze se viibec nevénuji oblasti planovani a sloZeni svych

pracovnich sil z hlediska véku.

Napriklad spolecnost ,TOP TPRADO1=TSIC03“ se nevénuje planovani slozeni pracovni sil
z hlediska véku, ale u této spolecnosti je diivodem predpokladany prechod na automatizaci
vyroby. V prechodu na stroje respektive automatizaci Casti vyroby vidi vedeni spolecnosti i

cestu, jak resit problematiku lidskych zdroji v kontextu véku. Do péti let chtéji byt na tuto
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vvvs

pripraveni a pirevedeni na jinou fyzicky méné naro¢né praci a tim zlistat produktivni i ve vys$im
véku. Rychly technologicky rozvoj a automatizace nejriznéjsich vyrobnich procesti je uz dnes
realitou a také budoucnosti v mnoha odvétvich. Uvedena strategie sméruje nejen k automatizaci,
ale i k souvisejicimu vytvareni a planovani novych profesi, coz by mélo byt i integralni soucasti
tzv. 4. primyslové revoluce a domaci koncepce Priimysl 4.0 Tento piiklad mize byt inspiraci i

pro dalsi spolecnosti.

Prikladem vytvarenim nové komplexnéjsi profese miiZze byt pristup spolecnosti TOP
TPRAD(02=TTKADO3"“ ktera sama iniciovala vznik u¢ebniho oboru vyrobce textilii. V tom vidi i
budoucnost zameéstnanosti v textilnim primyslu a z¢asti i moznost kariérniho rozvoje profesi

jako jsou tkadlena ¢i pradlena. Lze to rovnéZ povaZovat za soucast pripravy na postupné vyrazné

technologické zmény v oboru TOP.

Spole¢nosti ,TOP TPLST02“ ,TOP TSVAO01“, ,TOP TPLST01“ a ,TOP TSICO02“ se ve své
»personalni strategii“ v souc¢asné dobé viibec nevénuji spolupraci se zadnou stredni skolou nebo
udilistém, ve kterych by hledaly potencialni zaméstnance. Casto zmitiovanym divodem je, Ze
vhodné ucebni obory v podstaté nejsou, pripadné ucni pak nechtéji na zvolenych pozicich

pracovat nebo jsou nekvalitné pripraveni a je nutné je stejné opétovné zaskolit.

Oproti tomu spolecnosti jako ,TOP TPRADO01=TSIC03“ ,TOP TPRADO02=TTKA03“ a ,TOP
TSIC01“, které primo samy iniciovaly otevieni vhodného uc¢ebniho oboru, nebo ve spolupraci
s ucilistém se na pripravé ucnd velmi uzce podileji. Ostatni spolecnosti alespoil s mistnimi
ucilisti, strednimi Skolami a také s vysokymi Skolami spolupracuji, studentim umoznuji praxe,

brigady, staZe nebo vypracovani odbornych diplomovych praci.

Téma vzdélavani a priprava budoucich zejména vyrobnich zaméstnanci v sektoru TOP je
evidentné velmi bolestivé pro celé odvétvi. Mnoho pilvodnich ucebnich obori i stiednich Skol
zaniklo v souvislosti se zménami od roku 1989. Celému odvétvi chybi dlouhodobé kvalifikovani
vyrobni zaméstnanci. Spole¢nosti se snazi v ramci své praxe i své profesni asociace dany stav
zménit. Z dostupnych informaci ziskanych v ramci méteni lze interpretovat, Ze situaci by urcité
pomohla intenzivnéjsi spoluprace a podpora statu zejména z hlediska dlouhodobé koncepce a
vyvoje Ceské ekonomiky a tedy i celého odvétvi TOP vCetné uzce souvisejiciho vzdélavaciho

procesu a piipravy potencialnich zaméstnanct do vyroby.

Spolecnosti platformy TOP neuplatnuji pfi naboru pracovnich sil cilené principy diverzity. SpiSe

by se dalo Fici, Ze uplatiiuji praxi tzv. nucené diverzity. To znamen4, Ze do vyrobniho procesu

v zasadé prijmou kazdého, kdo ma zajem ji délat a je schopen se praci naucit. Takze nezridka
zameéstnavaji cizince, (zejména z Polska, Ukrajiny, ale i ze zemi Afriky nebo Asie), dale tireba i

ptislusniky narodnostnich mensin v CR napiiklad Romy. Oproti tomu, napiiklad spole¢nost , TOP
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TSVA02“ naopak uvedla, Ze zadné cizince nezaméstnava, protoze nejsou pro ni k dispozici.
Spole¢nost TOPTSICO1 ma pouze 60 zameéstnanci a z toho maji 26 zaméstnanci se zménénou
pracovnich schopnosti, (zdravotni i leh¢i mentdlni hendikepy). Nicméné se vSichni tito
zaméstnanci plnohodnotné podileji na vyrobnim procesu. To je nepochybné inspirativni priklad
diverzity v praxi, byt to dana spole¢nost nema takto pojmenované. Spole¢nost ,TOP TSVAO01“
uvedla, Ze ¢ast vyroby radéji presunula do Bulharska, ¢imz ,vytesila“ nedostatek zaméstnancti v
CR. Minimélné dvé spole¢nosti zaméstnavaji i osoby s trestni minulosti. Co se tyka cileného
naboru Zen ¢i muzd, v oboru a ve sledovanych profesich ve vyrobé jednoznacné pievazuji Zeny.
Situace tzv. nucené diverzity z diivodu akutniho nedostatku pracovnich sil do vyroby vytvari pro
spolecnosti novou zkuSenost a to vétSinou pozitivni, pravé se zaméstnavanim zahrani¢nich
zaméstnancl nebo hendikepovanych osob nebo i prislusniki narodnostnich mensin naptiklad

Romdu.

Vysledek méreni ukazuje a potvrzuje, Ze oblast strategie pladnovani pracovnich sil je slabou

stradnkou platformy TOP a projevuje se pravé nedostatkem pracovnich sil ve sledovanyvch

vyrobnich profesich.

[ pres dalsi objektivni divody, které zptisobily v oboru ubytek pracovnich sil do vyroby, je
nezbytné, aby v ramci platformy byla tématu ,naboru a pred-naboru pracovnich sil do vyroby
vénovana intenzivni a strategickd pozornost. Planovani kratkodobého i dlouhodobého sloZeni
pracovnich sil/zaméstnanci do vyroby z hlediska jejich véku a Zivotniho cyklu se ukazuje jako
nezbytna podminka pro zajisténi udrzitelnosti zaméstnancti ve vyrobni sféie. V ramci platformy
i pres celkové spiSe primérné vysledky existuji inspirativni ptiklady dobré praxe, co se tyka
strategie planovani pracovnich sil. Ty by mohly a mély byt vramci vzajemné spoluprace
v profesni asociaci platformy spole¢né sdileny a dale rozvijeny. Stejné tak lze sdilet inspirativni
priklady napri¢ platformami. Pokud by spolec¢nosti v sektoru TOP v ramci ,strategie naboru®
cilené a planovité uplatiiovaly principy diverzity a inkluze na pracovnim trhu, mohl by mit
takovy pristup i potencialné pozitivni vliv na situaci s nedostatkem pracovni sil do vyroby. Coz
dokladaji i mnohé dostupné zahrani¢ni zkuSenosti, Ze spolecnosti uplatiujici diverzitu v ramci
naboru, nemaji vétSinou problém s nedostatkem pracovnich sil a navic na tom ekonomicky

dlouhodobé profituji.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu:

Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

V nasledujici oblasti Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu platforma TOP

dosahla lepsich vysledkd nez v predchazejici oblasti. Vybornych vysledkii zde dosahly zejména

dveé spolecnosti ,TOP TTKA02“ ktera dosahla expertni irovné témeér ve vSech ukazatelich v této

oblasti, a ,TOP TPRAD02=TTKADO3" a jsou tak velmi dobfe hodnoceny i v porovnani s jinymi

spolecnostmi v dalSich platformach. DalSi spoletnosti platformy TOP v této oblasti dosahly

v porovnani se spole¢nostmi ostatnich platforem na velmi podobné a srovnatelné vysledky.

Samoziejmé i zde se najdou spolecnosti, které jsou vhodnoceni slabsi, ale tém se budeme

vénovat podrobnéji v dalSich kapitolach. Obecné lze Fici, Ze vysledky v oblasti ,Procesu rozvoje

znalosti a kariérniho managementu“ pro platformu TOP dopadly vcelku priznivé.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark v ramci sektoru TOP

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

V oblasti Procesti rozvoje znalosti a kariérniho managementu vétSina spolec¢nosti platformy TOP
vice méné dosahuje srovnatelnych vysledkii s ostatnimi spole¢nostmi. Pouze dvé spolecnosti
,TOP TTKAO02“ a ,TOP TPRAD02=TTKADO3“ dosahly vybornych vysledkli i v porovnani
s ostatnimi spoleCnostmi nejenom vramci své platformy, ale také ve srovnani napri¢ vSemi
platformami. Maximalni pocet bodl v této oblasti, které spolecnosti mohly ziskat, je 60 bodu.
Naopak spolecnost ,TOP TSIC01“ dosahla nizkého hodnoceni pod celkovym priimérem, coz je
zpusobeno napiiklad absenci povinného vzdélavaciho planu- programu. Na druhou stranu ale
spolecnost zaméstnava 26 hendikepovanych zaméstnanct z celkovych 60, uvédomuji si, Ze by
potirebovali pro tyto zaméstnance specidlné pripravené mentory, ktefi by se jim systematicky

vénovali, tuto ¢innost prozatim vykonavaji jen mistii ¢i mistrové v provozu.

VétSina spolecnosti platformy TOP povaZuje za velmi kliCovou interni mobilitu zaméstnanct* ve
vyrobé, cemuz vénuji i nalezitou pozornost a snazi se timto rozsitit potencial a dovednosti
zaméstnancli ve vyrobé, coZz prindsi i radu benefiti na obou stranach. Zaméstnanci jsou
univerzalnéjsi ve svych schopnostech a dovednostech, ziskavaji novou zkuSenost, prace je
pestiejsi a projevuje se to i financné. Spolecnosti v ramci platformy TOP pak snadnéji reaguji na
zvySené vyrobni potieby a rizné akutni zakazky. Tento proces je podpirnym reSenim pri

nedostatku zaméstnancii a spolecnostem snizuje vydaje pii zapracovani novych zaméstnanct.
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Vétsina spolecnosti platformy TOP nepouziva systém hodnoceni 360 stupnd. VSichni hodnoti

samozi'ejmé zejména vystupni kvalitu vyrobk, coz ma souvislost i s odménovanim.

Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazatell

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazateli:

e Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odménovani

e Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Spolecnosti, které se intenzivné vénuji vzdélavani nastupujicich zaméstnancg, jako je ,TOP
TPRADO01=TSIC03“, ,TOP TPRAD02=TTKADO03", ,TOP TSVA02“, maji jasné stanovené terminy a

dobu zaskoleni, jeZ se pohybuji viadech nékolika mésicii a nikoliv dni, presné védi, co je
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obsahem Skoliciho programu, nespokoji se jen s povinnym Skolenim vyplyvajicim ze zdkona, a
Skoleni provadi k tomu urfeny mentor nebo star$i zkuSeny pracovnik, ktery je zato finan¢né
odménén. V téchto spoletnostech probiha i intenzivni mezigeneracni spoluprace a vymeéna
zkuSenosti. VétSina spolec¢nosti si uvédomuje dilezitost nejenom vstupniho Skoleni, ale i
nasledného karierniho vzdélavani, a jen nékteré spolecnosti se tomu prilis intenzivné nevénuji
(,TOP TSICO01“, ,TOP TSIC02“). Divody, které pro to uvadéji, jsou zejména nedostatek Casu,

personalu a finan¢nich prostiredka.

VSechny spolecnosti vSak vnimaji potfebu a nutnost zamérit se na propracovanéjSi systém
vzdélani zameéstnanci ve vyrobé, chtéji vypracovat dlouhodoby program-plan skoleni a hledaji
moznosti, jak takovy systém nejlépe zpracovat a zavést do svych personalnich postupt

(napriklad spolecnost TOP TTKA01“).

Jednim zdalSich dalezitych ukazatell je mezigeneracni spoluprace a mentoring, ktery je
v nékterych spolecnostech zaméfen pravé na zaskolovani novych zaméstnancl. Neékteré
spolecnosti maji potfebu pouzivat mentoring pro vedeni hendikepovanych zaméstnanct, ¢imz
by v podstaté zavedly piimy ndastroj inkluze na pracovisti. Narazi vSak nejcastéji na nedostatek
financ¢nich a lidskych zdrojt. (Prikladem je uz uvddénd spole¢nost TOP TSIC01*). Spole¢nost ,, TOP
TPRADO2=TTKADO3“ pftiSla sinovativnim navrhem a snahou o vytvofeni pfimo profese
mentora/Ky v textilnim primyslu. Chtéli tento systém zavést pro profese pradlena a tkadlena,
aby v situaci tedy v urcitém véku, kdy uz je fyzicky prace pro né prilis narocna, mohly diky své
praxi a zkuSenosti zajistit potfebny mentoring pro méné zkuSené zaméstnance. Coz zaroven
predstavuje zajimavou a redlnou moznost kariérniho rozvoje z hlediska véku pro tyto profese.
BohuZel dle informaci zastupct profesni asociace zatim na takovém postupu neni shoda jak na

urovni statu tak ani v ramci sektorové rady.

Naprosta vétsSina spolec¢nosti klade také diliraz na interni mobilitu svych zaméstnanct. Vidi v tom
nejenom piinos pro spolecnost samotnou, ale také moznost, jak rozsitit schopnosti a dovednost
zameéstnancl a i universalnéjsi uplatitelnost u sledovanych profesi ve vyrobé v riznych c¢astech

provozu spolecnosti v ramci TOP.

Funk¢ni interni mobilita muiZe sniZovat naklady spoleCnosti, zvySuje Kkariérni potencial
zaméstnancl ve vyrobé. Pouze tfi spoletnosti ,TOP TTKA02“ ,TOP TPLST01“, ,TOP TSVA02“
uvedly, Ze interni mobilita zaméstnanc neni pro né klicova, systematicky se ji nevénuji a

piipadné neciti potiebu mit pracovniky univerzalnéjsi a vzajemné zastupitelné.

Zadna ze spole¢nosti platformy TOP nema formalné zavedeny piesné definovany komplexni
hodnotici systém svych pracovnikii ve vyrobnim procesu, a pokud dochazi k hodnoceni, tak se
sleduji pouze vykonnostni a kvalitativni faktory. Rada spole¢nosti si také uvédomuje, Ze v této

oblasti maji rezervy a alespon firma ,TOP TPRAD01=TSIC03“ jiZ pripravuje novou metodiku pro
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komplexni hodnoceni zaméstnance, které nebude zamérené jen na jeho vykon. Tato oblast je

zCasti zbytecné podcenovanou.

a0

Spole¢nosti by rovnéZ mohly vice vyuZivat ,metodu propojovani“ hodnoticiho procesu
s planovanim dal$iho kariérniho rozvoje zejména u sledovanych vyrobnich profesi. Mély by se
zameéstnanci spolupracovat na jejich vlastnim hodnoceni a dal$im kariernim rozvoji, cemuz by
napomohl napfiklad i kaZzdoro¢ni hodnotici rozhovor, ve kterém by se v ramci zpétné vazby
zhodnotily celkové kvality, potencial zaméstnance, jak se vidi on sam, kam by se pripadné chtél

déle vyvijet a posunout a na ¢em je tieba zapracovat a co je nutné pripadné zlepsit.

0 nécem podobném uvazZuje spolecnost ,TOP TTKAO01“ ktera chce zridit skolici stredisko,
vjehoz ramci by k takovym hodnoticim a kariernim pohovortim mohlo dochéazet. Podobné i
firma ,TOP PLST01“ planuje zavedeni pravidelného ro¢niho rozhovoru, pti kterém by doslo i na
komplexni karierni hodnoceni. Bohuzel rada ostatnich spolec¢nosti se pripadnému kariernimu
rozvoji vramci zivotnitho cyklu zaméstnanci tedy ani u vékové starSich zaméstnancti
systematicky nevénuje. Jednotlivé pripady feSi individudlné bez opory v néjaké zavedené
metodice ¢i proceduie v ramci interni personalni politiky nebo zkuSenosti dobré praxe z jinych

spole¢nosti.

VSechny spolecnosti platformy TOP ve svych mzdovych predpisech zohlediiuji predevSim
odvedeny vykon podle stanovenych internich norem a splnéni vystupni kvality. V nékterych
pripadech odménuji své pracovniky podle odpracovanych let, pfipadné za nizkou absenci nebo
za osobni pristup kpraci. Vyjimecné spolecnosti poskytuji tzv. ,13. plat‘. Mzdy jsou u
sledovanych vyrobnich profesi oproti celostatnimu priméru (cca 29 000 K¢ hruba mzda),
sledovanych vyrobnich profesi je cca 20 000 K¢ hrubé mzdy, coz je velky rozdil. Nejhtire jsou

placeny profese Svadlen, kde se hruba mzda pohybuje okolo 14.000 K¢.

Prestoze celkové hodnoceni této oblasti vyzniva pro platformu TOP mnohem lépe neZ oblast
strategie planovani pracovnich sil, je treba, aby se platforma TOP zaméftila na nékteré systémové

rezervy zjiSténé pri méfeni.

VétSina spoleCnostni nema pro oblast procesi planovani Kkariérniho rozvoje zavedené
standardizované postupy. Nejvice tuto potrebu vSichni vnimaji u dalSiho profesniho vzdélavani a
vénuji mu vramci moznosti znaCnou pozornost. Znacna Cast procesii se odehrava spise

neformdlné a jsou to prevazné ad hoc reakce na vzniklé situace.

Interni mobilita je vétSinou formalné zohlednéna v pracovnich smlouvach, internich predpisech
¢i kolektivni smlouvé, ale napriklad mezigeneracni spoluprace, hodnotici procesy a planovani

dalsiho kariérniho postupu v navaznosti na vék jsou témata, ktera funguji spiSe neformalné,
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nepravidelné a nepracuje se s nimi kontextové a provazané. Podobné je tomu u procest odchodu
do penze. Nékteré spolecnosti ani nemaji formalné zavedeno oficialni rozlouceni, byt pak sami
uvadéji, ze se zaméstnanci, co odesli do penze, udrzuji i nadale kontakty a nabizeji jim

opakovaneé i kratkodobé tivazky, jelikoz je ¢asto potiebuji zapojit znovu do vyroby.

Skutecnost, Ze nebyl podporen nepochybné inovativni a koncep¢ni navrh na zavedeni profese
mentora v textilnim a odévnim primyslu ukazuje i na to, Ze tématu véku a Zivotniho cyklu
zameéstnancii ve vyrobnich profesich vramci platformy TOP neni vénovana dostate¢na
pozornost. Vytvareni potencidlni moznosti dalStho kariérntho rozvoje pro délnické profese
v sektoru TOP mizZe mit rovnéz pozitivni vliv na oblast ndboru a dlouhodobé udrzitelnosti
zaméstnancl ve vyrobé. Je tfeba zminit i oblast mezd, ktera jak bylo jiz uvedeno, jsou i oproti
celostatnimu priméru mésicni mzdy nizsi témér o tietinu, coz je rovnéz rizikovy faktor pro veétsi

zajem pracovat ve vyrobnich profesich v textilnim a odévnim primyslu.

Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

V oblasti pracovnich podminek spole¢nosti platformy TOP a také ve srovnani s ostatnimi
platformami zaostavaji za celkovym primeérem. JesSté slabsiho celkového vysledku
dosahla platforma Stavebnictvi II, ktera je ale specificka svym zamérenim, jedna se o

profesni sdruzeni remesel respektive Zivnostnikd. Jak bude patrné z nasledujiciho textu,
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spolec¢nosti platformy TOP se celkové piiliS nevénuji tématiim jako je dusSevni zdravi,
flexibilita prace ¢i specifické pracovni podminky na pracovistich. V ramci sledovanych
vyrobnich profesi v platformé TOP je to velmi podstatné. Monotonni prace v hlu¢ném
prostredi je narocna jak fyzicky tak i psychicky. Jakékoliv usnadnéni nebo zlepSeni
podminek na pracovisti, pripadné zajisténi néjakych dalSich nefinan¢nich benefitli, mize
zlepSit nejenom pohodu zaméstnanci, ale také jejich fyzické a duSevni zdravi a

v neposledni radé pak také i jejich pracovni vykon.

Nékteré spolecnosti platformy TOP se této oblasti, alesponl dle vysledki méreni, piilis
intenzivné nevénuji. Vedle povinné zdravotni péce ze zakona, nenabizeji, aZ na vyjimKky,
nad jeho ramec nic zadsadné jiného. (Napriklad, v oblasti ochrany sluchu, existuji
specialni protihlukové chrani¢e pouZivané zejména v letovém provozu, které jsou
ucinnéjsi a lépe celkové chrani sluch zaméstnanct v narocném hlu¢ném prostredi nez
ystandardni Spunty do usi“, které se vétSinové v hluénych provozech mérenych
spolecnosti platformy TOP pouzivaji. Tento pozitivni priklad jsme zaznamenali
v platformé polygrafie). V textilnim a odévnim primyslu je nepochybné uroven hluku

velice vysoka a patfi k rizikovym zdravotnim faktortm.

Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru TOP

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky

Vysledky za oblast Pracovni podminky

N
~

]
&~

N
iy

N

[
co

[
w

1 @ 11,4bodi

dosaZené body
= =
N w

-

. -

=)

(=]

w

[

0 [—
g g g g 3 g g s S 8
S g S < = 2 z S < 5
@ = @ = § = b} @ a a
~ = - E I T = - &
a Iy a o E = — A —
o S © S 0 -9 a b= 3 o
2 2 8 2 2 2 2 2
Q o
2 £
[ a
5 2
o
[
company 1 company 2 company 3 company 4 company 5 company 6 company 7 company 8 company 9 company 10
B (3) Pracovni podminky Maximum / Best in class Pramér

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 (N=10), vlastni zpracovdni

27



Vramci platformy TOP jsou nejlépe hodnoceny spolec¢nosti ,TOP TTKAO01“ a ,TOP
TTKAO02“ u obou byla hodnocena stejna pozice tkadlec/tkadlena. Dobfe si také vede
,TOP TSICO02“ Nutno vSak konstatovat, Ze i tyto nejlepsi vysledky jsou celkové ,spise
primérné“ misty slabé. Maximalni pocet bod{, které spolecnosti mohly ziskat, je 27, ale
nejlepsi z nich dosahly jen na 2/3 maxima. NejslabSiho vysledku, a to nejenom v této
platformé, dosahla spolecnost ,TOP TSVAO1“. Vysledky této spoleCnosti tak snizuji i
celkovy priameér, kterého dosahla cela platforma. Namérené vysledky ukazuji, Ze v této
oblasti maji vSechny spolecCnosti slaba mista a soucasné maji spole¢nosti platformy TOP
Ffadu moznosti, jak se dale vtéto oblasti rozvijet. Opét je zde nutné zdlraznit, Ze
pracovni podminky determinuji nejenom spokojenost zaméstnancti, ale ovliviiuji i jejich
vykonnost a vzasadé mohou prispét ke snizeni absenci ptripadné fluktuaci a naopak

zvySit motivovanost a loajalitu k zaméstnavateli.

Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelti

Pracovni podminky

e Fyzické zdravi

e Dusevni zdravi

e Pracovni prostiredi
e Systém benefitt
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Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Jiz prvni pohled na graf 18 odhaluje jeden zasadni nedostatek, kterym se vyznacuji naprosto
vSechny mérené spolecnosti platformy TOP. Ani jedna spole¢nost se viibec nevénuje otazkam
spojenym s prevenci duSevniho zdravi a praci se stresem, Zadna ze spole¢nosti nema ve svych
personalnich strategiich tuto agendu viibec zminénu, a ani se tomuto tématu nevénuji alespon
neformalnim zplsobem. Pouze jedna spolec¢nost ,TOP TPLST01“ uvedla, Ze v budoucnu chtéji
vybudovat zcela novou strategii pro boj se stresem a vyhorenim. Chtéji k tomu zpracovat Skoleni
a zaradit jej do svého interniho systému vzdélavani. Nékteré dalsi firmy alespon poskytuji svym
zameéstnanclim v néjaké formé prispévky na wellness ¢i sport a kulturu, coZ miize byt svym
zptisobem brano také jako benefit, ktery pomaha prevenci proti stresu. Zadny takovy benefit ve
formé prispévku na sport nebo alesponn poukazek na rehabilitaci neposkytuji celkem tii

spolec¢nosti ,TOP TSVA01“, , TOP TSVA02“a , TOP TPLST02"

7o v

Spolecnosti ¢asto zminuji, Ze v drivéjSich dobach takové podobné benefity poskytovaly, le¢
v soucasné dobé jim to financ¢ni situace jiz neumoznuje. VSechny spole¢nosti samoziejmé plni
zakonem stanovené podminky pro preventivni prohlidky, nékteré také uvadéji, Ze nad ramec
zakona poskytuji ochranné zdravotni pomticky proti hluku, prachu a podobné. Rada spole¢nosti

si uvédomuje, Ze prace v jejich provozech je fyzicky i psychicky naro¢nd a snazi se vénovat
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pozornost ergonomii pracovniho mista a zlepsit tak pracovni podminky svych zaméstnanct.
Spole¢nosti , TOP TTKAO01“ ,TOP TTKA02“ a ,TOP TPRADO02=TTKADO03“ uvedly, Ze ve
spolupraci s odborniky zlepsily osvétleni na pracovisti, piipadné se snazi mérit hluk a sniZzovat
jej. Dalsi firmy vénuji pozornost nabytku a poftizuji vhodné ergonomické zidle, vylepSuji zazemi
pro zameéstnance, jejich Satny, odpocinkové mistnosti a kuchynky. Pouze dvé spolec¢nosti ,TOP
TSVAO01“ a ,TOP TPLSTO02" uvedly, Ze ergonomii pracovniho mista se v soucasné dobé nemohou
vénovat. Vedle jiz vySe zminénych benefiti ve formé prispévkd na sport, kulturu a wellness
poskytuji spolecnosti Ffadu dalSich benefitii jako jsou o¢kovani proti chiipce, vitaminy, prispévky
na zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi, prispévky na déti, vyvhodné telefonni tarify, pripadné
jeden tyden dovolené navic. Nejvice benefiti poskytuji spole¢nosti ,TOP TPRAD02=TTKADO03",
,TOP TPLST01“ a ,TOP TPRADO1=TSIC03“. U nich se objevuji i prispévky na dopravu do
zameéstnani a bezuro¢né pijcky. Naopak v podstaté zadné benefity svym zaméstnancim
neposkytuji firmy ,TOP TSVA01“, ,TOP TSVA02“ a , TOP TPLST02“. VétSina firem také zmiiuje,
Ze pro pracovniky ve vyrobné neni moZné usporadat flexibilni pracovni dobu a jen spolecnosti
»TOP TPLST02“ a ,TOP TPRADO02=TTKADO3" zminuji individudlni mozZnost pro matky s détmi
upravit si zacatek pracovni doby tak, aby mohly zvladnout starost o déti a jejich Skolu nebo

skolku.

Z dosavadnich méfeni a vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze spolecnosti platformy TOP by se mély
v budoucnosti mnohem vice zamérit na téma stresu a duSevniho zdravi. Prace v ramci vyrobnich
provozi méfenych spolecnosti TOP, na rliznych vyrobnich linkach a strojich, je nepochybné
fyzicky i psychicky ndrofnad. Zaméstnanci jsou ohroZeni neziidka hlukem, prachem, jsou

intenzivné vystaveni umélému svétlu a stejné tak jsou vystaveni stresu.

o ((

Proto je dobré nastaveni ,firemnich benefiti“ a jejich propojeni sredlnymi potifebami
zaméstnancl ddlezité a miZe mit piimy vliv na troven a kvalitu vyroby, navic je to vyjadieni

skutecného zajmu zaméstnavatele o potreby zaméstnanci.

Dilezitym tématem, je i flexibilita prace. Nejcastéjsi odpovéd v ramci méteni k flexibilité prace
byla takova, Ze u métrenych vyrobnich profesi neni flexibilita prace mozn4, jelikoz se pracuje na
smény. Téma flexibility prace je obvykle nejcastéji spojovano s tématem zkracenych pracovnich

uvazkd, ani ty vSak nejsou u vyrobnich profesi samoziejmosti.

Spole¢nosti vramci platformy TOP cCasto argumentovaly, Ze pro flexibilitu nemaji diky
sménnému provozu (ve velké vétSiné) prostor. Nicméné i pres objektivni pifekazky a problémy,
by mohly spolecnosti délat mnohem vice naptiklad pro rodice s malymi détmi, ¢i rodice
samozivitele. SnaZi se jim vychazet napriklad vsttic, Ze pokud maji zaméstnanci ve vyrobé malé
déti, umoznuji jim rano pozdnéjsi nastup na smeénu, kdyz vodi déti do Skolky ¢i do Skoly a

naopak, kdyz je musi vyzvedavat.
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Podpora v oblasti flexibility pro zaméstnance s malymi détmi zejména pro Zeny by urcité mohla
byt jakymsi zdkladnim standardem pro flexibilitu prace v ramci platformy TOP, zejména téma
sladovani podminek pracovniho a rodinného Zivota. SpoleCnosti zde mohou byt aktivni
napriklad v ramci zfizovani ,firemnich jesli“ ¢i Skolek pro své zaméstnance, ¢i jiné podpory
hlidani malych déti pro své zaméstnance, to by urcité byla vitana forma podpory na strané

zameéstnavatele.

Stejné tak flexibilni podpora zaméstnavatele v situaci, kdy se zaméstnanec dostane do role
neformalné pecujictho o osobu blizkou, (vdZna nemoc v rodiné, draz, nemoc stari), by pro néj
byla rovnéZ velmi vitanou formou podpory. Spole¢nosti platformy TOP si tyto situace v principu
uvédomuyji, ale nereSeni je systémoveé v ramci internich HR politik, ale spiSe nahodile, dle situace
a individudlné. Minimalné vtéchto dvou oblastech spojenych s flexibilitou prace, mohou
spolecnosti hodné udélat pro své zaméstnance v oblasti sladovani rodinného a pracovniho

Zivota. A mozna i bez vynaloZeni vyraznych financnich prostredkd.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Namérené hodnoty v oblasti flexibility/mobility ukazuji, Ze platforma TOP, ale ani ostatni

platformy nedosahuji prilis§ dobrych vysledkd. VSechny vysledky jsou pod primérem. Maximum,

které zde spole¢nosti mohly ziskat, bylo 36 bodd, ale spole¢nosti sledované platformy TOP z nich

ziskaly asi pétinu, az na jednu nebo dvé vyjimky. Z namérenych hodnot jasné vyplyva, Ze

naprosta vétSina spole¢nosti napti¢ vSemi platformami ma v této oblasti celkové velmi malo

praktickych zkuSenosti a i informaci a tudiz nevénuji této oblasti pozornost, jakou by si ziejmé

celkové zaslouzila. VétSina mérenych spolecnosti napriklad nema pripraveny zadné postupy a ¢i

politiky na podporu zaméstnancd, v pripadé, Ze by musela naptiklad ,hromadé propoustét”.

V tématech jako je ,outplacement”, firemni dobrovolnictvi ¢i firemni darcovstvi maji spolecnosti

rovnéz velmi malo zkuSenosti.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v ramci sektoru TOP

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Spolecnosti platformy TOP jsou v této oblasti velmi nizko hodnoceny, protoze se fadé otazek
v zasadé nevénuji. Svyjimkou tématu funkéni flexibility, kde vétSina spolecnosti je schopna
zaméstnance doCasné pridélit na jinou praci, nebo vyslat na staz a dale jeSté udrzovani kontakti,
velmi casto spiSe neformadlnich sbyvalymi zaméstnanci, zejména stémi, co jsou v penzi,

nevénuje prevazna vétsina spolecnosti platformy TOP dal$im tématiim potfebnou pozornost.

To se tyka predevSim témat spojenych s odpovédnym a udrZzitelnym pristupem k podnikani.
Spolecnosti zde podle vSeho maji jednak malo informaci, malo zkuSenosti a jejich pripadné
aktivity nejsou celkové prilis rozsahlé. Navic nemaji témata viibec spojena s tim, Ze také mohou
mit vliv naptiklad na nabor a udrzeni pracovnich sil a na celkové vnimani a spolecensky obrazek

jejich spolecnosti.

Nejlépe hodnocena spole¢nost ,TOP TTKA01“ ziskala pouze tietinu mozZnych bodd, a to jen diky
tfem hodnocenym otazkam, ve zbylych dvou neziskala ani bod. Jedinou dalsi spolecnosti, ktera
ziskala alespon néjaké body ve tirech z péti otazek, je ,TOP TSVA02“, ale ostatni firmy uz byly

hodnoceny pouze v jedné nebo dvou otazkach.
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Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatela

Flexibilita/Mobilita

e Funkdni flexibilita

e Vytvareni vztaha (sité) a jeji udrzovani

e Dobrovolnictvi v priibéhu zaméstnani

e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

e Podnikani

Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Nejlépe hodnocena spolecnost ,TOP TTKA01“ ma ve svych personalnich strategiich zpracované

postupy pro interni mobilitu zaméstnancli pri kratkodobém prerazeni na jiny druh prace.

Podobné jsou na tom i dalsi spolecCnosti, kterych je vice nez polovina z mérenych spole¢nosti

platformy ,TOP TTKAO02“ ,TOP PRAD02=TTKAO03“ ,TOP PLSTO01“ ,TOP TSVA02“ a ,TOP

TPLST02“ Dalsi spole¢nosti se mobilité nebo alespon kratkodobému prerazeni zaméstnance na

jiny druh prace brani nebo alespon nevénuji a Casto to zdivodnuji nedostatkem pracovniki,

povahou vyroby a sloZitosti celého procesu. Ale jak je vidét, vétSina obdobnych spolecnosti se

s timto problémem umi vypoiadat a fada z nich v této moznosti vidi velky potencial a mozZnost,

jak udrzet zaméstnance v obdobi krize a mensich zakazek.
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Sami si uvédomuji, Ze prijit o zapracované a zkuSené zaméstnance by byla chyba a v konetném
disledku by je jejich propusténi a opétovné ziskani vyslo finan¢né draz. Jedina spolecnost ,TOP
TPLST02“ uvedla, Ze neudrzuje Zadné kontakty se svymi byvalymi zaméstnanci, ani se o to nijak
nesnaZzi. Oproti tomu ostatni spole¢nosti minimalné jednou nebo dvakrat ro¢né zvou své byvalé

zameéstnance-dlichodce na spolecenska setkani, nebo pro né poradaji vylety.

Neziidka jim rovnéZ nabizeji, pokud maji zajem kratkodobé pracovni dvazky ve vyrobé.
Spolecnosti , TOP TSIC02“, , TOP TSVAO01“, ,TOP PRAD02=TTKA03“ a ,TOP TSVA02“ uvedly, Ze
s diichodci navic jeSté spolupracuji a vyuzivaji je pro kratkodobé pracovni uvazky. Dvé
spole¢nosti ,TOP TSIC01“ a , TOP TPLST01“ navic jeSté s dlchodci spolupracuji hloubéji a
vyuzivaji jejich dovednosti na pozicich mentort. Tady je vidét moZna cesta, jak byvalé
pracovniky nyni v dichodu vyuzit k dalsi spolupraci, ktera nejenom dtichodctim prodlouzi jejich
pracovni kariéru, ale spoleCnosti pirinese moznost, jak snadnéji pirenést potiebné dovednosti na

nové zameéstnance a udrzet své know-how.

Kromé jiz zminéného, je mozné dlichodce zaméstnat na kratkodobé uvazky a tim umoznit
ostatnim zaméstnanciim vétsi interni mobilitu, ktera zase v konecném diisledku prinese vyhody
spoleCnosti samé. Pouze tii spolecnosti ,TOP TTKA01“, ,TOP TTKAO02“ a ,TOP
TPRADO1=TSIC03“ uvedly, Ze spolupracuji piimo s mistnimi komunitami a podporuji
spolecensky ¢i sportovné prospésné aktivity ve svém okoli. Nékolik dalsich spole¢nosti uvedlo,
Ze individualné podporuji i dobrovolnické aktivity svych zaméstnanci, ale Zadna firma nema

tento postup interné zpracovany a déje se spise jen ad-hoc, piipadné pomoci dard.

Naopak spolecnosti , TOP TSIC01“, , TOP PRAD02=TTKADO03", ,TOP TPLST01“ a, TOP TPLSTO02“
zadné dobrovolnické aktivity svych zaméstnancti nepodporuji, ani se zadnych aktivit netdcastni
samy jako firma. Zadna ze spole¢nosti také nema nijak zpracované postupy pro podporu
zaméstnancl pri jejich propousténi, aby snadnéji ziskali dalsi uplatnéni.

Z hlediska funkéni flexibility a mobility by mozna spolecnosti platformy TOP mohly zvazit i
vzajemnou uzsi a intenzivnéjSi spolupraci vramci samotné platformy, ktera by se tykala
napriklad vzajemnych stazi a sdileni dobré praxe vramci oboru TOP ¢i i sdileni zkusenych

zameéstnancu.

Spole¢nosti vramci platformy TOP by mély vénovat mnohem vétSi pozornost oblasti
odpovédného a udrzitelného podnikani, mély by s nim vice spojovat své firemni hodnoty a
promitat je i do internich politik. To zejména z toho divodu, Ze mlada generace lidi na trhu prace
dnes vyzaduje od zameéstnavateli odpovédny a udrzitelny pristup. Sohledem i na

predpokladany vyvoj ve sledovanych délnickych profesich, tedy ze v diisledku nového

35



technologického vyvoje mohou vznikat nové a vice komplexnéjsi vyrobni profese, (prikladem
miZe byt tieba jiz citovany vyrobce textilii), by spole¢nosti mély zvazit i dalsi pristup k tomuto
tématu. ZkuSenosti dobré praxe dokladuji, ze firmy, které propoji odpovédny a udrZzitelny
ptistup k podnikani s internimi politikami a pristupy na tom spolecensky i ekonomicky profituji.
Lidé radi pracuji ve spolecnostech, které maji verejné dobré jméno nejen pro své vyrobky, ale i
pro svij odpovédny a spoleCensky pristup. Coz zdaleka nemusi byt nedosaZzitelné pro

spolec¢nosti v ramci platformy TOP. Mnoho z nich uzZ dnes méa néjaky potencial toho dosadhnout.
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Zavérecna ramcova doporuceni
V ramci zavérec¢nych doporuceni povazujeme za dulleZité uvést nasledujici:

Téma véku zaméstnancii- Age Management;

Spolecnosti v ramci sektoru TOP by na zakladé vysledkli méreni mély vénovat systematickou a
pravidelnou pozornost tématu véku a zZivotniho cyklu zaméstnancli v navaznosti na jejich dalsi
pracovni a kariérni rozvoj. Sledovani a planovani sloZeni pracovnich sil s ohledem na jejich
vékové slozeni by mélo byt pro né nezbytnosti. UdrZitelnost a také rozvoj kvalitnich pracovnich
sil ve vyrobé uzce souvisi i s tématem véku a jejich kariérniho rozvoje. Planovani kariérniho
rozvoje zaméstnancl i vramci délnickych profesi by mélo byt soucasti personalnich pland a
politik. Ve srovnani s ostatnimi platformami je pravé oblast strategického planovani pracovnich
sil vyrazné slabym mistem s celkové primérnymi vysledky. Délnické profese v sektoru TOP by
mély mit naplanovanou kariérni perspektivu v Case a tedy i v kontextu jejich véku, do které by
mély zapadat zhlediska kratkodobého i dlouhodobého planovani. Pfikladem mohou byt
pristupy spolecnosti ,TOP PRADO2=TTKADO3“ s koncepci nové komplexni profese ,vyrobce
textilii, nebo Usili o zavedeni profese mentora v ramci textilniho a odévniho primyslu, nebo
pristup spolecnosti TOP TPRADO1 = TSICO3, ktera se pripravuje na automatizaci fyzicky

naroc¢nych ¢innosti ve vyrobé a planuje piislusné délnické profese preskolit na jinou praci.
Téma kratkodobého a dlouhodobého rozvoje sektoru TOP

Z hlediska zajisténi potiebnych pracovnich sil do vyroby by spolecnosti mély resit situaci jak
z pohledu kratkodobé potireby a planu, a stejné tak z dlouhodobé perspektivy. Kratkodobé by
mohly spolecnosti pldnovat, co by mohly okamzité zménit ve své naborové praxi a i internich
pristupech a politikach, aby se jim podarilo ziskat a udrzet zaméstnance ve sledovanych
vyrobnich profesich. Sem patfi i skutecnost, Zze primérné mési¢ni mzdy ve vyrobnich profesich

vramci sektoru TOP jsou priblizné o tretinu nizsi, nez je celostatni priimér, coz jisté také

prispiva k nedostatku pracovnich sil ve vyrobé.

V ramci dlouhodobého rozvoje, by urcité celému sektoru pomohlo, kdyby existovala koncepce
jeho rozvoje a vyvoje v delSim Casovém horizontu a jaké postaveni bude mit v ramci Ceské
ekonomiky. Soucasti takové koncepce by mél byt i plan, jak se technologicky vyvoj oboru
promitne do zmén ve stavajicich vyrobnich profesich v sektoru TOP, jinymi slovy jaké budou
v néjaké Casové perspektivé potfeba. Tomu by méla byt prizplisobena i koncepce vzdélavani a
piipadné i nové Ci staronové obory a profese, které se budou ptipravovat pro sektor TOP. Na
tomto procesu by se méla platforma TOP intenzivné podilet a spolupracovat primo i

prostiednictvim své profesi asociace. Soucasti takového planu by urcité meél byt postup, jak
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vyuziji zkuSenosti a znalosti zkuSenych pracovnikli ve vyrobé pro tento vzdélavaci proces.
Napad na vytvoreni ,profese mentora“ pro textilni a odévni primysl by urcité byl velmi

systémovym krokem, i z hlediska stavajicich potteb, které vyplynuly z méteni.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostiedi by mély spole¢nosti v ramci platformy TOP povaZovat
zajedno z prioritnich a dilezitych témat. Vytvareni systematickych flexibilnich pracovnich
podminek a prostredi napriklad pro rodice s malymi déti, kteii pracuji ve vyrobé, nebo pro
rodice samoZivitele, zaméstnance, ktefi se ocitnou v pozici neformalné pecujicich o osobu
blizkou nebo pro jiZ seniorni pracovniky, jejichz odborna zkuSenost je pro firmu nesmirné
dtlezitd, by mélo patrit ke standardnim internim politikdm spole¢nosti v ramci platformy

sektoru TOP.

Flexibilita prace neni dnes uZ jen zkraceny pracovni uvazek. Stejné tak je pro sektor TOP
dilezité téma flexibility pracovniho trhu. Coz miZze byt diilezité naptiklad pro efektivni nabor
zameéstnancu z rad cizich statnich prislusniki do vyroby. Zde by spole¢nosti mohly vyuzivat i
prikladi dobré a osvédcené praxe diverzity a inkluze, neboli jak zaclefiovat a rozvijet
zameéstnance zfrad cizincl vramci spolecnosti. Diverzitni pristup predpoklada dlouhodobéjsi
integraci a zaclenéni do spolecnosti i prostiedi dané zemé, to se tykd i zaméstnancl z rad
cizincl. Jak uz je uvedeno vyse, spoleCnosti které ucinily diverzitu soucasti své firemni kultury,

na tom profituji z hlediska udrzitelnosti kvalitnich pracovnich sil a tim padem i ekonomicky.

Jak bylo jiz uvedeno, vytvareni vhodnych flexibilnich podminek pro pracujici diichodce na trhu
prace ale i vramci spolecnosti/podniki, je jednou nezbytnych podminek pro prodluzovani
pracovniho Zivota. Zde by mély spole¢nosti v ramci platformy TOP vyvijet trvaly tlak i stat, aby
tyto podminky na trhu prace upravil. Napriklad takzvané flexi-joby v Dansku, kde soucasti
socidlni politiky statu je pristup, kdy stat podporuje financ¢né firmy, které zaméstnavaji
dtichodce a prodluzuji tak jejich pracovni Zivot. Dal$im ptikladem miZe byt Svédsko, které
zavedlo systém pozvolného odchodu do diichodu v rozmezi 61 let az 70 let. Nebo Némecko,

které zavedlo podobny reZim v rozmezi 65 - 67 let.
Téma prodluzZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované, podminky pro prodluzovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce zdaleka idealni. To znamen4, Ze by
méla byt ze strany platformy TOP vyvinuta snaha, jak tuto nepriznivou situaci zménit a vytvorit
lepsi podminky a prostiedi pro pracujici diichodce. Zejména se co tyka finan¢ni vyhodnosti

pracovat v dliichodu a flexibilnich podminek pro praci lidi v diichodovém véku.
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutecnila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partnert k pripravé odvétvi na
zmény v diichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spoletné se svymi ¢leny a
socidlnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pfipravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vy$Siho véku. Zakladnim
problémem, k jehoz FeSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limitd na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$$im véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do diichodu v€asnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vysSim véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na urovni socidlnich
partnerd, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluzovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$Sim véku a to bez ohledu na findlni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

pripravila, ovérila a do ceského prostiredi adaptovala platforma Byznys pro spolecnost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procest rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupi v praxi je moZné inspirovat firmy a socialni partnery,

zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,



neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupl a
zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnancd.

Hlavnim cilem vyuZziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procest a vytvoreni piehledu o tom, jak ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace naboru),
2. rizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zameéstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dal${ benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkéni flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méreni umozinuje komplexni i detailni ndhled na aktualné nastavené interni procesy, prostiedi
firmy a pristup k zaméstnanciim ve vSech oblastech od naboru, pres vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dtichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdroj, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakazky méreni HR procesi prostrednictvim nastroje LEA bylo zméreno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméreno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskatrské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zdkladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy ,Zemédélstvi“

Pro ucely zjisténi stavu oboru Zemédélstvi byly zméteny celkem 3 spoleCnosti. Méreni se
uskutecnila vroce 2017. Méreni se Ucastnili zastupci spolecnosti Zemédélstvi. Jedna mérena
spolecnost plisobi v Kralovehradeckém kraji, dalsi v Plzeriském a posledni pak v Libereckém

Kkraji.

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupcim a zastupkynim spolecnosti

vramci sektoru Zemédélstvi, rovnéz i zastupci profesni asociace za aktivni, vstricny a otevieny

pristup prirozhovorech v rdmci méreni nastrojem LEA.

Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznaceny kédem

z

Detaily méreni

Tab. 1: Zakladni informace o méreni spole¢nosti v sektoru Zemédélstvi

Spolecnost Mérené pracovni pozice
Zemédélstvi ZZP01=2CHO1

Chovatel a oSetiovatel hospodarskych zvitat, péstitel zakladnich plodin/traktorista

Zemédélstvi ZZP02=2CH02
Vi Chovatel a osetrovatel hospodarskych zvirat, péstitel zakladnich plodin/traktorista

Zemédélstvi ZZP03=2CHO03
Chovatel a oSetiovatel hospodarskych zvitat, péstitel zakladnich plodin/traktorista

Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA -2017 (N=3), vlastni{

zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysSuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvatelstva - 2015, Cesky statisticky

ey

urad, Praha, 2016

Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, stfedni varianta, Cesky statisticky tifad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
piresouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmenSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,5 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,Zemédélstvi“

Za cely sektor Zemédélstvi, kde byly méreny celkem 3 spolecnosti, jsme zméftili rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnanci. Z celkového poctu 217 zaméstnancli bylo 156 muzii a 61 Zen a vékova

struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spole¢nost 21 zaméstnancd, z toho 3 Zeny a 18 muZz{,
- vkategorii 30-44 let ma spolecnost 51 zaméstnanct, z toho 14 Zen a 37 muz{,
- vkategorii 45-59 let ma spole¢nost 95 zaméstnanct, z toho 37 Zen a 58 muzd,

- vkategorii 60+ let ma spole¢nost 50 zaméstnanci, z toho 7 Zen a 43 muzd.

Nejvétsi podil zameéstnanci je ve vékové kategorii 45 az 59 let - témér 44 %. O néco méné,
konkrétné 24 % zaméstnanci se nachazi ve vékové kategorii 30 az 44 let a témér shodné, 23 %
zameéstnanct starsich 60 let. Nejméné zastoupenou vékovou kategorii je pak nejmladsi kategorie
(20 az 29 let), zde se vyskytuje 10 % zaméstnancli. V méfeném sektoru obecné prevazuji muzi,
kterych je 72 %.

Graf 5 Veékova struktura zameéstnancti za celou platformu Zemédélstvi ke dni méteni
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Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliitkové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na dtichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeteni s vyjimkou p¥ipadd, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborti). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni tUpravu vztaht
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného dliichodového pojisténi, plné
financovaného piispévkového systému a povinného systému zabezpeceni zaméstnancl. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vsak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vySsi penze. Nejvéetsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijml u penzistli s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéj$im propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

L http://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévku. Fixni podil platli sméruje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoznuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského ustavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z ¢ervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdilt mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky déichodovy systém také nedostate¢né motivuje ktomu, aby lidé

v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do diichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do dichodu z mésice
na mésic skokové klesne, a to a% o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako
Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi ¢istym vydélkem a vysi diichodu maji dle studie
napriklad Slovinci, Chorvati, Litevci a Estonci. Mezi staty s nejniZsim rozdilem patii Mad'arsko,
Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dichod zde odpovida ptiblizné 80 % ¢istého

piijmu), v Nizozemsku dokonce vysSe priznaného diichodu priimérny cisty vydélek pirevysuje.

Vyse diichodu
Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poc¢tu odpracovanych let, méné pak uz

na velikosti vydélki a jejich odvodech. Autori studie proto poukazuji na vyrazné pierozdélovani

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



vybranych prostredk, coZ zptsobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi pfijmy jsou
malé. Pro srovnani - seniofi s dvojndsobnymi piijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych predchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

-----

Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od stath zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani diichodovy systém pomérné efektivné seniory pied chudobou, propadu
zivotni trovné nezabrani. Do dichodu odchazi pritom vétsina Cechl proto, Ze dosahli
dichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divoda ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do
penze na 65 let. Jak autofi studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a
lidé by méli dostat prileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit. Prikladem muze byt jiz
citované Svédsko, které umoznuje pozvolny prechod do diichodu mezi 61a 70 rokem nebo

Némecko, které ma vékové rozmezi pro pozvolny odchod 65-67 let.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je primér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz ¢lovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k dlichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZ se primérny presluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

shrnuji, Ze ¢esky diichodovy systém praci v dlichodu dostate¢né nezohlednuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autorti je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spoletnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji zivotni droven, stat ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % diichodct a stat
jim sniZzil odvody o 6,5 %, veiejné rozpocty by na tom porad jesté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal
pracovat. Dle autord by mély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
vdiichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodl ¢i vy$Ssim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vCetné zastupct tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni dliichod nemél vypocitavat
jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci diichodové
vydaje financovat, zejména s ohledem na progndzy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské

republice a snizujici se pocet ekonomicky aktivnich obc¢anti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
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flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluzovani pracovniho Zivota

dfichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V ramci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné
zpracovan benchmark, diky némuz jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni priimysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi L. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femeslniki - CR),

Doprava,

© N oUW N

Zemeédélstvi.

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: PrestoZe vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré prizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs — 5% Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I priizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem napriklad umoziiuje svym zaméstnanciim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pfi stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodicovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matef'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodi¢e malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale o¢ekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi apravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené uvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho zZivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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http://www.tzb-info.cz/16494-vliv-flexibility-prace-na-produktivitu-a-kvalitu-zivota
https://news.microsoft.com/cs-cz/2016/11/02/flexibilita-v-cesku-je-na-vzestupu-do-dne-prace-odkudkoli-2017-se-zapojilo-rekordnich-70-firem/

Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Benchmark v oboru Zemeédélstvi

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 bodd. Spolec¢nosti z oboru Zemédélstvi dosahovaly rtznych vysledkii od necelych 33 %

bodi z maxima po témér 49 % bodl z maxima.

Nejlepsich vysledki méreni dosahla spolecnost ,Zemédélstvi ZZP03=ZCH03“, celkem 73 bodi
(48,3 %). Naopak spolecnost s nejniz§im namérenym vysledkem - ,Zemédélstvi ZZP02=7ZCHO02“
ziskala 49 bodi (32,5 %). Primérny vysledek vSech spolecnosti z oboru ,Zemédélstvi“ je 61,3
bodi (40,6 % z maxima), pficemZ nadpriimérného vysledku dosahly dvé spolefnosti ze tii.

Zemédélstvi ZZP03=7ZCHO03 a Zemédélstvi ZZP01=ZCHO1 .
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Graf7 Celkové vysledky spoletnosti z oboru Zemédélstvi sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodi (v %)

Celkové vysledky spolecnosti z oboru Zemédélstvi
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Vysledky podle velikosti firmy

Co se tyCe pocCtu zaméstnancl, vyraznéjsi rozdily v nastaveni nastroji vékové diverzity a jejich

7
1

formalizaci nejsme schopni popsat, protoze spoleCnosti z oboru ,Zemédélstvi“ se pohybovaly

pouze ve skupiné s poCtem zaméstnanct 51 az 249.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procestli a nastroji Age Managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spolecnosti, anebo i pifimo osobé majitele/jednatele, feditele nebo
manazera pro lidské zdroje apod. Nezii{dka zavisi i na zdrojich a moznostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentd, nicméné jak vyplynulo z méreni, ,néjakym zplisobem" se s nimi
pracuje a spiSe neformalné se pro nékteré situace pouzivaji. Typicky napriklad, vétSina
spolecnosti sleduje vékovou strukturu zaméstnancli, ale uZ tento proces systematicky
nepropojuje napiiklad s Zivotnim cyklem zaméstnanci a dal$im planovanim jejich kariérniho

rozvoje.
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Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni



Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
»~Zemédélstvi“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru Zemédélstvi.

Graf9 Ptehled vysledki ziskanych spole¢nostmi sektoru Doprava, za jednotlivé oblasti

Celkovy prehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Vzorek métenych spolecnosti platformy Zemédélstvi je oproti ostatnim platformam mensi a
vysledky jsou do jisté miry timto faktem ovlivnény. Lze fici, Ze spolecnosti této platformy
v celkovém hodnoceni dosahuji vysledkli pod primérem. VSechny tfi spole¢nosti zaméstnavaji
priblizné stejny pocet zaméstnancti, radi se tak mezi malé a stredni firmy, ale ve vzajemném
porovnani jsou mezi témito spolecnostmi rozdily. Nejlépe hodnocena spole¢nost ,Zemédélstvi
Z7P03=7ZCH03“ se pohybuje tésné pod celkovym vysledkovym primérem, ostatni dvé

spolecnosti maji celkové hodnoceni slabsi, zejména spolecnost ,Zemédeélstvi ZZP02=7ZCH02“
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patii mezi spoleCnosti s nejslabsimi vysledky méreni. V nizkém hodnoceni se promit4 napriklad
nizka bodova troven v oblasti Procesti rozvoje znalosti a karierniho managementu, ve které
dosahla vlastné nejslabsiho vysledku ze vSech standardnich mérenych spole¢nosti (nepocitaje
v to dvé spolecnosti platformy Stavebnictvi II). Pouze v oblasti Strategie planovani pracovni sily
tato spole¢nost dosahla na uroven Pokrocily, ve zbyvajicich trech oblastech je hodnocena pouze
na drovni Zacatecnik. Ostatni dvé méfené spolecnosti platformy Zemédélstvi se ve tifech
oblastech pohybuji alespoil v drovni Zacatecnik, ale ani vjedné oblasti tyto spolecnosti

nedosahly vSak urovné Expert.

Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Spolecnosti platformy Zemédélstvi se v oblasti Strategického planovani pracovni sily pohybuji
na urovni ,celkové primérné hodnoty (dosahly 14,7 bodu). Spolecnosti této platformy naopak

maji velmi solidni vysledky v otdzce sledovani sloZeni pracovni sily z hlediska véku, kde dosahuji
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nadprimérnych vysledkl, coZ je dano tim, Ze spole¢nosti zaméstnavajici priblizné 75-85
zameéstnancl. Velmi vazné se vSechny tfi mérené spolecnosti potykaji s otazkou naboru novych
zameéstnancl, coZ je dano vyraznym a v podstaté jiz dlouhodobym nedostatkem pracovnich sil
v sektoru zemédélstvi. V této otazce naopak vSechny tfi spoleCnosti dosahly hodnot pod

primérem.

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Zemédélstvi

Graf 11 Vysledky za sektor Zemédélstvi, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Jak bylo jiz uvedeno vySe, vSechny tfi mérené spolecnosti platformy Zemédélstvi jsou dobre
hodnoceny v otdzce sloZeni pracovni sily, v této otdzce mezi spolecnostmi neni témér rozdilu a
vSechny spolecnosti se této problematice vénuji se stejnou intenzitou. Vyrazného rozdilu si Ize
v§imnout v otdzce pied-naboru, kterému se dvé spolecnosti vénuji alespon v urcité mire, ale

spolecnost ,Zemédélstvi ZZP01=ZCHO01"“ zde neziskala Zzadny bod.

Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelti

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze trech
ukazateld:

e Slozeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a nabor (diverzita)
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Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

VSechny tifi méfené spoleCnosti platformy Zemédélstvi si alespoinl jednou rocné vytvareji
prehledy vékového slozZeni vSech svych zaméstnanci. Jedna z nich ,Zemédélstvi ZZP02=ZCH02“
tento prehled déla s vyhledem az na pét let dopredu, ostatni spolecnosti pracuji v horizontu
nasledujiciho roku. Hlavnim diivodem vytvareni takového souhrnu je predevSim sledovani

moznych odchodi do dlichodu, aby byly pripraveny takové zaméstnance nahradit.

Ani jedna spolecnost vsak jiZ nema nijak zpracovanou strategii pro nabor mladych zameéstnanct.
Spolecnost ,Zemédélstvi ZZP01=ZCHO01“ ani nespolupracuje se zadnym odbornym ucilistém
nebo vysokou Skolou a podobné jako spolecnost ,Zemédélstvi ZZP03=7ZCHO03“ se na nabor
mladych pracovnikd primarné nezaméruji. Uvadénym argumentem je celkovy nedostatek
mladych uénd-lidi, kteii by méli zajem v zemédélstvi pracovat, coz je jisté dano malym poctem
odbornych zemédélskych ucilist, které by se zabyvaly soustavnou pripravou chovateli nebo

péstitelq, tedy pripravou na sledované profese.

Spolecnost ,Zemédélstvi ZZP02=ZCHO02“ se snaZzi izce spolupracovat s mistnim uciliStém, se
kterym ma podepsanou ramcovou smlouvu a jejim studentim umoZiuje ve svém provozu

vykonavat praxe. Reditel této spolecnosti ma také velmi dobry piehled o mladych lidech
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z okolnich obci, ale nejvétsi pocet novych mladych pracovnikii se rekrutuje z ad déti a vnuk
sou¢asnych nebo byvalych zaméstnancii. Tato spole¢nost také spolupracuje s CZU, pro jejiz
studenty tfikrat ro¢né porada tzv. polni dny, exkurze a studenti zde maji experimentalni pole
s repkou. Nutno dodat, Ze teditel spoleCnosti je skutecnym stakeholderem oboru a mistni
komunity a velkou osobnosti, diky které spole¢nost realizuje mnoho aktivit v oblasti Age

Managementu, byt hodné neformalné a narazové.

VSechny spolecCnosti se potykaji s nedostatkem i nezdjmem mladych lidi o sektor zemédélstvi.
Ve spolecnostech nyni pracuje pouze 10 % zameéstnanct mladsich 30 let, coz signalizuje zasadni
problém ve vékovém sloZeni pracovni sily. Tento sektor je tak velmi ohroZen postupnym
starnutim, 24 % zameéstnanct je starSich 60 let. (Na druhou stranu je tieba uvést, Ze nejlepsi
zkusenosti maji spolenosti se zaméstnanci prdvé ve véku mezi 50 a 60 lety). Spole¢nosti v otazce
diverzity sdélily, Ze na to nemaji moc prostor, nékdy ani dobré zkuSenosti se zaméstnanci ze
zahranici. Nicméné v principu nejsou proti, nékteré spole¢nosti, zaméstnavaji handicapované, i
kdyZ ne ve sledovanych profesich. Spole¢nost zemédélstvi ZZP01= ZCHO1 zaméstnava agronoma
na vozicku a prizptsobila mu maximalné pracovni podminky. Spole¢nosti rovnéz nemaiji
problém, zaméstnat na pozici traktoristky Zeny, i by jim umoZznily v rdmci zaméstnani ziskat

ridi¢sky prikaz.

V oblasti diverzity maji spoleCnosti vramci platformy zemédélstvi urcité mnohem vétsi
potencial. Nebrani se zaméstnavat handicapované, Zeny i na ,tradi¢né“ muzské profese, jsou
v zasadé otevieni i zaméstnavani lidi ze zahranici. V pripadé Ze by stat mnohem lépe a Gcinnéji
koordinoval nabor zaméstnancl pro sektor zemédeélstvi ze zahranici, mozna by se cely sektor

nemusel potykat s nedostatkem zaméstnanci ve sledovanych/mérenych profesich.

Inspiraci mohou byt napiiklad ¢eské ¢i nadnarodni firmy v CR, které maji zapracovanu strategii
diverzity do svych personalnich strategii, ale dobrym piikladem mize byt napriklad sousedni
Némecko, které ma propracovanou komplexni diverzitni strategii ndboru a integrace
zahranic¢nich zajemci o zaméstnani v Némecku na federalni drovni vCetné prislusné koordinace

federalnimi institucemi, vcetné napftiklad detailniho prehledu pracovnich pozic a profesi véetné

pozadovanych kvalifika¢nich narokd a podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-

businesses/about-the-portal/make-it-in-germany
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Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

V oblasti Procest rozvoje znalosti a karierniho managementu je platforma Zemédélstvi

v porovnani s ostatnimi platformami aZ na poslednim misté. Obecné lze ¥ici, Ze spoleCnosti

platformy Zemédélstvi maji problém sitadou zasadnich otazek, jako je prenos a rozvoj

kompetenci, rozvoj dovednosti pro interni mobilitu, ¢i dal$i planovani kariéry starSich

zaméstnancliv mérenych profesich.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Zemédélstvi

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Spolecnost ,Zemédélstvi ZZP02=ZCH02“ se ziskem pouhych 19 bodli nema dobré vysledky
méreni v oblasti Procest rozvoje znalosti a kariérniho managementu. Jeji vysledek je uplné
nejslabsi v této oblasti ze vSech mérenych klasickych spolecnosti-firem, Za ni se umistili jen dvé
spolecnosti profesnich sdruzeni platformy Stavebnictvi II. Spole¢nost ma nizké hodnoceni ve
vSech mérenych otazkach, ve kterych neziskala vice jak nez 50 % mozZnych bodd a ve vétSiné
otazek jeSté méné. Dalsi dvé spolecnosti jsou hodnoceny podobné. Jejich vysledky jsou pod
celkovym primeérem. VSechny tfi spolecnosti se nevénuji systematicky planovani dalsi profesni
kariéry svych zejména starSich zaméstnancl ve sledovanych profesich, ani prili$ neresi jejich

ptipadny dalsi profesni rozvoj.
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Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateld

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazatel:

o Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odméiovani

e Podpora pti odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalostf a kariérntho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Jednim z problémi, kterym spolecnosti platformy Zemédélstvi musi Celit, a kde maji urcity dluh
vici svym zaméstnanclim, je jejich dalsi vzdélavani. Dvé spoleCnosti ze tii uvadéji, Ze zadna
povinna skoleni svym zaméstnancim neposkytuji, zaméstnanci o né ani nejevi zajem a pouze
spolecnost ,Zemédélstvi ZZP03=7ZCHO03“ svym zaméstnanclim poskytuje pribézna Skoleni na
obsluhu stroji a nové technologie. Tim se opét vracime k predchazejici kapitole, ve které jsme

zminili, jak se spolec¢nosti potykaji s nedostatkem pracovnich sil, zejména tedy kvalifikovanych,
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ale samy spolecCnosti pro své stavajici zaméstnance nemaji v podstaté zadna povinna Skoleni,
ktera by jim rozsirila jejich dovednosti a kompetence. Na druhou stranu vSechny tri spolecnosti
uvadeéji, ze pii prichodu a zaSkolovani novych zaméstnancli maji predem stanovené nutné
kompetence a dovednosti, které je tieba nové prichozimu predat, a Ze toto zaskolovani provadi
zkuSenéjsi kolega. Ovérovani ziskanych dovednosti dochazi v pribéhu zkusebni doby, avsak na

zakladé subjektivniho hodnoceni nadrizeného.

Podobné se vSechny spole¢nosti shoduji na tom, Ze interni mobilita, vzajemna zastupitelnost, je
pro né velmi dilezita a vlastné i nezbytna. Zatimco u zaméstnanct v rostlinné vyrobé je interni

Vv s

mobilita vyssi, traktoristé pracuji svice stroji, umi je opravovat a jsou tak mnohem snaze
zastupitelni, u pracovnikii ZivoCiSné vyroby je zastupitelnost mensi, pracovnici jsou veétsi
specialisté a kazdopadné nemohou pracovat jako traktoristé, coz opatné mozné alespon
Castecné je. Pro vy$Si moZnost interni mobility vzemédélstvi je zfejmé potfebné nutné
rozSirovat zaméstnanclim jejich vétSinou uzké specializace, cehoZ lze dosdhnout néjakou formou
vzdélavani/Skoleni, ¢i rekvalifika¢nim kurzem nebo zvySovanim kvalifikace. To umoZiiuje

spolecnost ,Zemédélstvi ZZP01=ZCHO01"“.

Zadna z mérenych spole¢nosti nema ve své personalni strategii jasné stanovena hodnotici
kritéria, hodné se vénuji kvalité odvedené prace, coz je samozirejmé klicovy kontrolni proces. Ani
jedna spolec¢nost nehodnoti zaméstnance na pravidelnych pohovorech takzvané ze vSech stran.
Spolec¢nosti ,Zemédeélstvi ZZP02=ZCHO02“ hodnoti vykon svych zaméstnancti také podle dalsich
nejenom kvalitativnich kritérii. Zohlednuje jejich vykonnost, odbornost, svédomitost,
pracovitost i vztah ke spole¢nosti. Toto hodnoceni provadi vedouci a nékdy i reditel, pokud to

vyzaduje situace, nékolikrat do roka, vZdy po ukonceni sezonnich pracich.

Slabou strankou mérenych spolecnosti platformy zemédélstvi je planovani dalsi kariéry zejména
starSich pracovnikli. Ani jedna ze spolec¢nosti s pracovniky neplanuje jejich dalsi kariérni
pracovni rozvoj, nevede se zameéstnanci zadné karierni pohovory v kontextu zivotniho cyklu

zameéstnanctl a tématem jejich dalSiho uplatnéni se spolecnosti prilis nevénuji.

Jedna spolecnost uvadi, Ze divodem je vlastné nedostatek zaméstnancl, ktery brani a je
prekazkou pro dalsi kariérni rozvoj stavajicich zaméstnancl. Pouze fteditel spolecnosti
»Zemédélstvi ZZP02=7ZCHO02" uvadji, Ze se snazi prihlizet k fyzickému a zdravotnimu stavu a snazi
se jim vyjit vstric pii mozném dal$im uplatnéni, pokud na svoji praci jiz nestaci. Déje se to vSak

vyjimecné, ale je tu moznost vykonavat funkci napriklad no¢niho hlidace, nebo prtejit do dilny.
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Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Spolecnosti platformy Zemédélstvi v oblasti Pracovnich podminek dosahuji také vysledkii pod

celkovym primérem a zaostavaji v radé otazek. Lze Fici, Ze az na jedinou vyjimku jsou ve vSech

otazkach vSechny tri spolecnosti hodnoceny velmi nizko. Hodné podcenéné je téma dusevniho

Vv

zdravi a stresu, coz je vSak velmi Casty problém napric¢ vSemi sektory, a ani systém benefitli pro

zaméstnance neni v méfenych spole¢nostech pfrilis pestry.
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Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Zemédélstvi

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Spolec¢nost ,Zemédélstvi ZZP02=7ZCHO02“ v oblasti Pracovnich podminek ziskala ve trech ze Ctyt
otazek jen 33 % moznych bodd. Podobné hodnocena je i spolecnost ,Zemédélstvi
ZZP01=ZCHO01", ktera pouze v jedné otazce pracovniho prostiedi ziskala o 2 body vice. Celkoveé
primérné hodnoceni vporovnani s mérenymi spolecnostmi sektoru zemédélstvi ziskala
spole¢nost ,ZZP03=7ZCH03", ktera je velmi dobi'e hodnocena v otadzce fyzického zdravi a aspon
primérné ve dvou dalSich otazkach. Podstatnym problémem napfti¢ vSemi tfemi mérenymi
spoleCnostmi je podceniovand otazka prevence a ochrany duSevniho zdravi. Této otdzce se

spolecnosti témér viilbec nevénuji.
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Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazateli

Pracovni podminky

e Fyzické zdravi
e Dusevni zdravi
e Pracovni prostredi

e Systém benefitt
Graf 18 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdani

Spolecnosti platformy Zemédélstvi sice plni povinné pravidelné zdravotni prohlidky, ale pouze
jedna spolecnost ,Zemédeélstvi ZZP03=7ZCHO03“ k této zakonné povinnosti ptridava jesté néco
dalsiho navic a snazi se podporovat sportovani zaméstnanct v mistnim Sokole. Tématu ochrany
zdravi a kvality zivota se tato spoleCnost vénuje pravidelné i na poradach vedeni, kde sleduji
pocet pracovnich neschopnosti a pracovnich urazd. Spole¢nost ,Zemédélstvi ZZP01=ZCHO01“

v ramci prevence zdravi hradi svym zameéstnanciim ockovani proti chiipce.
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Spolecnost ,Zemédélstvi ZZP02=ZCH02“ uvedla, Zze v davné minulosti pro své zameéstnance
poradali zajezdy na hory, exkurze, ale v soucasné o tyto aktivity neni ze strany zaméstnanct
Zadny zajem. Naopak se vSechny tti spole¢nosti alespoii ¢astecné zabyvaji ergonomii pracovniho
mista. Pro traktoristy jsou dnes porizovany moderni traktory, které maji klimatizace, lednicky,
radio, ergonomické sedacky, které jdou v pripadé potieby i vyménit za komfortnéjsi. V dojirnach
se spolecnosti snazi dostatecné vybavit odpocinkové nebo denni mistnosti lednickou, varnou

konvici nebo mikrovlnou troubou.

Spoletnost ,Zemédélstvi ZZP03=ZCHO03“ poskytuje svym zaméstnancim poukaz na sluzby
wellness, coZz je forma relaxacniho i do jisté miry protistresového opatifeni. Spole¢nost
JZemédélstvi ZZP02=ZCH02“ spolupracuje s Centrem andragogiky, které pordda pro vedeni
Skoleni a debaty pro praci s lidmi v pfeddiichodovém a dlichodovém véku, Skoleni na lepsi

komunikaci s podrizenymi a podobné.

Problémem, se kterym se spole¢nosti platformy Zemédélstvi potykaji, je nastaveni podminek pro
flexibilni pracovni dobu a pro flexibilitu prace obecné. Spole¢nosti uvadéji, Ze pti praci na smény
je obtizné takové podminky usporadat pro kazdého, individualné se lze zcela vyjimecné
dohodnout na upravé pracovni doby. Obecné se timto tématem spolecnosti nezabyvaji, nemaji
flexibilitu nijak zpracovanou ve svych personalnich postupech a vse resi spiSe individualni ad-
hoc domluvou. Podobné je to také s mimofddnym volnem v pripadé nenadalé sloZité Zivotni
situace, kdy naptiklad onemocni osoba blizka, kdy si zaméstnanci vybiraji pres¢asové hodiny

nebo ndhradni volno.

Vramci benefiti poskytuji spoleCnosti platformy zejména zavodni stravovani, prispévky na
zivotni pojisténi nebo tyden dovolené navic. Nejdale v této otazce je spolecnost ,Zemédélstvi
Z7P02=7ZCHO02", ktera poskytuje svym zaméstnanciim slevy na nakup potravin, vihodny mobilni
tarif, pripadné finan¢ni piijcky a také moznost vyuzivat firemni hokejovou 16Zi pii utkani
extraligového tymu. Je samoziejmé, Ze Sife a dUroven zaméstnaneckych benefiti je zejména
otazka financ¢ni. Souc¢asné miiZe byt proces nastavovani benefitli uzitecnou sondou a informaci o
potrebach zaméstnancli. Pokud jsou benefity nastaveny jak dle moznosti spolecnosti, tak dle
realné potreby zaméstnancl, mohou byt dilezitym motivacnim faktorem pro zaméstnance, tedy

jejich zajmu pracovat a i trvaleji ztistat v oboru.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory

Graf 19 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

V oblasti Flexibilita/Mobilita ma platforma Zemédélstvi nejslabsi namétfené vysledky. Cela

platforma Zemédélstvi je v hodnoceni pod celkovym primérem. Problémy maji tyto spole¢nosti

zejména s funkcni flexibilitou a také se vlibec nevénuji otdzkam pripravy zaméstnancli na

ptripadné hromadné propusténi.
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Flexibilita / Mobilita: Benchmark v ramci

Graf 20 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Ani jedna spolecnost platformy Zemédélstvi se svymi vysledky nepriblizila k celkové primérné
hodnoté benchmarku (9,5 bodu) a vSechny spolec¢nosti v této oblasti jsou v irovni zacatecnik,
kdy dosahly na maximalné 19 % moZnych bodi. Spole¢nosti se minimalné vénuji tématu funkéni
flexibility ¢i néjaké formy pripravy ¢i podpory zaméstnanct pro samostatnou ¢innost v piipadé
nuceného propusténi/reorganizaci. Stejné tak se malo vénuji tématu odpovédného a

udrzitelného podnikani.

Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatell

Flexibilita/Mobilita

e Funk¢ni flexibilita

e Vytvareni vztahd (sité) a jeji udrzovani
e Dobrovolnictvi v priibéhu zaméstnani

e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani
e Podnikani
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Graf 21 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2017 (N=3), vlastni zpracovdni

Nutno konstatovat, Ze spolec¢nosti platformy Zemédélstvi se viibec nezabyvaji a ani tudiz nemaji
nijak zpracované podklady pro pripadnou funkeni flexibilitu nebo do¢asné prerazeni pracovnika
na jiné pracovisté. Pokud by takovy pripad nastal, vedeni spolecnosti se s takovym

zameéstnancem bude muset dohodnout a pripadné podepsat dodatek k pracovni smlouvé.

VSechny spolecnosti se snazi udrzovat kontakty s byvalymi zaméstnanci, zejména dlchodci,
»vyuZzivaji jejich zkuSenosti“ pro kratkodobou spolupraci, zvou je na pravidelna spolec¢na setkani,
jako jsou dozinky. Vytvareni a udrZovani sité vztahd je dulezity faktor vztahu spolecnosti ke
svym zameéstnancim i okoli. Byvali zaméstnanci-diichodci spolecnosti ,Zemédélstvi
Z7ZP02=7ZCH02“ vyuzivaji nadale i podobnych vyhod jako stavajici zaméstnanci, vcetné
vyhodného mobilniho tarifu. Takovy pristup se pak spolecnosti vraci napriklad v tom, Ze okolo

20 diichodcii nadale ve spole¢nosti pracuje a je vzorem a dobrym piikladem pro ostatni.

Spolecnosti se vramci dobrovolnictvi pfimo aktivné do Zadné cinnosti nijak nezapojuji, ani

nepodporuji Zddnou obecné prospésSnou organizaci, ale finan¢né ptispivaji napiiklad mistnim

dobrovolnym hasi¢iim, sportovnim klubiim nebo ochotnikim.
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Zavérecna ramcova doporuceni

Platforma Zemédélstvi dosdhla v métreni Age Managementu prostiednictvim nastroje LEA spiSe
vysledkl pod celkovym primérem. Nicméné v ramci mérenych spolecnosti platformy je bez
pochyby velky potencidl k dosaZeni mnohem lepSich vysledkl. Spolecnosti nékteré procesy
délaji spisSe intuitivné, individudlné a nikoliv formalné a systematicky, nebo s nimi maji malé
zkuSenosti. I pires celkové nizké hodnoceni mize platforma nabidnout také inspirativni piiklady
dobré praxe. Naptiklad zaméstnani agronoma-vozickare a zajiSténi komplexnich podminek pro
jeho plnohodnotné zaclenéni do spolecnosti. (TakZe inspirativni priklad inkluze na pracovisti).
Nebo vytvareni a udrzovani sité s byvalymi zaméstnanci diichodci véetné poskytovani nékterych
benefitl i vjejich dichodovém véku vcetné zajmu, aby i nadale pro spolecnost, alespon

kratkodobé pracovali.

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Spolecnosti platformy Zemédélstvi se ve velmi blizké budoucnosti budou potykat, se starnutim
pracovni sily. JiZ nyni jsou v mérenych spole¢nostech 2/3 zaméstnanci starsich 45 let, z toho 24
% je dokonce starsich 60 let. Pritom pouze 10 % zaméstnanct patii do generace mladsich 30 let.
Z téchto udaju vyplyva, Ze spolecnosti potrebuji esit tento nepriznivy trend a téma starnuti
pracovnich sil musi systematicky a dlouhodobé, aby zajistily udrzitelnost lidskych zdroja
v oboru. Spolecnosti se potykaji s nedostatkem pracovnich sil, zejména na sledované pozice
péstitel /traktorista, ale i v dalS$i sledované profesi chovatel hospodarského zvifectva neni

situace idedlni.

Spolecnosti v ramci platformy zemédélstvi by se mély zabyvat mnohem intenzivnéji tématem
dalsiho kariérniho rozvoje u mérenych profesi, i kdyz zde mély celkové vysledky dobré. Mély by
se snazit i vice propojit napriklad procesy hodnoceni a s planovanim dalsiho kariérniho rozvoje
zaméstnancl. Mély by se vénovat tématu, jak co nejvice zapojit do prace i své zaméstnance
v diichodovém véku, jak nejlépe vyuzit jejich zajmu, schopnosti a zkuSenosti. Navic je to dilezité
z hlediska generacni tradice. Spole¢nost ZZP02=ZCHO02 mé velmi dobrou zkuSenost, Ze se daji
zaméstnavat mladi lidé, ktefi maji vztah ke kraji i mistni komunité a jsou z rodin, kde je prace
v zemédélstvi tradice. To by mohla byt i do budoucna jedna ze strategii pro ispéSny ndbor mladé

generace do sektoru zemédélstvi.

V rdmci ndboru by mohla byt motiva¢nim faktorem i mnohem vétS$i angazovanost platformy
zemédeélstvi v oblasti odpovédného a udrzitelného podnikani - respektive spolecenskou

odpovédnosti firem, se kterou celkové nema prili§ zkuSenosti. Téma udrzitelnosti zdroja

31



zejména v zemédélstvi, environmentdlni a odpovédny pristup k celému oboru mize byt tireba
dilezitym motivatnim faktorem pro mladé lidi zejména tzv. milenialy, ktefi dnes od svych
zaméstnavatell ocekavaji odpovédny pristup klidskym i prirodnim zdrojim, aby je zajimala

prace v zemédélstvi.

RovnéZ v oblasti diverzity maji spoleCnosti platformy zemédélstvi nevyuZity potencial a mohly
by diky propracované diverzitni strategii ziskat potfebné zaméstnance v mérenych profesich

traktorista a chovatel hospodarského zvirectva.

V pripadé, Ze by stdit mnohem lépe a uUcinnéji koordinoval ndbor zaméstnancli pro sektor
zemédélstvi ze zahranici, mozna by se cely sektor nemusel potykat s nedostatkem zaméstnanct

ve sledovanych/mérenych profesich.

Inspiraci mohou byt napiiklad ¢eské ¢ nadnarodni firmy v CR, které maji zapracovanu strategii
diverzity do svych personalnich strategii. Dobrym piikladem muze byt napriklad sousedni
Némecko, které ma propracovanou komplexni diverzitni strategii naboru a integrace
zahranicnich zijemci o zaméstnani v Némecku na federalni drovni véetné piislusné koordinace
federalnimi institucemi, v¢etné napriklad detailniho ptfehledu pracovnich pozic a profesi vcetné

pozadovanych kvalifika¢nich narokd a podminek. (http://www.make-it-in-germany.com/en/for-

businesses/about-the-portal/make-it-in-germany. Némecky priklad zahrnuje samoziejmé

integraci celych rodin zahrani¢nich zaméstnanct. Nejedna se tedy o levnou pracovni silu. Coz je
napiiklad jeden z argumentu odborové centraly, vii¢i zaméstnavani cizinct v CR, s poukazem na
to, Ze zleviiuji cenu prace. Navic platforma zemédélstvi ma alespon ve srovnani s vysi mezd u

jinych mérenych vyrobnich profesi napriklad v ramci TOP priimérné mésicni vydélky relativné

blizké celonarodnimu primeéru mési¢ni hrubé mzdy, (cca 25 000 K¢ mésicné).
Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru Zemeédeélstvi

Pro budouci udrzitelnost pracovnich sil v zemédélstvi je nepochybné dtlezité védét, jak bude
vypadat zemédélstvi v kratkodobé i dlouhodobé perspektivé nejen v CR, ale i vramci EU, kde
jsme ¢lenem. Ceska Republika by méla zcela uréité mit zemédélskou koncepci na kratsi i delsi
obdobi. V téchto koncepcich by mély byt zapracovany i témata, jak se soucasny dynamicky
technologicky vyvoj projevi v sektoru zemédélstvi. Jaky to bude vliv na obsah prace mérenych
profesi traktorista-péstitel a chovatel hospodaiského zvirectva. Coz jsou samoziejmé jedny
z klicovych profesi. Jak se to projevi v narocich na kvalifikaci a vzdélavani. To by mohlo byt i
impulsem pro urcity restart vzdélavacich obort pro zemédélstvi. Zde je nezastupitelna role

statu, ale i profesnich asociaci vramci zemédélstvi vcetné zemédélské komory. Jasnéjsi
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budoucnost a podoba stavajici mérenych profesi, miiZze pomoci i celkové lepSimu naboru v ramci

riznych generaci.

Do budouci koncepce nepochybné bude patiit automatizace celé rady Cinnosti v zemédélstvi, coz
se postupné vlastné jiz déje. Traktory uz jsou Castetné autonomni a na ¢lovéku ,nezavislé“.
Zvlasté v oblasti potravinaiské produkce pak bude v budoucnosti zajimavé, kam se bude
automatizace ubirat. Zda postupné autonomni roboti (stroje) zcela nahradi lidskou silu, ¢i

soucasné to bude dlivod pro vznik novych profesi, nebo modifikaci téch stavajicich.
Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostredi by mély spolecnosti v ramci platformy Zemédeélstvi
povazovat zajedno zprioritnich a dulezitych témat. Vytvareni systematickych flexibilnich
pracovnich podminek a prostiedi napriklad pro rodice smalymi déti, ktefi pracuji ve
sledovanych profesich ridi¢li, nebo pro rodice samozivitele, zaméstnance, ktefi se ocitnou
v pozici neformalné pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiZ seniorni pracovniky, jejichZ odborna
zkuSenost je pro spolecnost nesmirné dilezitd, by mélo patrit ke standardnim internim
politikdm spolecnosti v radmci sektoru zemédélstvi. Tato témata flexibility rezonuji opakované

VIV v

vSemi méfenymi spole¢nostmi napfi¢ vSemi sektory.

Podpora flexibility prace, ktera jiz dnes neznamena jen zkracené pracovni Uvazky, miize byt
velmi dilezitym motivacnim faktorem pro budouci i stavajici zameéstnance v mérenych
vyrobnich profesich. Flexibilitu prace lze podporovat naptiklad i formou benefitd. V soucasné
dobé je jiz zretelny trend, Ze v oblasti benefiti zaméstnanci vyrazné pozaduji ¢i postradaji
benefity, které prispivaji v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zivotem vcetné financnich
bonust. (Nejcastéji Zddané jsou napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddani pro déti nebo
firemni skolka/jesle, jazykové vzdéldvdni, 13. i 14. platy, prispévek na dopravu do prdce’).
Flexibilita je samozrejmé dulezita a nezbytna i pro pracujici diichodce. Prikladem dobré praxe
mohou byt v principu tzv. flexi joby v Dansku. V zemich EU neni vyjimkou, Ze stat podporuje
zaméstnavatele v piipadé, Ze zajiStuji a vytvareji pracovni mista pro diichodce a prodluzuji jejich

odchod do penze.
Téma prodluzZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované podminky pro prodluZovani

pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka idealni. To znamena, Ze

7https://bvznvs.lidovkv.cz/pruzkum—o—ﬁremni—vecirkv—neni—zaiem—zamestnant:i—t:ht-:—zii—penize—psr—/ﬁrmv—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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by méla byt ze strany sektoru Zemédeélstvi vyvijena a vyvinuta snaha, aktivity, jak tuto
nepriznivou situaci zménit a vytvorit lepsi podminky a prostredi pro pracujici dichodce.
Zejména se co tyka financni vyhodnosti pracovat v diichodu a flexibilnich podminek pro praci
lidi v dlichodovém véku. Napriklad systém pozvolného piechodu do dlichodu, nikoliv ptesné ve
stanoveny vék, ale v pozvolném odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi napiiklad mezi 61. a

70. rokem, coZ je moznost ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.

Byznys pro spolec¢nost, forum odpovédnych firem

V Tanich 1357/11, 2. patro
Praha 2,120 00
www.byznysprospolecnost.cz
IC: 2284 26 08

DIC: CZ22842608

Tel: 240 201 195

Pavel Stern
Reditel programii

stern@byznysprospolecnost.cz
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Executive Summary

Projektovy ramec:

Méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA (Lifelong Employability Assessment), se
uskutec¢nila vramci projektu ,Spole¢nym postupem socidlnich partneril k pripravé odvétvi na
zmeény vdiichodovém systému - Etapa III°, ktery realizuje Konfederace podnikatelskych a

zaméstnavatelskych svazi.

Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR se spole¢né se svymi ¢leny a
socialnim partnerem projektu (CMKOS) rozhodla realizovat projekt, ktery by prostfednictvim
bipartitniho dialogu a klicovych aktivit pomohl pripravit zaméstnavatele a zaméstnance ve
vybranych pozicich na dopady a zmény vyplyvajici z dichodového systému. Jedna se zejména na
skutecnost, ze tito zaméstnanci budou vykonavat svou profesi do vy$sSiho véku. Zakladnim
problémem, k jehoZ teSeni chce realizace projektu prispét, je zvladnuti narokd, pozadavki a
limit na vykon pracovni ¢innosti vybranych pozic v odvétvich i ve vy$$im véku a umoznit tak

cilové skupiné udrzeni pracovniho mista, resp. zaméstnani déle.

Proto je potieba reagovat na neustalé prodluzovani primeérného lidského Zivota a prodluzovani
véku odchodu do dlichodu vcasnou pripravou budoucich generaci na aktivni pracovni Zivot ve
vys$$im véku. Problematika zmén a dopadi, které prinasi preména dichodového systému je
nanejvys aktudlni a je proto velmi potrebné se touto problematikou na udrovni socialnich
partnert, organizaci, podnikii a zaméstnanct zabyvat i z jiného neZ parametrického pohledu
diichodové reformy. A to predevsim z pohledu prodluZovani délky aktivniho pracovniho Zivota
zaméstnancl, udrZeni starnouci pracovni sily na pracovnim trhu a zvladnuti pracovni ¢innosti ve
vys$$im véku a to bez ohledu na finalni parametry diichodového systému, sloZeni ¢i zmény na

urovni vlady.
Nastroj LEA

LEA (Lifelong Employability Assessment), nastroj na méreni v oblasti Age Managementu, byl
vytvoien ve spolupraci s CSR Europe jako pokracovani projektu Aktivni stdrnuti. Ceskou verzi

ptipravila, ovérila a do ceského prostiedi adaptovala platforma Byznys pro spole¢nost.

Prostrednictvim méreni LEA a nasledné nastavenych procesti rozvoje lidskych zdroju (ddle jen
HR) a zviditelnénim dobrych postupid v praxi je mozZné inspirovat firmy a socialni partnery,
zlepsit pristup kdlouhodobé a celozivotni zaméstnanosti, posilit vztah mezi firmami,

neziskovymi organizacemi, vzdélavacimi institucemi a statem. Optimalizaci HR postupli a



zaméstnatelnosti pracovnikl v priibéhu celé jejich kariéry je mozné zvysit a zlepsit inovace na

pracovisti, zefektivnit plnéni firemnich cild a zaroven zvysit motivaci a loajalitu zaméstnanct.

Hlavnim cilem vyuziti mériciho nastroje LEA je vytvoreni srovnani (benchmarku) métitelnych
vystupi jednotlivych oblasti HR procest a vytvoreni pirehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na slozZeni zaméstnanct, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji jejich

potencial.

V ramci méreni LEA jde o ¢tyii zakladni oblasti:
1. strategické planovani pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pfed-nabor, diverzifikace ndboru),
2. tizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanct (vzdélavani, prenos dovednosti a
kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi, rozvojova schémata kariéry,
nahrady mzdy, podpora pti odchodu),
3. pracovni podminky a prostredi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalsi benefity nad
ramec legislativy),

4. flexibilita a mobilita (funkénf flexibilita, vytvareni siti, dobrovolnictvi, podnikani).

Méfeni umoznuje komplexni i detailni ndhled na aktudlné nastavené interni procesy, prostredi
firmy a pristup k zaméstnancim ve vSech oblastech od ndboru, pies vzdélavani a rozvoj, oblast
benefitl a pracovniho prostiedi, az po pripravu na zménu pracovniho vykonu nebo pozice a
odchod do dichodu. Nastroj LEA poskytuje spolecnostem data, porovnava klicové procesy a
umoznuje zefektivnit procesy v oblasti lidskych zdrojd, srovnava soucasnou situaci v organizaci

s idealnim stavem, idedlnimi procesy a postupy.

Vramci zakdzky méreni HR procest prostrednictvim nastroje LEA bylo zméfeno celkem 46
firem, podnikli vroce 2016 a 2017. Méfeni HR procesti prostrednictvim nastroje LEA bylo

zaméieno celkem na 8 vyrobnich i nevyrobnich sektort, konkrétné:

TOP (textilni a odévni primysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matetské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),
Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femesel - CR),
Doprava,

Zemédélstvi.
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Informace o0 méreni ve spoleCnostech vramci
platformy ,Skolstvi“

Pro tcely zjisténi stavu oboru Skolstvi bylo zméieno celkem 8 spole¢nosti. Méfeni se uskuteé¢nila
vroce 2016 a 2017. Méreni se spolu se zastupci platformy Byznys pro spolecnost ucastnili
reditelé jednotlivych Skol. Celkem 2 méiené spolecnosti plisobi v Kralovehradeckém Kkraji, 2 pak
vkraji hlavniho meésta Praha a po jedné spolecnosti v ]Jihoceském, Olomouckém,

Moravskoslezském a StiredocCeském kraji.

RAdi bychom na tomto misté srdec¢né podékovali vSem zastupciim a zastupkynim spoleénosti

v ramci sektoru Skolstvi za jejich aktivni, vstficny a otevieny pristup pfi rozhovorech v ramci

méreni nistrojem LEA.

Z diivodu anonymity jsou jednotlivé podniky/spolecnosti oznaceny kédem

z

Detaily méreni

Tab. 1: Zakladni informace o méteni spole¢nosti v sektoru Skolstvi

Spolecnost Mérené pracovni pozice

Skolstvi SPV 01
olstvi Utitel /ka matefské $koly

Skolstvi SPV 02
Skolstvi SPV 0 Ucitel/ka materské skoly

Skolstvi SSPEC 01 .
st Ucitel/ka na specialni ZS

Skolstvi SSPEC 02 Ny
Ucitel/ka na specialni ZS

Skolstvi 1
Skolstvi 5550 Ucitel/ka na stfedni Skole

Skolstvi $5502
Uc¢itel/ka na stiredni Skole

S i $ZS 01
Skolstvi Sz 0 Utitel/ka na zakladni $kole

Skolstvi 525 02 Utitel /ka na zaKladni $kole

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesii pomoci ndstroje LEA - 2016, 2017 (N=8),

vlastni zpracovdni



Demografie a statistika Ceské republiky

Populace Ceské republiky, tak jako v ostatnich vyspélych zemi svéta, starne. Soubézné probiha

proces, kdy lidé Ziji déle, zvysuje se jejich nadéje doziti i primérny veék, a také se rodi méné déti,

takze ve vysledku v populaci zZije vétsi podil seniort (tj. osob 65 letych a starsich).

Slozeni populace CR v roce 2016 a projekce populace na roky 2020,

2025,2030

Graf1 Vékova struktura CRk 1.1. 2016

Graf2 Projekce vékové struktury CR na rok 2020
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Graf3 Projekce vékové struktury CR na rok 2025

Graf4 Projekce vékové struktury CR na rok 2030
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Zdroj: Vékové sloZeni obyvatelstva - 2015, Cesky statisticky

ey

urad, Praha, 2016

Projekce obyvatelstva Ceské republiky do roku 2100, sttedni varianta, Cesky statisticky iiFad, Praha, 2014

Podil osob ve véku 20-64 let, které by mohly potencialné pracovat a vytvaret narodni bohatstvi
pro ostatni neproduktivni ¢asti populace, bude klesat. V roce 2016 cinil podil 20-64 letych na
celkové populaci CR necelych 62 %, v roce 2030 to bude jiZ jen 57,7 %. Stale vice osob se bude
presouvat do skupiny poproduktivnich 65 letych a starSich osob. Navic se bude zmensSovat i
absolutni pocet obyvatel v Ceské republice, takze 20-64 letych osob bude na zac¢atku roku 2030
pod 6 miliond ve srovnani s 6,5 milionem osob 20-64 letych na zacatku roku 2016. Pocet

seniortd se v tomto ¢asovém rozmez{ zvysi z 1,885 milionu lidi na 2,484 milionu osob.



Vékova struktura za celou platformu ,,Skolstvi“

Za cely sektor Skolstvi, kde bylo méieno celkem 8 spole¢nosti, jsme zméfili rovnéz i vékovou
strukturu zaméstnanci. Z celkového poctu 217 zaméstnancli bylo 50 muzii a 167 Zen a vékova

struktura je nasledujici:

- vkategorii 20-29 let ma spole¢nost 26 zaméstnancd, z toho 23 Zen a 3 muze,
- v kategorii 30-44 let ma spolecnost 85 zaméstnanct, z toho 71 Zen a 14 muzg,
- vkategorii 45-59 let ma spole¢nost 73 zaméstnanct, z toho 52 Zen a 21 muzd,

- vkategorii 60+ let ma spole¢nost 33 zameéstnancd, z toho 21 Zen a 12 muzu.

Nejvétsi podil zaméstnanct je ve vékové kategorii 30 az 44 let - 39 %. O néco méné, konkrétné
necelych 34 % zaméstnancl se nachazi ve vékové kategorii 45 aZ 59 let. Méné zastoupenou
vékovou kategorii je pak nejmladsSi kategorie (20 az 29 let), zde se vyskytuje jen 12 %
zaméstnancul. Spole¢nosti zameéstnavaji priblizné 15 % zameéstnanci, starsich 60 let. V méfeném
sektoru obecné prevazuji Zeny, kterych je asi 77 %.

Graf 5 Vékova struktura zaméstnanci za celou platformu Skolstvi ke dni méteni

60+
45-59

u Muii

m Zeny
3044
20-29

1
40 20 0 20 40 60 80

Zdroj: Mérené spolecnosti v daném sektoru, 2016 a 2017



Legislativni ramec diichodového systému v CR

S ohledem na celkové zaméieni projektu BIDI IIIl uvadime v ramci zpravy o sektorovych

doporuéenich vybrané informace, tykajici se systému diichodového pojisténi v CR.

Soucasny systém diichodového pojisténi v CR je upraven nékolika pravnimi predpisy. Zakladnim
zakonem, ktery upravuje naroky ze zakladniho povinného dichodového pojisténi pro piipad
stari invalidity a amrti Zivitele je zakon ¢. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi, ktery byl prijat
v Cervnu 1995 s ucinnosti od roku 1996. Dopliitkové dobrovolné pojisténi je realizovano
prostiednictvim zakona ¢. 42/1994 Sb., o penzijnim pripojiSténi se statnim prispévkem a dale
existuje moznost dalSich individualnich forem zabezpeceni diky produktim komercnich
pojistoven. Zde se jedna zejména o zakon ¢. 277/2009 Sb., o pojiStovnictvi O naroku na dtichod,
jeho vysi a vyplaté rozhoduje Ceska sprava socialniho zabezpeteni s vyjimkou p¥ipadi, kdy jsou
prislusné k rozhodovani organy socidlniho zabezpeceni ministerstev obrany, vnitra a
spravedlnosti (v pripadé prislusnikii ozbrojenych sil a sborti). Legislativnim zakladem je zakon ¢.
582/1991 Sb., o organizaci a provadéni socidlniho zabezpeceni. Pravni tupravu vztaht
financovani obsahuje zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a prispévku na
statni politiku zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery nabyl Gcinnosti dnem 1. ledna

19931,

Zahrani¢ni modely penzijnich systémii - priklady

Mezi zemé s dlouhodobé nejlépe hodnocenymi evropskymi penzijnimi systémy lze zaradit
Dansko, Nizozemi ¢ Svédsko. Dansky nahradovy pomér v oblasti diichodu patii mezi nejvyssi
z Clenskych zemi OECD2. Systém se sklada ze zakladniho verejného diichodového pojisténi, plné
financovaného piispévkového systému a povinného systému zabezpeceni zaméstnancl. U
vefejného systému plati princip redukce (obcané s nizsimi prijmy maji vyssi diichod v porovndni
se mzdou pred odchodem do diichodu, oblané svys$simi prijmy naopak nizké), u ostatnich
penzijnich davek vsak zavisi na prijmech obcana, tzn. ¢im vyssi piijem, tim vySsi penze. Nejvéetsi
vyhodou tohoto systému je fakt, Ze neznevyhodiiuje penzisty s niz$imi piijmy nez je primérna
mzda, a na druhé strané eliminuje pokles prijml u penzistl s primérnou mzdou a chrani pred

vyraznéj$im propadem zivotni irovneé u diichodct s vyssi nez priimérnou mzdou.

Diky jeho tfem pilifim penzijniho zabezpedéeni (zdkladni pilii, prispévkovy systém a systém

zabezpecdeni zaméstnancu) pak lidé v dichodovém véku neztrici chut’ a motivaci i v dichodovém

véku ddle aktivné pracovat.

L http://www.mpsv.cz/files/clanky/11969/Analyza.pdf
2 https://www.investujeme.cz/clanky/dansky-penzijni-system-je-nejlepsi/



V Nizozemi ma penzijni systém tii hlavni pilife - pausalni statni penze, zaméstnanecky penzijni
systém a dodatecna kolektivni penze. Nizozemci jsou tak prakticky po cely Zivot vedeni k vlastni
piipravé na dichod, v ¢emz jim pomaha stabilita celého systému a benefity v podobé danovych

zvyhodnéni a prevoditelnost prostredkl zaméstnaneckého penzijniho systému. 3

Svédsky penzijni systém se opira o systém prispévki. Fixni podil platli sméfuje na penze a takto
vybrana suma se rozdéluje mezi soucasné diichodce. Systém navic umoznuje v rozmezi od 61 do

70 let odejit do diichodu prakticky kdykoliv. 4

Poznatky Studie IDEA 2017

Dle studie |Institutu pro demokracii a ekonomickou analyzu (zkracené IDEA)
Narodohospodarského tstavu Akademie véd CR zpracované Jifim Satavou z éervna 20175
vyplyva, Ze Ceska republika ma jeden z nejvyssich rozdili mezi ¢istym vydélkem a diichodem pti
nastupu do penze. Cesky diichodovy systém také nedostateéné motivuje k tomu, aby lidé

v zameéstnani zlstavali déle a pracovali i po dosazeni véku odchodu do diichodu.

Studie dale uvadi, Ze kupni sila primérného seniora okamzikem odchodu do dtichodu z mésice
na mésic skokové klesne, a to aZ o 42 %. Podobné jako Ceska republika na tom jsou staty jako
Bulharsko ¢i Kypr. Jesté vyraznéjsi skok mezi Cistym vydélkem a vysi dlichodu maji dle studie
Rakousko, Britanie, Irsko, Spanélsko i Portugalsko (dtichod zde odpovida ptiblizné 80 % ¢istého

piijmu), v Nizozemsku dokonce vyse priznaného diichodu priimérny cisty vydélek prevysuje.

Vyse diichodu
Vyse diichodu je v Ceské republice odvisla predevsim od poc¢tu odpracovanych let, méné pak uz
na velikosti vydélku a jejich odvodech. Autofi studie proto poukazuji na vyrazné prerozdélovani

vybranych prostiredkd, coz zpiisobuje, Ze rozdily v penzich lidi s vysokymi a nizkymi prijmy jsou

3 https://www.investujeme.cz/clanky/penzijni-system-v-nizozemskem-kralovstvi-inspirace-pro-cesko/

4 http://www.ceskatelevize.cz/ct24/ekonomika/1128533-nove-penze-skoda-ze-cesi-neopisovali-od-svedu
5 https://idea.cerge-

ei.cz/files/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru/files/downloads/IDEA_Studie_9 2017_Prijmy_senioru.pdf



malé. Pro srovnani - seniofi s dvojndsobnymi piijmy primérného mzdy se odchodem do

dlichodu dostanou na hranici 41 % svych piredchozich vydélka. Oproti tomu seniofi s polovinou

.....

Odchod do diichodu

Cesti seniofi jsou na penzich od statl zavisli. Jak studie dale popisuje, byt diky systému
pirerozdélovani chrani dichodovy systém pomérné efektivné seniory pied chudobou, propadu
zivotni Grovné nezabrani. Do diichodu odchéazi pritom véts$ina Cechii proto, Ze dosahli
diichodového véku. Pouze pétina seniorli odchazi do diichodu ze zdravotnich divodi ¢i kvili
ztraté zaméstnani. Ceska vlada v leto$nim roce navic prosadila "zastropovani" véku nastupu do
penze na 65 let. Jak autofi studie dale uvadi, odchod z pracovniho trhu by mél byt pozvolny a
lidé by méli dostat prileZitost pracovat tak dlouho, jak budou sami chtit. Pfikladem mohou byt
napriklad Némecko, které ma zaveden pozvolny odchodu do diichodu mezi 65-67 rokem nebo
jiz zminéné Svédsko, které ma vékové rozmezi pozvolného odchodu do diichodu mezi roky 61

a70.

V Ceské republice aktualné pracuje 13 % lidi v penzi. VEU je priimér 15,5 %, v severskych
statech az 35 %. Kdyz clovék presluhuje a na rok se penze vzda, prilepsi si k diichodu zhruba o
7,6 %. Pri presluhovani se obétovany dlichod a odvedené pojistné a dané seniorovi s primérnou
mzdou vrati az za 28 let, cehoZ se primérny piesluhujici cesky muz nedozije. Autofti studie proto

s

shrnuji, ze cesky diichodovy systém praci v dlichodu dostatecné nezohlediuje.

Zavéry studie a doporuceni

Podle autort je prace po dosaZeni dlichodového véku vyhodna jak pro seniory, tak pro stat a
spoletnost. Lidé si privydélaji a udrzi svoji Zivotni droven, stat ma penize z dani a spolec¢nost
neprichazi o lidsky kapital. Vyzkumy studie uvadi, Ze pokud by pracovalo 5 % dichodct a stat
jim sniZil odvody o 6,5 %, vefejné rozpocty by na tom porad jesSté vydélaly. Toto zvyhodnéni a
jeho zplisob ma proto zasadni dopad na rozhodovani seniori o tom, zda budou jesté dal

pracovat.

Dle autori by meély také konkrétni politické strany odpovédét na to, jaké zmény budou
v diichodovém systému prosazovat. Upravy by se mohly tykat podpory prace v diichodu
napriklad sniZenim dani a odvodl ¢i vy$sim zohlednénim odpracované doby v Castce penze.
Politicka reprezentace a odborna verejnost vcetné zastupcl tripartity by se v ramci probihajici
verejné diskuse mély také jasné vyjadrit k tomu, zda by se nastupni diichod nemél vypocitavat

jinym zplisobem, jak by méla vypadat jeho valorizace a odkud se budou rostouci dichodové

10



vydaje financovat, zejména s ohledem na prognézy, co se tyka starnuti obyvatelstva v Ceské
republice a sniZujici se pocet ekonomicky aktivnich obéaniti Ceské Republiky. Rovnéz vétsi mira
flexibility prace je dilezitym faktorem a podminkou pro prodluzovani pracovniho Zivota

dfichodcti v Ceské Republices.

Benchmark - CR

Benchmark napri¢ mérenymi sektory

V rdmci projektu LEA bylo méreno celkem 46 firem. Za jednotlivé sektory (obory) byl nasledné

zpracovan benchmark, diky némuz jsme schopni prezentovat nékteré zajimavé vysledky.

Prehled sektori:

TOP (textilni a odévni priimysl),

Polygrafie, (tiskarské firmy),

Kultura, (knihovny),

Skolstvi (matefské, zakladni a stfedni $koly),
Stavebnictvi I. (velké stavebni firmy),

Stavebnictvi II. (profesni sdruzeni femeslniki - CR),

N o s W e

Doprava,

® poznamka k flexibilité prace a pracovniho trhu: PrestoZe vyznam flexibility prace a pojeti jejiho rozvoje v globalizovaném svété

dlouhodobé roste, jak potvrzuji nékteré prizkumy (napiiklad prizkum Flexjobs - 5t Annual Super Survey, odkaz zde), v Ceské

republice se tento trend teprve zabydluje. I priizkum spole¢nosti Microsoft (Ndskok diky technologiim, 2016, odkaz zde) ve vybranych
evropskych statech tento trend potvrzuje, a dopliiuje, Ze stale vice firem naptiklad umoziiuje svym zaméstnancim pracovat mimo

kancelar.

Z pohledu zaméstnavatelfi v8ak aktualni podoba Zakoniku préace v Ceské republice nereaguje zcela pruzné na ménici se potfeby
pracovniho trhu. Posledni novelizace Zakoniku prace z roku 2016 ptinesla upravy pii stanoveni pracovni doby p¥i praci z domova,
zmény v oblasti rodi¢ovstvi (povinnost drZet stejné misto matkdm na matei'ské dovolené, zkracené ivazky pro rodice malych déti),
¢i nové v oblasti naroku na dovolenou pfi praci na Dohodu o pracovni ¢innosti. Zaméstnavatelé dale ocekavaji od Ministerstva prace

a socialnich véci dalsi dpravy v oblasti délky vypovédni doby, ve vypovédnich diivodech ¢i v odstupném.

Cim dal vice preferuji vyspélé evropské staty zkracené tvazky, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou

svych pracovnich trhii podporuji posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socidlnim zabezpecenim (dansky model
,Flexicurity), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho zZivota Zen, ¢i funkéni flexibilitou a dlouhodobou

investici do rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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8. Zemédélstvi.
Graf 6 Benchmark napri¢ mérenymi sektory
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovani

Platforma Skolstvi dosahla v priiméru nejlep$iho hodnoceni. Je to piredevsim zasluhou toho, Ze
Ctyri spolecnosti se umistily mezi prvnimi deseti nejlepSimi spolecnostmi celkové a pouze dvé
z mérenych spoleCnosti jsou mirné pod celkovym pramérem. Takovych vysledkd tyto
spole¢nosti platformy Skolstvi dosahly tim, Ze ve viech 4 zakladnich oblastech méfeni nastrojem
LEA jsou hodnoceny vétSinou lépe nez spolecnosti ostatni. V mnoha otazkach dosahly

minimalné na droven Pokrocily piipadné na Expertni tiroven. Jedinou hiife hodnocenou oblasti,

ve které vSak vSechny platformy také zaostavaji, je oblast Flexibilita/Mobilita.

Stejnych vysledkli dosdhla také platforma Stavebnictvi 1., ve které figuruji velké stavebni
spolecnosti, které maji fadu personalnich procesi velmi dobie zpracovanych. Pravé tato otazka
je v platformé Skolstvi ponékud zanedband, ackoliv procesy jsou vlastné dobie nastaveny, a
protoze jsou tyto spolecnosti Casto vedeny zkuSenym vedenim, na jehoZ osobnim pristupu je
Casto spoleCnost a jeji fungovani postaveno. Velmi casto jde také o osobni pfistup
rediteli/reditelek k jednotlivym ucitelim a tento zptlisob vedeni spolecnosti je velmi obdobny
s pristupem, ktery uplatnuji také v platformé Kultura. Obé tyto platformy maji také zcasti

podobné poslani a cile v oblast v kontextu vzdélavani a kulturnim rozvoji spole¢nosti a komunit.
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Tento proaktivni a pro-socialni pristup se projevuje i v ramci vedeni a managementu v sektoru

Skolstvi.

Benchmark v oboru Skolstvi

Maximem dosazitelnym pii méreni nastaveni nastroji a politiky vékové diverzity je dle LEA
151 boddi. Spole¢nosti z oboru Skolstvi dosahovaly riiznych vysledkd, kde sahaly od necelych 45

% bodl z maxima po témér 75 % bodi z maxima.

Nejlepsi spole¢nosti se stala ,Skolstvi SSPEC 02“, ktera dosahla celkové 112 bodi (74,2 %).

vV

%). Priimérny vysledek v$ech spole¢nosti z oboru ,,Skolstvi“ byl 86,8 bodii (57,5 % z maxima),
pricemZ nadpriimérného vysledku dosahly 4 spole¢nosti: Skolstvi SSPEC02, Skolstvi SSPECO01,
Skolstvi SSS01 a Skolstvi SPVO01.

Graf7 Celkové vysledky spole¢nosti z oboru Skolstvi sefazené sestupné podle celkem ziskanych bodi (v %)
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Celkové vysledky spoleénosti z oboru Skolstvi
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

VysledKky podle velikosti firmy

Co se tyce poctu zaméstnancl, vysledky ukazuji na rozdily v nastaveni nastroji Age
Managementu -vékové diverzity a jejich formalizaci. Spole¢nosti zoboru ,Skolstvi“ se

pohybovaly pouze ve skupinach s poctem zaméstnanc mensim nez 250.

Spolecnosti s po¢tem zaméstnanci mezi 11 az 50 dosahovaly primérné hodnoty 60,8 %.
Spolecnosti, které zameéstnavaji mezi 50 a 250 zaméstnanci, ziskaly v primeéru o 10 procentnich
bodid méné (50,3 %). SpoleCnostem s nejmensim poctem zameéstnancl, do 10, bylo zméfeno

priimérné hodnoty 44,4 %, coZ bylo vyrazné méné nez u vétsich spole¢nosti.

Ukazuje se, Ze zavedeni a uplatiiovani procesti a nastrojii Age managementu je ¢asto zavislé na
celkovém pristupu vedeni spoleCnosti, anebo i pifimo osobé majitele/jednatele, reditele nebo
manaZera pro lidské zdroje apod. Neziidka zavisi i na zdrojich a moZnostech spole¢nosti. Casto
nejsou tyto nastroje formalné a systematicky zavedeny, nejsou formalizovany v ramci firemnich
politik a internich dokumentd, nicméné jak vyplynulo z méreni, ,néjakym zptisobem“ se s nimi
pracuje a spiSe neformdlné se pro nékteré situace pouzivaji. Typicky naptiklad, vétSina

spole¢nosti sleduje vékovou strukturu zaméstnancli, ale uZ tento proces systematicky
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nepropojuje naptiklad s Zivotnim cyklem zaméstnanci a dalSim planovanim jejich kariérniho
rozvoje. Vramci sektoru Skolstvi se v nékterych mérenich zretelné ukazalo, Ze tahounem
procestii Age Managementu je reditele Ci Feditelka spoleCnosti, ale na druhé strané tyto procesu

nejsou ve vétsiné implementovany do internich personalnich piredpisti a postupti.

Graf 8 Celkové vysledky spole¢nosti podle kategorii po¢tu zaméstnanci (v %)
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni

zpracovdni
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Konkrétni vysledky méreni ve spolecnostech
,SKkolstvi“

Zakladni prehled za hlavni oblasti

Hodnoceny byly 4 zakladni oblasti - Strategie planovani pracovni sily, Procesy rozvoje
znalosti a kariérniho managementu, Pracovni podminky a Flexibilita / Mobilita.
Nasledujici graf zobrazuje ptrehled ziskanych bodl vSemi firmami v jednotlivych oblastech -

v sektoru Skolstvi.

Graf9 Prehled umisténi spolecnosti za jednotlivé oblasti

Celkovy prehled umisténi jednotlivymi firmamiv danych oblastech
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

Z vysledki spole¢nosti platformy Skolstvi je patrné, Ze nejlépe hodnocena spole¢nost Skolstvi
SSPEC 02 ziskala nejlep$i hodnoceni ve vSech zakladnich oblastech v porovnani s ostatnimi

spolecnostmi téze platformy. Ve trech ze Ctyr oblasti dosahla Expertni drovné a jen v oblasti

Flexibilita/Mobilita ponékud zaostava a je zde tedy prostor pro zlepSovani.

Tato spolecnost ziskala také nejlepsi celkového hodnoceni ze vSech mérenych spolecnosti napric
vSemi sektory, kdy ziskala 112 bodt. Zejména velmi dobrych vysledkl dosahla tato spolecnost
v oblasti Procesti rozvoje znalosti a karierniho managementu, kde tato spolecnost uspéla nejlépe

ze viech ostatnich spole¢nosti. Podobné v této oblasti uspéla i spole¢nost Skolstvi SSPECO1.

16



Spolec¢nost Skolstvi SPV01 ziskala jen polovinu bodt, kterych dosahla nejlépe hodnocena
spole¢nost. Podobné spole¢nost Skolstvi SZS01 je také hlie hodnocena, obé spole¢nosti

zaostavaji v oblastech Strategického pldnovani pracovni sily a Procesech rozvoje znalosti a

kariernfho managementu. Obecné lze konstatovat, Ze spoleCnosti maji urcité problémy
s planovanim kariéry svych zaméstnanct, nulového hodnoceni v této otazce ziskalo pét z osmi
spoleCnosti. Obdobné jsou na tom vhodnoceni otazky smérujici k podpoife dovednosti
potfebnych pro samostatnou c¢innost a podnikdni v pripadé nuceného propousténi Cci

reorganizace. OvSem nutno Fici, Ze toto téma je slabinou u vSech platforem.
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Detailni rozbor vysledkii jednotlivych oblasti

Strategické planovani pracovni sily: Benchmark mezi sektory

Graf 10 Vysledky za vSechny sektory: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Platforma Skolstvi voblasti Strategického planovani pracovni sily ma vysledky ,spise

prameérné“. DA se Tici, Ze az na jisté vyjimky se této oblasti priliS nevénuje, procesy sice ve

spolecnostech probihaji, ale nejsou ve vétSiné pripadl formalné a detailné zpracované. Nad

pramér se dostavaji pouze tii spolec¢nosti této platformy diky snaze o lepsi planovani pracovni

sily. Ostatni spolecnosti jsou pak v priiméru a jedna spolecnost je hodnocena podprimérné.
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Strategické planovani pracovni sily: Benchmark v ramci sektoru Skolstvi

Graf 11 Vysledky za sektor Skolstvi, oblast: Strategické planovani pracovni sily
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

Spolecnosti, které dosahuji lepsich vysledkd, se vénuji planovani pracovnich sil podrobnéji, nez
spole¢nosti, které dosahly vyrazné podpriimérného hodnoceni vramci platformy Skolstvi.
Zasadni rozdil v pristupu v této oblasti je vidét pti srovnani velikosti spole¢nosti. Ty, které jsou
velmi malé, se sloZenim pracovni sily vlastné viibec systematicky nepracuji, neciti potfebu mit
pro svych nékolik zaméstnanci vypracovanou néjakou strategii a planovat sloZeni svych
zaméstnancl, protoZe v tak malém Kkolektivu je podle jejich slov nutné vse reSit okamZzité a

planovani jim neprinasi zadny benefit.

Obecné se nékteré skoly potykaji s nizkou? diverzitou pracovnich sil, kdy zejména v materskych
a zakladnich Skolach jsou na mérenych ucitelskych profesich prevazné Zeny ucitelky. Tento
problém se netyka stirednich odbornych $kol, ve kterych je predevsim diky ucitelim odbornych
predméti genderové vyvaZeni mnohem vétsi. Nejlepsi spole¢nost Skolstvi SSPEC02 dosahla
tretiho nejlepsSiho hodnoceni v této oblasti mezi vSemi méifenymi spoletnostmi napii¢ vSemi
sektory a jako jedina ze spole¢nosti platformy Skolstvi dosahla v této oblasti expertni tirovné.

Takového vysledku tato spolecnost dosahla predevsim diky dobrému hodnoceni ve vSech trech

otazkach.

Naopak spolec¢nost Skolstvi SZS01 je hodnocena velmi podpriimérné a to zejména pro absenci
strategie planovani sloZeni pracovni sily. Pravé tato spolecnost zaméstnava jen 14 pracovniki a

plati o ni vySe uvedené informace o malych spolecnostech.
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Strategické planovani pracovni sily: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazateli

Prvni z hodnocenych oblasti je Strategické pldnovdni pracovni sily, skladajici se ze trech
ukazateld:

e SloZeni pracovni sily
e Pred-nabor
e Vybér a ndbor (diverzita)

Graf 12 Podrobné vysledky za oblast: Strategické planovani pracovni sily

Strategické planovani pracovni sily - vysledky jednotlivych oblasti
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

Mozna neni bez zajimavosti, Ze nejlepsich vysledki dosahly podobné spolecnosti se zamérenim
na specialni vzdélavaci a vychovné potreby. Je to pravdépodobné proto, Ze tyto dvé spolecnosti
maji vice specifické potieby na vzdélani svych ucitelli, a proto se vyrazné vice potykaji s jejich
nedostatkem a jsou mnohem vice nuceni sledovat sloZeni svych pracovnich sil, aby byly
pripraveny na odchody uditeli, které jde t&Zko rychle nahradit. Obé& spoleénosti Skolstvi
SSPECO01 a Skolstvi SSPEC02 uvadéji, Ze se sloZeni pracovnich sil vénuji intenzivné i dvakrat
rocné, stejné tak sleduji i pocCet svych zakl, aby védély, kolik hodin bude muset Skola

v nasledujicim obdobi oducit a kolik ucitelii bude nutné zaméstnat.
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Ostatné toto je Kklicové pro vSechny Skoly bez rozdilu, jelikoZ Skoly jsou financovany statem
pravé podle poctu studentl. Na zakladé téchto poctl jsou Skoldm piidéleny od ziizovatell
(kraje, mésta, rozpocet centralné zajistuje Ministerstvo Skolstvi) finan¢ni prostredky, se kterymi

reditelé mohou nakladat a podle kterych mohou zaméstnat odpovidajici pocet ucitelt.

Toto je také jeden z diivodi, pro¢ spole¢nosti platformy Skolstvi, pokud planuji slozeni pracovni
sily z hlediska véku, nemohou planovat na delsi obdobi nez je jeden rok. Stejny problém se
objevuje i sektoru Kultura. Aby mohlo dojit k snadnéjsSimu planovani sloZeni pracovni sily,
potirebovali by reditelé skol mit zajisténé financovani na delsi nez jednoleté obdobi, ale k tomu
jsou nutné legislativni zmény. Nékteré jsou postupné uvadény v praxi, kdy Skoly budou
financovany podle poc¢tu oducenych hodin. Tato zména se v§ak netyka soukromych a cirkevnich
Skol, které budou financovany stale podle normativu na zaka. Otazkou je, zda tato novela
Skolského zdkona prinese zasadni pozitivni zménu nebo jen dal$i vyrazné administrativni
zatiZeni Skol. Pres vSechny tyto problémy se sedm z osmi mérenych spolecnosti sloZeni pracovni

sily vénuje a planuje na jeden rok dopredu.

S financovanim $kol zce souvisi i problematika mezd uciteli, které jsou ve srovnani s ostatnimi

vV

zaméstnancl verejné sféry v Cesku, dojedeme k tomu, Ze pokud by se se stejnym vzdélanim

v

uplatnili v jinych oblastech verejné spravy, méli by o cca 20% vys$s$i mésicni hrubou mzdu.

V soukromém sektoru by si prilepsili o ¢tyricet procent, jak ukazuji ¢isla ministerstva financi’.
Vyse mzdy neni pro zacinajici ucitele motivujici, aby zlstavali pracovat ve Skolstvi, ackoliv tomu
vénovali pét let studia na vysoké Skole. Tento fakt vede k tomu, Ze nedostatek ucitelti zejména
muzl, ktery je v soucasné dobé patrny a zminuji jej i mérené spolecnosti, bude v nasledujicich
letech vyraznéjsi, pokud se mzdy uciteld nepribliZi ostatnim vysokoskolsky vzdélanym

zaméstnancam.

Méiené spolecnosti platformy Skolstvi se potykaji predevsim s nedostatkem mladych uéiteli
muzi, 77 % zaméstnanci jsou Zeny a pouze 12 % ucitell je mladSich 30 let. Nové talenty se
Skoly snazi hledat predevSim pomoci praxi a stazi pro studenty vysokych $kol. Tento zplsob
oslovovani potencialnich zaméstnanci vyuzivaji vSechny mérené spolecnosti. Dvé spolecnosti

v

také uvedly uZzsi spolupraci s vysokou skolou a tfi Skoly inzeruji volna mista na tiradu prace.

Jak je patrné i z celkové vékové struktury méfenych spole¢nosti platformy Skolstvi, maji nizky

poc¢et mladych uciteldi a ucitelek ve véku do 30 let. Celi obdobnému fenoménu jako dalsi

"https://idea.cerge-ei.cz/zpravy/platy-ucitelu-ceskych-zakladnich-skol-setrvale-nizke-a-neatraktivni

21



platformy, Ze jejich klicova pracovni sila starne. Maji celkem 34 % zaméstnanci, piedevsim
ucitelli v kategorii 45 - 59 let a 15 procent ve véku 60+. Chybi jim jiz nyni vyrazné kategorie do
29 let (pouhych 12 %). To souvisi napiiklad s dlouhodobé nepfiznivymi finanénimi podminkami
ve Skolstvi, ucitelé na rtznych trovnich vykonavaji spolecensky vyznamnou a dilezitou praci a
nejsou za to odpovidajicim zptsobem hodnoceni. Jedna se samozi'ejmé o kvalifika¢né, odborné,
fyzicky i psychicky naro¢nou praci. Nizky pocet mladych uciteld s témito faktory tizce souvisi.
Priprava ucitelli na vSech trovnich by méla mnohem vyrazné brat v ivahu i rychly a dynamicky

rozvoj modernich technologii, ktery samozrejmeé ucitelské povolani vyrazné ovliviiuje a ovlivni.
Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Benchmark mezi sektory

Graf 13 Vysledky za vSechny sektory: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

V oblasti Procesti rozvoje znalosti a karierniho managementu si spole¢nosti platformy Skolstvi
vedly velmi dobte a kromé jediné spolecnosti se vSechny drzi nad celkovym primérem. Dvé
spolecnosti této platformy ziskaly nejvyssi hodnoceni v porovnani s ostatnimi spolecnostmi
dalsich platforem. Takovychto dobrych vysledkl bylo dosazeno predevsim diky vysoké podpoie
systému dalstho vzdélavani, prenosu dovednosti, ale u jinych platforem cCasto opomijeného

pravidelného a komplexniho hodnoceni zaméstnancili. Naopak, kde spolec¢nosti této platformy
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ponékud zaostavaji, je planovani dalsiho karierniho uciteld, ke které podle vlastich slov nemaji

dostatek moznosti.

Procesy rozvoje znalosti a kariérntho managementu: Benchmark v ramci sektoru
Skolstvi

Graf 14 Vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu
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Zdroj: Byznys pro spole¢nost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

Celkovy priimér platformy Skolstvi v oblasti Procesii rozvoje znalosti a kariérniho managementu
vyrazné zvysuji dvé nejlep$i spole¢nosti Skolstvi SSPEC01 a Skolstvi SSPEC02, které dosahly na
expertni uroven a se ziskem 51 bod, coz je 85 % z maximalné moznych bodi, ziskaly nejvyssi
hodnoceni mezi v§emi ostatnimi spole¢nostmi napfi¢ dalSimi mérenymi platformami. Obé tyto
spoleCnosti ziskaly takové vysoké hodnoceni predevsim diky velmi vyrovnané a dobie
hodnocené bilanci ve vSech otazkach. Pouze vzdy v jedné otazce ziskaly jen 50 % moznych bodq,
vostatnich si ale vedly mnohem lépe. Naopak spole¢nost Skolstvi SZS02, ktera dosahla
nejnizsich vysledkd vramci platformy, a je vysledkové i pod celkovym primérem vsech
platforem, ziskala ve dvou otazkach tykajicich se planovani kariery a rozvoje profesni drahy

nulové hodnoceni a ani v dalSich otadzkach neni jeji hodnoceni presvédcivé. Presto i tato
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spolecnost jako ostatni zbyvajici spolecnosti vcelku bezpecné dosahly urovné pokrocily za celou
oblast.

Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu: Detailni zhodnoceni jednotlivych
ukazateli

Tato oblast obsahovala na hodnoceni celkem 8 kategorii/ukazatelti:

e Vzdélavani

e Prenos dovednosti/kompetenci

e Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu
e Rozvoj dovednosti/kompetenci

e Planovani kariéry (senior)

e Profesni draha

e Mzdy a odménovani

e Podpora pii odchodu do diichodu

Graf 15 Podrobné vysledky za oblast: Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu

24



B 4, Vzdélavani

Procesy rozvoje znalosti a kariérniho managementu 5. Prenos dovednosti/kompetenci
- Wsled kv jednotliWch oblasti B 7. Rozvoj dovednosti/kompetenci

™ 8. Planovani kariéry (senior)
9, Profesnf drdha
10. Mzdy a odmériovani

100%

90%

80%

70%

g

g

% dosazenié z maxima

B~
S

30%

20%

10%

0%

= 6. Rozvoj dovednosti pro interni mobilitu

m 11. Podpora pti odchodu do ddchodu
100%80%  100%80% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

6%

50%

Skolstvi SSPECO1 Skolstvi SPV 01 Skolstvi SZS 02 Skolstvi $25 01 Skolstvi SSPEC 02 Skolstvi SPV 02 Skolstvi 55501 Skolstvi $5502

company 1 company 2 company 3 company 4 company 5 company 6 company 7 company 8

Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

Vsechny spolec¢nosti platformy Skolstvi maji vcelku jasné dany plan vzdélavani uciteld, ktery
vychazi z metodického pokynu MSMT ,Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikii. Na zakladé
tohoto narizeni existuje celd Skala akreditovanych poskytovatelG vzdélavani pro ucitele, které

nabizeji vysoké Skoly nebo i soukromé subjekty.

Presto k tomuto tématu spolecnosti pristupuji rizné, casto jsou limitovany mnoZstvim penéz,
které na vzdélavani maji pritazené od svého ziizovatele. Jsou spole¢nosti jako Skolstvi SSS02,
ktera mize svym ucitelim umoznit témér jakékoli Skoleni, protoZe vSechny akreditované kurzy
nasledné proplati magistrat, naopak nékteré dalsi spolecnosti z jinych kraji, musi hlidat naklady
na jednotlivé kurzy. Pfesto vSechny spolecnosti planuji po dohodé se zaméstnanci-uciteli jejich
dalsi vzdélani, jde o minimalné dvé Skoleni ro¢né, které proplaci zaméstnavatel. VSechna Skoleni
musi byt akreditovand ministerstvem a musi mit redlny piinos pro rozvoj kariery ucitele, coz

samoziejmé piinasi i vyrazné benefity samotné Skole.

Obdobné si vechny spole¢nosti platformy Skolstvi velmi dobfe vedou v mezigeneraénim
predavani zkusenosti mezi zkuSenéjSimi a zejména zacinajicimi uciteli. Vyuzivaji k tomu vlastné
formu mentoringu, ackoli to takto nenazyvaji a maji zavedenu funkci ,uvddéjiciho ucitele”.
Povinnost, aby kazdy novy ucitel mél svého uvadéjiciho ucitele, vychazi ze zakonného narizeni a

je jasné definovana. Takovy ucitel minimalné po zkuSebni dobu, ale nékdy i po dobu tii let, je
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novému kolegovi/kolegyni ndipomocen radou, pomaha mu s pripravami na vyuku. Je patrné, Ze
pokud je urcita povinnost dana zakonem a nasledné disledné kontrolovana, v tomto piipadé

Skolni inspekci, spolecnosti ji naplnuji.

Témér vSechny spole¢nosti, kromé Skolstvi SSS02, ktera velmi dba na odborné vedeni predmétdq,
povazuji interni mobilitu svych zaméstnancii za nutnou a denné ji vyuzivaji pri suplovani. Urcité
obtiZe s mobilitou pfiznava zmiiiovana spole¢nost Skolstvi SSS02, ktera v ptipadé kratkodobého
suplovani radéji necha suplujictho ucitele ucit vlastni predmét a pouze v pripadé dlouhodobé

nepritomnosti hleda zaskok, ktery by plnohodnotné nahradil chybéjiciho ucitele.

Spole¢nosti platformy Skolstvi maji velmi ¢asto dobi'e, a velmi podrobné zpracované hodnoceni
vlastnich zaméstnancl. Pouze dvé spoleCnosti Skolstvi SPV01 a Skolstvi SSS01 uvedly, Ze
k hodnoceni pouzivaji jen systém hospitaci, pripadné naslechi a na zakladé téchto zjisténi davaji
zpétnou vazbu uciteli. Ostatnich Sest spole¢nosti uvedlo, Ze k hodnoceni pouzivaji celou skalu
kritérii vcéetné dotazniku spokojenosti, zpétné vazby od zakd i rodicli, pripadné dosazené
vysledky zakii a ktakovému hodnoceni dochdzi minimalné jednou roc¢né pii hodnoticim

rozhovoru s feditelem nebo pfimym nadfizenym.

Slaba stranka platformy je urcité v planovani dalsiho kariérniho rozvoje ucitelli. Pét spolec¢nosti
z osmi mérenych uvedlo, Ze v soucasné dobé neplanuji dalsi karieru svych zejména starsich
ucitelti. Problémem je mald moZnost vertikdlniho postupu a také omezené moznosti
feditelti/feditelek zkracovat ¢ jinak upravovat pracovni uvazKy. TFi spole¢nosti Skolstvi
SSPECO01, Skolstvi SSPEC02, Skolstvi SSS01 uvedly, Ze umoZziiuji svym ucitelim rozsitit si
vzdélani a kvalifikaci na Skolniho "preventistu”, pracovniho poradce a podobné a takovym
ucitelim je adekvatné sniZen pracovni uvazek, aby mohli vykonavat dal$i odbornou praci.
Spole¢nost Skolstvi SSS01 také uvadi, Ze se snazi vyjit vstiic zaméstnancim nad 50 let a pokud je

to mozné tak jim snizit pracovni uvazek.

Pracovni podminky: Benchmark mezi sektory

Graf 16 Vysledky za vSechny sektory: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

Pokud porovname vysledky platformy Skolstvi voblasti Pracovnich podminek s vysledky

ostatnich platforem, miiZeme na jednu stranu fici, Ze jde o nadpriimérny vysledek, ale na druhou

stranu je tieba vzit v ivahu, Ze jde jen o0 64 % z celkového maximalniho poc¢tu bodl. Dlivodem je,

ze napriklad fada spolecnosti prilis nevénuje otazkam ergonomie pracovniho prostredi ¢i kvili

omezenym moznostem flexibility prace v ramci sektoru skolstvi.

Také fada spole¢nosti platformy Skolstvi neni zejména z finan¢nich diivodi schopna nabidnout

skalu benefitd, které by reflektovaly potieby zaméstnancti v méienych ucitelskych profesich.

Neni bez zajimavosti, Ze podobnych a srovnatelnych vysledkii dosahla i platforma Kultura, ktera

je také rozpoctovou organizaci plnici podobné spolecenské poslani.

Pracovni podminky: Benchmark v ramci sektoru Skolstvi

Graf 17 Vysledky za oblast: Pracovni podminky
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016, 2017 (N=8), vlastni zpracovdni

V oblasti Pracovnich podminek jsou dvé spole¢nosti Skolstvi SPVO1 a Skolstvi SSPEC02
hodnoceny na expertni trovni a spole¢nost Skolstvi SZS02 jen tésné pod ni. V porovnani
s dalSimi spole¢nostmi ostatnich platforem se tyto tfi spolecnosti umistily mezi prvnimi deseti,
kdy nejlepsi spole¢nost dosahla na 25 bodi. Naopak spole¢nost Skolstvi SPV02 patfi mezi
nejhiite hodnocené spoleCnosti a dosahuje jen urovné ,zacatecnik“. Ostatni se pohybuji
v bezpecném primeéru a jsou tedy srovnatelné s ostatnimi spolecnostmi. Ackoliv spolecnost
Skolstvi SSPEC02 ani vjedné z otazek v této oblasti neziskdvd maximalni hodnoty, dobrého
vysledku dosahla ptredevsim diky vyrovnanému hodnoceni vSech otazek a ani v jedné naopak
neztraci.

V hodnoceni jednotlivych otazek dochazi mezi mérenymi spolecnostmi k podstatnym rozdiltim.
Nékteré spoleCnosti se vramci péce o fyzické zdravi omezuji jen na preventivni opatieni a
Skoleni, jiné aktivné podporuji sportovni aktivity a dal$i ¢innosti vedouci k podpote zdravi.
Podobné rozdilné vysledky pak miizeme pozorovat u péce o duSevni zdravi zaméstnanct, kdy 50
% mérenych spole¢nosti nevykonava zadnou piimou aktivitu v tomto tématu ve prospéch

zameéstnancu.

Pracovni podminky: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Pracovni podminky

o Fyzické zdravi
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e DusSevni zdravi
e Pracovni prostredi

e Systém benefitt
Graf 17 Podrobné vysledky za oblast: Pracovni podminky
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V otazkach fyzického zdravi se ukazuje, Ze nékteré spolecnosti se snaZzi i pres omezené financ¢ni
prostiedky zlepSit pracovni prostfedi a poskytnout svym zaméstnancim odpovidajici
ergonomické zidle, zdravotni obuv nebo lepsi vybaveni kabinetli a sboroven. Toto uvadéji
spole¢nosti Skolstvi SSPEC02, Skolstvi SSS02, SPV02, SPV01 a SZS02. Naopak spoleénost Skolstvi
SSS01 se ergonomii pracovniho mista viibec nevénuje. Celkem 50 % spolecnosti uvedlo, Ze
piimo aktivné podporuje sportovani svych zaméstnancl poskytovanim piispévkid nebo slev na

sportovni aktivity pripadné organizovanim spole¢nych a sportovnich aktivit.

Podobnych vysledki dosahuji spole¢nosti i v oblasti prace se stresem, kdy také 50 % spolecnosti
uvadi, Ze se tomuto tématu viibec nevénuji. S ohledem na to, Ze méfené profese ucitelli na
riznych urovnich skol jsou fyzicky i psychicky velice naro¢na a stresujici zaméstnani, mély by se
spoleCnosti v ramci platformy Skolstvi tématu urcité intenzivné vénovat. Inspiraci mohou byt
napriklad spolec¢nosti Skolstvi SSPEC01 a Skolstvi SSPEC02, které v ramci .boje se stresem*
poskytuji svym zameéstnanctim supervizni sezeni az trikrat ro¢né s odbornikem, nebo jako dalsi

spole¢nosti Skolstvi SZS01 a Skolstvi SZZ02, umoZiiuji svym uéitelim wGcéast na tzv. proti
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stresovym $kolenim, napriklad k tématim: ,Jak pracovat se stresem”, jak zvladat problémové

déti, nebo jak bojovat se syndromem vyhoteni“.

Stres patfi trvalym jevim pri vykonu naro¢nych povolani, kterym ucitelské profese nepochybné
patii. Resort Skolstvi by mél mozna zvazit i uvolnéni finan¢nich prostiredkli pravé na umoznéni
riznych forem protistresovych benefitli od sportovnich, relaxacnich po vzdélavaci. Bylo by to
pro cely sektor uziteCné a potfebné opatreni a mohlo by prispét i k vétsi udrzitelnosti ucitelt

v oboru nejen z hlediska setrvani v oboru, ale i z hlediska mentalniho a fyzického nastaveni.

Velkym problémem, se kterym se spole¢nosti platformy Skolstvi potykaji, jsou moZnosti
vytvareni podminek pro flexibilni uspofadani pracovnich podminek. Ucitelé jsou pevné svazani
pracovni dobou, kterd je dana rozvrhem a umoznit mu v pribéhu roku zasadni zmény
v pracovni dobé vlastné nejde. TFi spole¢nosti z osmi uvadéji, Ze nemohou ani poskytnout Zadné
volné dny navic v pripadé, kdy by to ucitelé potiebovali, spiSe se musi prizplsobit svému

zameéstnavateli.

Ostatni spolecnosti uvadeéji, Ze svym zaméstnancim poskytuji dva dny ndhradniho volna
v piipadé nenadale situace. Dvé spole¢nosti Skolstvi SSS01 a SSPEC02 uvedly, Ze poskytuji
ucCitelim praci na zkracené uvazky. Flexibilita je ve Skolstvi vnimana zptisobem, Ze s ohledem na
stanované pevné rozvrhy, neni priliS aplikovatelnd. Mozna, Ze novy zpusob financovani $kol,
ktery bude zaviset na poctu oducenych hodin, by mohl ptinést vice moznosti pro lepsi uplatnéni
Castecné flexibility prace. Inspirativnim piikladem miiZe byt spolecnost SZS 01, ktera neoddéluje
striktné vyuku na prvnim a druhém stupni, to znamena, Ze ucitelé mohou volné pisobit vyukové

na 1. a 2. stupni, maji s tim pozitivni zkuSenost a vytvari to flexibilnéjsi podminky pro praci

uciteld.

V otazce poskytovanych benefitl t¥i spole¢nosti platformy Skolstvi uvedly, Ze kromé
poskytovani piispévki na stravovani ve Skolni jidelné neposkytuji zadné dalsi vyhody. Jen dvé
spolecnosti poskytuji svym zaméstnanclim bezirocné pujcky, jiné dvé spolec¢nosti uvedly, Ze
svym zaméstnanclim prispivaji na penzijni pripojisténi. Dale se v portfoliu moznych vyhod
vyskytuji sluzebni notebooky pro ucitele, prispévky na sport, dovolenou a pojisténi
odpovédnosti za $kodu. Systém benefitd je u spole¢nosti platformy Skolstvi v porovnani
s ostatnimi platformami ponékud méné Siroky a je zavisly predevsim na ptridéleném omezeném

rozpoctu.

Flexibilita / Mobilita: Benchmark mezi sektory
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Graf 18 Vysledky za vSechny sektory: Flexibilita / Mobilita
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Zdroj: Byznys pro spolecnost: Méreni HR procesti pomoci ndstroje LEA - KZPS 2016 a 2017 (N=46), vlastni zpracovdni

V oblasti Flexibilita/Mobilita vSechny platformy vyrazné zaostavaji za svymi moznostmi. Stejné

tak platforma Skolstvi zde dosahuje nepftili§ piresvédéivych vysledki. Nékteré spole¢nosti této

platformy si sice vcelku dobie vedou v otazce interni mobility, kterd je ve Skolach v ramci

suplovani na dennim potadku, ale vlastné Casto nejde o plnohodnotné zastoupeni a nahrazeni

chybéjiciho ucitele. Presto s interni mobilitou vSechny spole¢nosti pracuji a je pro né nutnosti.

Mozna trochu prekvapiveé se tyto spolecnosti také piilisS nevénuji vytvareni a udrzovani sité

vztahl, coZ ve srovnani s napriklad podobnou platformou Kultura je Skoda. Stejné jako

spole¢nosti dal$ich platforem ani spole¢nosti platformy Skolstvi nep¥ipravuji své zaméstnance

na moznost propusténi, samostatnou ¢innost a situaci, kdy by si méli hledat nové uplatnéni.

Flexibilita / Mobilita: Benchmark v ramci sektoru Skolstvi

Graf 19 Vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Vysledky za oblast Flexibilita / Mobilita
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Celkem pét spole¢nosti platformy Skolstvi je sice vhodnoceni nad celkovym benchmarkem,
ktery je 9,5 bodu, a ¢tyfi spoleCnosti se svym hodnocenim fadi mezi deset nejispésnéjsich
spolecnosti vSech platforem, ale je nutné fici, Ze i tyto spolecnosti jen velmi tésné prekonaly
hranici tirovné pokro¢ily. O néco lepsich vysledkid dosahla spole¢nost Skolstvi SSPEC02, ktera
ziskala alespofi priimérné hodnoceni ve ¢tyfech otazkach z péti, a spoleénost Skolstvi SSSO01,
ktera je velmi dobre hodnocena v jedné otazce a v dalSich trech spiSe podprimeérné. Nejhire
hodnocené spolec¢nosti Skolstvi SZS01, Skolstvi SSS02 a Skolstvi SPV02 jsou pak hodnoceny jen

ve dvou otazkach a ve zbyvajicich trech neziskaly ani bod.

Flexibilita / Mobilita: Detailni zhodnoceni jednotlivych ukazatelt

Flexibilita/Mobilita

e Funkdni flexibilita
e Vytvareni vztaht (sit€) a jeji udrZzovani
e Dobrovolnictvi v priibéhu zaméstnani
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e Dobrovolnictvi po ukonceni zaméstnani

e Podnikani
Graf 20 Podrobné vysledky za oblast: Flexibilita / Mobilita
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Pouze vyjimeéné maji spoleénosti platformy Skolstvi zpracované procesy pro do¢asné preiazeni
pracovnika na jiné pracovisté, jde o spole¢nost Skolstvi SPV01, Skolstvi SSS01 a Skolstvi SZS01.
Dalsi spolecnosti pracuji alespoii s interni mobilitou v ramci suplovani, aniZ by ji mély jasné
koncipovanou ve svych personalnich materidlech. V pripadé, kdy pro ucitele nemaji dostatecny
tivazek, tak spole¢nost Skolstvi SSS02 uvedla, Ze takového zaméstnance propusti a nesnaZi se ani

hledat moznost jiného uplatnéni.

Pouze dvé spole¢nosti Skolstvi SSS01 a Skolstvi SSS02 uvedly, Ze se snazi kromé udrZovani
kontaktli se svymi byvalymi zaméstnanci také nadale spolupracovat a nabizet kratkodobé
uvazky dichodcim. Dalsi Ctyti spoleCnosti se snazi alespon s byvalymi zaméstnanci, ktefi odesli
do diichodu udrzovat kontakt, zvat je na spoletna setkani a piipadné jim umoznit nadale se
stravovat ve $kolni jidelné&. Tedy jen dvé spole¢nosti Skolstvi SZS01 a Skolstvi SZS02 uvedly, Ze
pro své byvalé zameéstnance neporadaji zadné akce a ani s nimi neudrzuji Zadny kontakt.
Udrzovani a vytvareni sité kontaktli s byvalymi zaméstnanci, by se mélo byt asi intenzivnéjsi ze

strany vSech spolecnosti platformy.

33



Celkem 75 % spole¢nosti platformy Skolstvi uvedlo, Ze se néjakym zpiisobem vénuje
spoleCensky odpovédnému chovani a dobrovolnictvi pripadné, Ze takové aktivity svych
zaméstnanct podporuji. Casto jde o manudlni pomoc pii ¢i§téni vefejnych prostranstvi, tklid a
podobné, nékdy Skoly pomahaji vdomovech seniori nebo potadaji akce pro déti z détskych
domovil. Téma spolecenské odpovédnosti verejnych instituci nebo odpovédného a udrzitelného
podnikani by mél sektor urcité vice dle svych mozZnosti rozvijet. Znamena to mj. intenzivné;jsi
propojeni spolecnosti s mistni komunitou, miiZe to byt ptitazlivé a zajimavé pro potencialni
mladsi uCitele a v neposledni radé to miiZze byt zajimavé a inspirativni i pro samotné Zaky a téma

miZe byt propojeno i s vyukou naptiklad obcanské vychovy.
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Zavérecné ramcova doporuceni

Celkovy vysledek méteni je pro platformu Skolstvi nepochybné velmi pozitivni a povzbuzujici. I
kdyZ se jedn3, stejné jako v pripadné platformy Kultura, o sektor, ktery negeneruje zisk, naopak
je celkové dlouhodobé podfinancovan, jeho celkovy pristup k Age Managementu a vékové
diverzité je velmi pozitivni. Mimo jiné, i diky mimoiadnému a proaktivnimu pristupu vedeni
spole¢nosti v méfené platformé Skolstvi jsou celkové vysledky tak dobré. O to vice je do
budoucna dtlezité, aby se sektor Skolstvi naucil s tématem pracovat systematicky a i vice

formalné.

Téma véku zaméstnancii- Age Management

Z vysledkli méfeni vyplyva, Ze i pies velmi dobry vysledek celé platformy, musi sektor Skolstvi
vénovat tématu véku a procestim Age managementu trvalou a systematickou pozornost. UZ nyni
je zretelné, Ze zaméstnanci ve sledovanych profesich starnou a mlada zacinajici generace ucitelti
je ve vékové strukture mérenych spoleCnosti zastoupena nejméné. Mlada generace uciteld a
ucitelek chce lepsi podminky pro vykon svého naro¢ného povolani. Finan¢ni otazka je zde na
prvnim misté, sektor Skolstvi je dlouhodobé podfinancovan a to zejména v ramci vysi mezd
ucitel na vSech trovnich. V sektoru skolstvi jsou mzdy vysokosSkolsky vzdélanych uciteld o 20

% niZ$i, neZ maji ostatni vysokoSkolaci ve verejné sfére.

Stat by mél tedy na vzdélavani klast zirejmé mnohem vétsi diiraz a zajistit, Ze do resortu pijde
vice financ¢nich prostredkd. Nizké finan¢ni ohodnoceni uciteli je jednim z hlavnich divodi
nedostatku mladych uciteli a ucitelek ve Skolach. RovnéZ mzdova struktura by neméla

zohledinovat pouze odpracovana l1éta, ale i kvalitu prace, ¢i trovei dosazeného vzdélani.

Rovnéz téma dalsSiho kariérniho rozvoje uciteld vyzaduje pozornost nejen spolecnosti v sektoru
Skolstvi, ale i podporu ziizovateld a rovnéz rezortu $kolstvi. Kariéra uciteld by ur¢ité méla, ¢i
mohla byt pestrejsi, nez naptiklad dlouhodobé ucit pouze na prvnim nebo druhém stupni, nebo
ucit stale stejné predméty, nebo cely profesni Zivot plsobit v materské Skole, bez moZnosti
néjakého dalSiho rozvoje i v kontextu véku a zivotniho cyklu. Téma mentora a mentoringu jako
jedné z moznosti kariérniho rozvoje ve Skolstvi miiZze byt stejné relevantni jako je v sektoru TOP,

kde navrhli ziidit pfimo profesi mentora pro textilni a odévni primysl.

Soucasné moznosti rozsireni kariérnich moznosti jsou spiSe omezené. Jak samotné spolecnosti,
tak cely sektor Skolstvi by mély premyslet o zménach ve stavajicim spiSe konzervativnim

nastaveni kariérnich postupli a moznosti ve Skolstvi. Je tfeba nad tim premyslet pravé i
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v kontextu véku a Zivotniho cyklu zaméstnancd ve Skolstvi. Kariérni rozvoj uciteld by mél byt
propojen i s dynamickym rozvojem modernich informacnich technologii, které jiz hraji a budou
Jumoznuje“ svym ucitelim rozsirit si kvalifikaci i na jiné pro Skolu potfebné dovednosti a
profese. Zde by mohl pomoci ptipravovany ¢i uvaZovany karierni rad, do kterého by se
poZadavky na celoZivotni vzdélavani a kariérni rist i v kontextu véku mély promitnout vcetné
jejich provazani na systém odméiovani. Skolstvi by mélo rovnéZ prostiednictvim vytvaieni
lepSich podminek prildkat do oboru vice muzi, nez je tomu doposud. Témér 77 % zaméstnanci
ve sledovanych profesich - ucitel u mérenych spolecnosti tvori Zeny. Vétsi vyvazenost obou

pohlavi by byla jisté ku prospéchu sektoru.

Téma pracovnich podminek v oblasti dusevniho zdravi a stresu

Na zdkladé vysledki méreni, by se vSechny méiené spole¢nosti platformy Skolstvi mély
intenzivné vénovat praci se stresem a duSevnim zdravim ucitelli. Prace zaméstnanct ve vSech
mérenych ucitelskych profesich je fyzicky i psychicky velmi naro¢nda. Spole¢nosti by na to mély
vice dbat a mély by i vice tla¢it na zrizovatele a rovnéZ na resort Skolstvi, aby vyclenil vice
prostiredkil na aktivity podporujici dusevni zdravi a omezujici ¢i sniZujici stres. Idedlné miiZe byt
kombinace sportovnich, relaxa¢nich a vzdélavacich aktivit. Spolecnosti v sektoru skolstvi by
mély byt v tomto tématu vice finan¢né podporovany, aby mohly zaméstnancim nabidnout lepsi

a realnéjsi benefity, které budou vice reflektovat jejich potreby.

Téma kratkodobého a dlouhodobého strategického rozvoje sektoru skolstvi

Spole¢nostem v ramci platformy Skolstvi by urcité pomohlo, aby mély lepsi predstavu, jaka je a
bude kratkodoba a dlouhodob4 koncepce vzdélavani v CR, jaké z toho budou vyplyvat naroky na
ucitelské profese, jaky to bude mit vliv na kariérni rozvoj ucitelskych profesi, tifeba v kontextu
rychlého vyvoje informacnich technologii a s tim souvisejici nové formy a zplsoby vzdélavani.

Vv

To by se tykalo spiSe dlouhodobéjsi perspektivy.

V kratkodobé perspektivé by napriklad mohlo Ministerstvo skolstvi podporovat a motivovat
spolec¢nosti v sektoru Skolstvi, aby mohly své strategie planovani pracovnich sil a jejich slozeni
z hlediska véku planovat alespon na tii roky dopredu. S ohledem na nepriznivé trendy, co se tyka
starnuti populace v ucitelskych profesich, by to mohlo byt Gi¢inné a progresivni opatieni. Skoly
by tak mohly planovat své rozpocty na tri roky dopredu, na zakladé kratkodobych koncepci,

ktery by se pak mohly prizplsobit a zahrnout do planovani celého rozpoctu pro sektor skolstvi.
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Téma Flexibility prace a pracovniho trhu

Flexibilitu prace a pracovniho prostfedi by mély spole¢nosti vramci platformy Skolstvi
povazovat zajedno zprioritnich a dulezitych témat. Vytvareni systematickych flexibilnich
pracovnich podminek a prostiedi napriklad pro zaméstnance - rodic¢e s malymi déti, ktefi pracuji
ve sledovanych profesich nebo pro rodi¢e samozivitele, ktefi se ocitnou v pozici neformalné
pecujicich o osobu blizkou nebo pro jiz seniorni zaméstnance, jejichz odborna zkusenost je pro
spolecnost nesmirné dilezita, by mélo pattit ke standardnim personalnim politikaim spole¢nosti

v rdmci sektoru skolstvi.

v

Tato témata rezonuji opakované vSemi mérenymi spolecnostmi naptic¢ sektory. V soucasné dobé
je i zretelny trend, Ze v oblasti benefiti zaméstnanci vyrazné pozaduji ¢i postradaji benefity,
které prispivaji v balanci mezi pracovnim a rodinnym Zzivotem vcetné finan¢nich bonust.
(Nejcastéji Zddané jsou napriklad sick days, dovolend navic, zajisténi hliddni pro déti nebo firemni
skolka/jesle, jazykové vzdéldvdni, 13, 14. platy, prispévek na dopravu do prdce). Flexibilita je
samoziejmé dilezitd a nezbytna i pro pracujici dichodce. Piikladem dobré praxe mohou byt
vprincipu tzv. flexi joby v Dansku. Vzemich EU neni vyjimkou, Ze stit podporuje
zameéstnavatele, v pripadé Ze zajiStuji a vytvareji pracovni mista pro diichodce a prodluzuji jejich

odchod do penze.

Samotné téma flexibility pracovniho prostredi ve Skolstvi, by mélo byt do urcité miry i vyzvou
pro cely sektor. Flexibilita prace hraje ¢im dal diileZit&j$i roli pro zaméstnance. Casto rozhoduje
o volbé ¢i setrvani v zameéstnani. Sektor Skolstvi by mél ve vlastnim zajmu pracovat s flexibilitou
prace jako s velkou prilezitosti pro cely obor, ktera miiZze sehrat dileZitou roli jak pfi naboru, a

stejné tak pii kariérnim rozvoji a také p¥i prodluzovani pracovniho Zivota v dlichodovém véku.
Téma prodluZovani pracovniho Zivota i v diichodovém véku

Jak vyplyva i z analyzy spolecnosti IDEA, vySe uvedené a citované, podminky pro prodluzovani
pracovniho Zivota v Ceské Republice nejsou pro diichodce v CR zdaleka ideélni. To znamen4, Ze
by méla byt ze strany sektoru Skolstvi vyvijena a vyvinuta snaha, aktivity, jak tuto nepiiznivou
situaci zmeénit a vytvorit lepsi podminky a prostiedi pro pracujici diichodce. Zejména se co tyka
finan¢ni vyhodnosti pracovat v diichodu a flexibilnich podminek pro praci lidi v diichodovém

véku. Napiiklad systém pozvolného piechodu do diichodu, nikoliv piesné ve stanoveny vék, ale

8https://bvznvs.lidovkv.cz/pruzkum—o—ﬁremni—vecirkv—neni—zaiem—zamestnant:i—t:ht-:—zii—penize—psr—/ﬁrmv—
trhy.aspx?c=A171219 112636 firmy-trhy ele
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v ramci pozvolného odchodu do diichodu ve vékovém rozmezi napriklad mezi 61. a 70. rokem,

coZ je iprava ve Svédsku nebo 65. - 67. rokem, jako je tomu v Némecku.
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