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Trh prace ma za sebou asi
nejturbulentné;jsi obdobi za poslednich
10 let. Pomalu dochazi ke zklidnéni

a navratu k normalu. Nemam prilis
rada tvrzeni, Ze lidi nejsou. Lidé

na trhu jsou, jen je potreba prestat
mnohdy pracovat s predsudky a zacit
respektovat i mezigeneracni rozdily,
které aktualné vyrazné vstupuji do hry.
Spolecnosti, které tento fakt pochopi

a budou schopné flexibilné reagovat
na realitu pracovniho trhu, opusti

od svych zabéhnutych vzorca

a ocekavani, o pracovniky nouzi mit
nebudou. Naopak mohou vyrazné
ziskat.



kupina, kterd asi trpf nejvice na predsud-

ky spolecnosti, je skupina 50+. A to jak

pri ziskavani zaméstnani, tak i pracovnich
pozic uvniti spole¢nosti. Nicméné do budoucna
tato skupina za¢ne na trhu prace prevladat.
Jsou stari, nejsou flexibilni, neuméji jazyk, ne-
maji jiz energii, nebudou se uz chtit ucit nové
véci - to jsou asi nejcastéjsi predsudky a stereo-
typy pro tuto skupinu. Ona vSak predstavuje
mnohdy vétsi poklad, nez se mozna na pocatku
zda. Tito pracovnici jsou ve srovnani s mladSimi
dynamickymi sti‘elci rozhodné loajalnéjsi, maji
vétsi motivaci k praci, trpélivost a nadhled. Mo-
hou byt velmi dobrymi mentory a naopak po-
moci mladsi pracovniky vychovat. Neboji se své
zkuSenosti predavat. Vyznamnou ptidanou
hodnotu maji na pozicich, které pracuji s cilo-
vou skupinou zdkaznikd v obdobném véku.
U téch budi vyrazné vyssi divéru nez jejich
mladsi kolegové.

Generacni diverzita byznysu
prospiva

Méni se model, kdy mlada generace uci starsi
generaci, a to generaci Husakovych déti. Dopo-
sud tomu bylo naopak. Pfijmout tento model
zvlasté pri zabéhnutych postupech a zvycich je
pro starsi generaci mnohdy tézké. Nebat se, ze je
nékdo mladsi lepsi, nez my sami, rozhodné nenf
jednoduché a vyzaduje velkou miru sebereflexe
i pokory. Nicméné spolecnosti, které vytvori
prostredi pro sladéni téchto generaci, zvlasté
jejich hodnot, potieb a zvyki, jsou oteviené no-
vym vécem, a tudiz budou uspésné.

Vytvoreni moznosti prace na pil uvazku, ktera
je momentalné znacné rostoucim pozadavkem
novych pracovniki, bude vyraznou konku-
renc¢ni vyhodou. Zvlasté oslovi napriklad sku-
pinu maminek na mater'ské dovolené, ale také
jiz zminénou skupinu 50+. Kombinace za-
méstnani stejné zamérenych kolegti, pripadné
kolegt, kteri se budou dopliiovat, mlize mit
prekvapivé vysledky. Stejné tak vytvoreni
moznosti prace z domova bude brzy standard,
nikoliv benefit. Rada korporatnich spole¢nosti
vSak s timto pozadavkem neumi stale pracovat
a ztraci zajimavé uchazece predevsim z mladsi
generace. Spolecnosti, které jiz na tento poza-
davek zareagovaly, patii k vyhledavanym

a mnohdy m4 tento benefit pro uchazece vétsi
hodnotu nez pripadné navysSeni platu. Bu-
doucnost vsak prinese s velkou pravdépodob-
nosti i dal$i zmény. Bezesporu to bude poza-
davek na délku pracovni doby. Bude nutné

v dobé automatizace a robotizace chodit

do prace 5 dni v tydnu a na 8,5 hodiny denné?
Nékteré spolecnosti jiz zacaly zkraceni pra-
covni doby testovat. V neposledni fadé bude
potieba reagovat na chovani a hodnoty mladé

generace. Price jiz pro ni neni cil, ale cesta

k prostredkiim. Mlad4 generace nechce dychat
za firmy a pracovat 12 hodin denné. Chce pra-
covat na bazi partnerstvi.

Zména manazerského mysleni

Rada pozic v riiznych odvétvich v diisledku na-
stupu novych technologii zanikne. Naopak rada
novych pozic vznikne. S timto trendem se bu-
dou muset vyporadat i manazeri, kteff se zmé-
nou fungovani firem budou muset zménit i své
manazerské chovani a dovednosti. Dnes rada
manazerud narazila na své limity. Jiz nebudou
ridit své podrizené, ale spiSe koordinovat praci
specializovanych odborniku. Vytvaret podmin-
Ky pro lidi, ne je kontrolovat, coz bude vyzado-
vat zménu manazerského mysleni. Cili se dosa-
huje nejlépe, kdyz to neni primarné cil. Tymy
jsou mnohdy schopny se rozhodnout mnohem
lépe nez samotny manazer. Smétujeme k samo-
fizeni firem.

Nejinovativnéjsi firma na svété W. L. Gore, ktera
ma 10 000 zaméstnanct, nema jediného mana-
Zera, pouze vykonnou reditelku, kterou do pozi-
ce zvolili jeji spolupracovnici. Je fizena praveé

na principu budovani vztaht, divéry, hodnot

a spolupréace. Pracuje s lidmi, jimz necha vynik-
nout, v ¢em jsou dobi{ a neskatulkuje je do pre-
dem danych tabulek. Prace musi lidi bavit. Po-
kud do kolektivu nastupuje novy zaméstnanec,
je mu pridélen takzvany sponzor, ktery ma

na starost jeho zauceni, ale také osvojeni hodnot

Mnohdy je diileZitéjsi, aby
budouci zaméstnanec mél
stejné nebo alespon podobné
DNA, jako ma spolecnost

a jeji firemni kultura.

firmy. Pfebira na sebe zavazek za rist a uspéch
nového kolegy. Tyto, ale i mnohé dalsi netradi¢ni
znaky Cini ze spolec¢nosti W. L. Gore unikatn{

a uspésnou firmu, ktera je uz po desetileti pred-
métem rady vyzkumt. [ kdyz to mozna zatim
vypada jako sci-fi, za par let to mtize byt realita
ve vétsiné uspésnych firem.

Spolecenska odpovédnost

Mlada generace ¢asto hleda smysl prace a moti-
vaci, odpovéd' na otdzku, pro¢ u konkrétn{ spo-

le¢nosti pracovat. Hlavnim motivatorem nejsou
vzdy materialni podminky jako u starsi genera-
ce. Je dilezity i postoj spolecnosti k jednotlivym

spolecenskym tématiim. Zaroven soucasna ge-
nerace potrebuje citit, Ze ma firma jasnou vizi.
Chce védét, ze jeji prace dava v dlouhodobém
horizontu néjaky smysl a po tom smyslu se ¢asto
pté jiz pri pohovorech.

Rada spoleénosti se za¢ina v ramci svych bene-
fith zamétovat na podporu dusevniho i fyzické-
ho zdravi svych zaméstnanci. Snazi se predcha-
zet syndromu vyhoteni, ktery nejvice ohrozuje
generaci X ¢ili dne$ni padesatniky. Syndrom
vyhorenti je jako infarkt duse a uzdraveni neni
jednoduché. Vznika v dtsledku chronického
stresu, dlouhodobé nevyvazenosti mezi zatézi
a odpocinkem. Zaméstnavatelé si uvédomuyji,
Ze prevence je dulezita a prijemnéjsi nez reSeni
uz vzniklych zdravotnich obtizi, které mnohdy
kon¢i dlouhodobou neschopnosti a neziidka

i odchodem zaméstnance. Firmy organizuji pro
své zaméstnance relaxaci, masaze a odpocinko-
vé zOny, programy zdravotni prevence

a workshopy, poradaji pro zaméstnance dny
zdravi. Rada velkych spole¢nosti pridala do své
organizacni struktury pozici takzvaného happi-
ness managera nebo externiho psychologa, kte-
ry by mél byt pti udrzeni dusevniho zdravi

a pohody na pracovisti ndpomocen.

Novy pohled na nabor

U mladé generace nemé smysl pozadovat

v zivotopisech dlouhé ptisobeni u jednotlivych
spole¢nosti. BéZné méni pozici i zaméstnavate-
le do trf let. Chtéji se posunout dal. Starsi gene-
race, pro kterou je to naprosto nemyslitelné,
vnima tyto uchazece jako job hoppery a odmita
je. Je potreba zacit byt pti naboru zaméstnanct
flexibilni, zménit mysleni a zamérit se i na jiné
faktory nez vhodné vzdélani, délku praxe

a zkuSenosti. Nevyzadovat od uchazect striktni
splnéni pozadavki na definované pozici. Pre-
stat hledat idedlni dokonalé uchazece. Sama

z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, Ze je mnoh-
dy dulezitéjsi, aby budouci zaméstnanec mél
stejné nebo alespon podobné DNA, jako ma
spole¢nost a jeji firemn{ kultura. To znamen,
aby uznaval podobné hodnoty, mél pozadované
charakterové a moralni vlastnosti, byl schopen
spoluprace, mél empatii, integritu a byl sam
sebou. Vse ostatni ho naucite, coz miize byt
dokonce vasi vyhodou, nebot tim zabranite
pripadnému prenosu nevhodnych zvyklosti

a navyku do vasi spole¢nosti.

Pokud se spole¢nosti zacnou divat na budouci
zameéstnance touto optikou, ktera je pochopitel-
né pro manazery Ci personalisty ndro¢néjsi nez
standardni odskrtani presnych pozadavki z po-
pisu prace, prestanou mit neredlné a ¢asto i ne-
smyslné pozadavky. Pfestanou beztispésné hle-
dat na trhu prace fialové veverky. Tedy uchazece,
kteff neexistuji. m



