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ABSTRAKT

Cilem prace je navrhnout opatfeni, kterd mohou vést ke zmirnéni rizik spojenych
se starnutim zameéstnanct v ramci aplikace Age managementu ve vybrané spolecnosti.
V teoretické casti jsou vysvétleny pojmy tykajici se fizeni lidskych zdroji a neni
opomenut ani soucasny demograficky vyvoj. V analytické ¢asti jsou zpracovany
analyzy vnéjsiho a vnitfniho prostfedi podniku. Také byl proveden kvantitativni a
kvalitativni vyzkum. Na zaklad¢ ziskanych dat jsou vytvofeny prvotni ndvrhy pro

zavedeni Age managementu ve vybrané spolecnosti.

ABSTRACT

This thesis deals with proposal of measures that may lead to risk mitigation associated
with employees’aging under the terms of the Age Management application in the
chosen company. The theoretical part explains the concepts of human resources
management and current demographic trends are not omited either. The analytical part
presents the analysis of external and internal business environment. The quantitative and
qualitative research was conducted as well. Based on the obtained data initial proposals

are made for the introduction of age management in the chosen company.
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UvVOD

V pribéhu nékolika poslednich desitek let se Ceskd spoleCnost a zejména jeji
demografické slozeni podstatné zménilo. Trend starnuti populace ma za disledek
skuteCnost, ze star$i lidé budou tvofit stdle veétsi Cast populace. Pocet starSich
zam¢estnanci  ve firmach se pravdépodobné zvysi, jelikoz 1 hranice véku
odchodu do diichodu se postupem ¢asu zvySuje. Starnuti populace je velmi aktualnim
astale castéji diskutovanym tématem. Jak pfistupovat k moznym zméndm prave
z hlediska véku a potencidlu starSich zaméstnancti podava koncept tzv. Age
management. V SirSim pojeti lze tento koncept chépat jako efektivni vyuZzivani

schopnosti a fizeni zaméstnanct napfic vSemi vékovymi skupinami.

Soucasna spolecnost musi fesit v disledku snizujici se natality populace a postupného
starnuti pracovni sily problém hospodaiské udrzitelnosti tohoto vyvoje. Podle
aktualnich prognoz za¢nou v populaci ptevazovat lidé vyssiho véku, aniz by byly dale
ekonomicky aktivni. Tato fakta ovliviiuji celou spole¢nost, coz se negativn¢ odrazi
i na pracovnim trhu. Da se oéekavat, ze na trhu prace bude stale piibyvat pocet lidi
starSitho véku, obzvlasté v n€kterych profesich, zejména tam, kde jsou profesni a Zivotni
zkuSenosti jen té€zce nahraditelné. Tudiz je zddouci udrzet pracovniky spadajici do této
vekoveé kategorie co nejdéle na pracovnim trhu. Nutnou soucésti je efektivni motivace,
neustalé prohlubovani znalosti a dovednosti, ale i schopnost vyuzit mnoholeté znalosti
a zkuSenosti. Ze strany spoleCnosti se piedpokladd pozitivni pfistup vaci svym
pracovnikim. M¢€lo by dojit k zohlednéni jednotlivych Zivotnich obdobi a roli
zaméstnancll i mimo pracovni prostfedi, tak aby doslo k efektivnéjsimu skloubeni
osobniho a pracovniho zivota. Snahou konceptu Age managementu, ktery k ndm zac¢ina
pronikat predevSim ze skandinavskych zemi je aplikovat takova opatfeni,
kterd zaméstnanci umoZni setrvat na pracovnim trhu a ziroven byt i flexibilni

V soukromém zivoté.

Diplomova prace se zabyva analyzou konkrétni organizace a zavérecné vystupy mohou
poslouzit jako navod pro posouzeni sou¢asného stavu zkoumaného podniku z hlediska
Age managementu. Néasledné muze slouzit jako inspirace pii evaluaci dal$i spolecnosti.

Zamérem je rovnez vzbudit pozornost personalistli a manazert o tuto problematiku.
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VYMEZENI PROBLEMU, CiLE A METODIKY PRACE

Diplomova prace se zabyvd aktudlnim tématem souCasné  spolecnosti
a to problematikou Age managementu, ktera predstavuje stale rychleji se rozvijejici
koncepci personalniho fizeni. Vzhledem k demografickym zméndm dochazi ke starnuti
populace, s ¢imz souvisi problematika zaméstnatelnosti lidi spadajicich do vékové
kategorie 50 a vice let. Zaméstnavatelé by se proto méli zacit zabyvat vytvarenim
odpovidajicich pracovnich podminek na pracovisti. Pro zaméstnance ptedstavuji
pracovni podminky vyznamny faktor, na zaklad¢ kterého se rozhoduji, zda zGstanou
na pracovnim trhu stile aktivni ¢i nikoliv. VCasnym zavedenim opatfeni Age

managementu se muze zabranit vzniku védznych problému, které plynou ze starnuti

populace.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout opatieni, ktera mohou vést ke zmirnéni
rizik spojenych se starnutim zaméstnanci v ramci aplikace Age managementu
Vv analyzované spolecnosti. Dosazeni stanoveného cile bude pfedchazet splnéni n€kolika

dil¢ich cild, do kterych patfi:

e Porozuméni dané problematice na zaklad¢ dostupnych a odbornych materiala.

e Provedeni vnéjSi a vnitini analyzy prostfedi z hlediska faktord plsobicich
na spolecnost.

e Zhodnoceni podniku pomoci detailni analyzy.

e Provedeni kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.

Diplomova prace je rozdélena na tfi ¢asti. V prvni ¢asti se vénuji shrnuti teoretickych
pramenii k danému tématu. Postupné jsou rozebrany jednotlivé oblasti Age
managementu, staii a starnuti, demografické zmeény, trh prace a Age management
zaméfeny na firemni prostfedi. Nedilnou soucésti teoretické ¢asti jsou vychodiska

pro spravné provedeni analyzy vnéjsiho a vnitiniho prostedi podniku.

V nasledujici analytické Casti jsou zpracovany analyzy slouzici ke zjiSténi aktudlniho
stavu uvniti 1 vné podniku. V prvni ¢asti je za pomoci metody PEST analyzovano vné&jsi
prostiedi spolecnosti. V druhé Casti je provedena analyza vnitiniho prostiedi podniku

prosttednictvim metody 7S Mckinsey. Tato metoda byla vybrdna zejména
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proto, ze dokaze odhalit vSechny klicové faktory podminujici implementaci rtiznych
zmén v podniku. Dalsi ¢ast je vénovédna kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu.
V kvantitativni ¢asti je ziskavana zpétna vazba od pracovnikii napfi¢ spoleCnosti,
soucasn¢ s jejich ndzory a preferencemi. Proto bylo provedeno dotaznikové Setieni
s naslednou interpretaci odpovédi na zkoumané otdzky. Informovanost vedoucich
pracovniki spolecnosti o problematice Age managementu, moznosti aplikace a jejich
postoj k této problematice je zjistovan pomoci polostrukturovanych rozhovora

Vv kvalitativni ¢asti vyzkumu.

Na zékladé ziskanych informaci z analytické Casti jsou v zavérecné casti diplomové
prace zpracovany prvotni navrhy a doporueni pro postup pii aplikaci

Age managementu do vybrané spole¢nosti.

Koncepty predkladajici feSeni problematiky Age managementu lze chéapat pouze
jako motivy k naslednému rozpracovani, nebot Uspé$na implementace Age

managementu do systému organizace Ci instituce je zdlezitosti v fadu nékolika let.
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1 AGE MANAGEMENT

Pocatky Age managementu mizeme hledat v severskych zemich konkrétné ve Finsku,
kterda ma v Evropé vysadni postaveni, a to zejména v oblasti péfe o zaméstnance
nad 50 let, s ¢imz souvisi i jejich pracovni schopnost. Finsko je tedy povazovano
za prikopnickou zemi v této oblasti mozna i diky svym odbornikiim, ktefi rozpoznali
zavaznost starnuti populace s vice nez dvacetiletym predstihem

(Cimbalnikova a kol., 2011).

Mnoho autorti ve svych publikacich uvadi rizné definice pojmu Age management,
ovSem zadna z nich neni jednotvarna, jelikoz ji lze chapat v riznych kontextech. Age
management je mozno chapat jako fizeni, které zohlediuje stafi zaméstnancl. Jedna
Z hlavnich mySlenek Age managementu je podpora komplexniho pfistupu k feSeni
demografické situace a s tim souvisejicich demografickych zmén na pracovisti. Age
management se snazi pomoci riznych opatieni zajistit kazdému pracovnikovi vyuzit
vlastni potencial bez ohledu na jeho vék. V samotném vysledku jeho spravna aplikace
muze vést ke zlepSeni pracovnich podminek i kvality Zivota vSech vékovych skupin
zamé&stnanc (AIVD, 2010). Age management se totiz nezabyva pouze starnoucimi
zaméstnanci, ale orientuje se na vSechny vékové skupiny. Dalsi mySlenkou
Age managementu je sladéni jak rodinného tak pracovniho zivota ptevazné v kritickych
fazich jakymiz jsou narozeni ditéte a vyssi veék. Lze tedy usoudit, Ze Age management
V sob¢€ zahrnuje 1 péci o zdravi, restrukturalizaci pracovnich mist, zménu pracovni doby
nebo klade diuraz na pracovni vyrovnanost a ergonomii (Lidovky.cz, 2012). Dle
Kocianoveé (2012) je nezbytné feSit rostouci pocet starSich zamé&stnancii na trhu prace
s moznym piihlédnutim na budouci nedostatek mladych pracovniki. Dale tvrdi,
ze ,,Age management vyzaduje jednotny pristup a zdsahy do mnoha oblasti, vcetné
zmeény ve vnimani véku, zavadeni opatieni v ramci zaméstnaneckého cyklu, podporu
kontaktit a spoluprace mezi generacemi a dobré pracovni podminky, aby byl potencial

pracovniku plné vyuzit a zvySovan *“ (Kocianova, 2012, s. 112).
1.1 T¥iroviny Age managementu

PrestoZe neexistuje jednotna definice pro termin Age management, zd4 se, Ze pomoci

ptibuznych témat lze odvodit jistou podobnost. Vyplyva to z idei a opatieni uvedenych

14



Vv riznych evropskych dokumentech, projektech a vyzkumnych praci z této oblasti. Diky
této shod¢ je mozné rozlisit tfi urovné Age managementu a to: individudlni, spolecensko

— politickou a organiza¢ni neboli podnikovou (EQUAL, 2007).
Rovina individualni

Jako prvni uhel pohledu je nutno uvést vztah jednotlive k Age managementu.
Pozornost je orientovana na jednotlivce, ktefi by méli mit snahu ,,ziistat co nejdéle

zaméstnani a prizpiisobovat se trhu prdace pomoci obnovovani svych dovednosti

a pristupii i v pokrociléem veku (EQUAL, 2007, s. 14).

Cimbalnikova a kol. (2012) tvrdi, Ze i v pokroc€ilych fazich pracovniho zivota by mél
kazdy jednotlivec pfemyslet o své budoucnosti v pracovni sféfe. Aby se mohla starnouci
populace volné pohybovat na pracovnim trhu, musi doséhnout takovych ptedpokladi,

které ji to umozni (Cimbalnikova a kol., 2012).

Velice tézké je posoudit, kdy se zaméstnanec dostdvd do ohroZené skupiny.
Vyhodnoceni, kdy se jedna o jistou formu diskriminace nebo nepfijeti z hlediska véku,
muze byt posuzovano jak z hlediska subjektivniho vnimani, tak z ndhodné¢ vybrané
vékové hranice stanovené dle pozadavkl konkrétni studie. Vékova hranice 50+, 60+ let

nebo dichodovy vék mohou byt pficinou vylouceni jedinch pravé v tomto veku
(EQUAL, 2007).

Kazdy pracovnik mé& moznost se takovému vylouceni vyhnout diky zméné svych
postojti. Je dulezité, aby si tito pracovnici uvédomili, ze jejich pracovni draha nebude
kratka, a proto musi vénovat pozornost na svoji pracovni schopnost. Nemén¢ dulezité
je, aby se soucasti jejich kazdodenniho zivota stalo celozivotni uceni a péce o vlastni

zdravi (Cimbalnikova a kol., 2012).
Rovina spolecensko — politicka

Lidské rasa starne, coZ mize mit dopad na ekonomicky a socidlni vyvoj spolecnosti.
Proto je dulezité, aby se otazkami Age managementu zabyvaly organizace na riznych
politickych urovnich. Starnuti evropské populace s sebou piinaSi znacné problémy,
je tedy zadouci propojit Evropské strategie s témi vnitrostatnimi (EQUAL, 2007). Podle
Cimbalnikové a kol. (2012, s. 35) jde zejména o ,,sladéni nabidky a poptavky na trhu
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prace, teSeni otdzek zaméstnanosti a nezamestnanosti, vyvazovani negativnich stranek

demografického vyvoje (starnuti populace) v oblasti zdravi, produktivity prace atd. *

V nadchazejicich letech bude muset cela EU feSit problém starnuti populace,
proto Evropska komise zacala vytvaret program na feSeni tohoto problému. Program
V sob¢ zahrnuje specialni priority pro zaméstnavani starSich lidi. Mezi zakladni priority
patii rovnovdha mezi soukromym a pracovnim Zzivotem, podpora mladych rodicu,
modifikace pracovnich podminek, prodluzovani pracovni kariéry, opatfeni proti rizné
diskriminaci na trhu prace apod. Cilem vytvoteni lepSich pracovnich podminek v ramci

Lisabonské strategie je prilakat vétsi mnozstvi lidi na trh prace (EQUAL, 2007).

Opatieni souvisejici s Age managementem v Ceské republice miizeme najit napiiklad
vV Narodnim programu piipravy na starnuti na obdobi 2013 — 2017, ktery podporuje
aktivni starnuti. Naptiklad jde o ,,podporu zavadeni konceptu Age managementu
na Uradu prdce CR“ (MPSV.CZ, 20123, s. 23) nebo o ,, vwuziti celozivotnich zkusenosti
starsich  pracovnikii a nabidnout jim moznost dalsiho pracovniho uplatnéni

prostiednictvim rekvalifikaci odrazejicich jejich potencial“ (MPSV.CZ, 20124, s. 20).

V soucasné dobé se Age managementu intenzivné vénuje Asociace instituci vzdélavani
dospélych (AIVD), ktera realizuje projekt s nazvem ,,Implementace Age managementu
v CR“. Ukolem projektu je vytvofeni prostiedkti k zajisténi problematiky cilové

skupiny 50+ na trhu prace (AIVD, 2010).
Rovina organizacni - podnikova

Velmi casto byva Age management spojovan také s podnikovou a organizacni Urovni.
Na této urovni jde predevSim o pfizplsobeni se pracovnika takovym firemnim
pozadavkim, aby neustdle zvySoval svoji vykonnost. Mnohé podniky jsou si védomy,
ze se neustale zvySuje pocet starSich pracovniki, diky ¢emuz v budoucnu vzroste zdjem
o tuto oblast. Nekteré podniky si uvédomuji svoji zodpovédnost, proto se snazi zajistit
ochranu zdravi pfi praci, pfiméfenou pracovni zat€¢z a zdravé socidlni prostiedi

(Cimbalnikova a kol., 2012).
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V minulosti se o praci zajimalo mnohem vice mladych lidi, nez je tomu dnes.

v

najit feSeni v Age managementu.

Finsti odbornici se domnivaji, Ze pro zapojeni starSi populace do pracovniho procesu

vvvvvv

(Novinky.cz, 2012).

Jednotlivé organizace vyuzivaji ke splnéni svych cili riizné metody a postupy. Autofi
Casey, Metcalfand and Lakey (1993 in EQUAL 2007, s. 15) poukazuji na pét hlavnich

rozméru Age managementu v podniku:

e ndbor pracovnikii a jejich odchod,
e Skoleni, rozvoj a podpora,

o flexibilni pracovni postupy,

e ergonomie pracovnich postupii,

‘

e zmena postojit Viici starnoucim pracovnikiim *.
Pro Uspé$né zavedeni Age managementu jsou nezbytni opatieni na vSech Urovnich.

Odbornici z finského institutu definovali 8 pilifi Age managementu zejména na Grovni

podniku, které spolu navzajem souvisi (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 39):

e znalost problematiky véku,

e vstiicny postoj viici veku,

o dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti,
o kvalitni a funkcni vékova strategie,

e dobra pracovni schopnost,

e vysoka uroven kompetenci,

e dobra organizace prace a pracovni prostredi,

e spokojeny Zivot“.

Velké mnozstvi opatfeni v podniku plni preventivni funkci, maji zabranit poklesu

pracovnich schopnosti a snizeni zdravotniho rizika starSich zaméstnanct. Pokud chce
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mit podnik produktivni Age management, je zapotiebi svédomité planovat a nasledné
vyhodnocovat vSechna vybrand opatfeni. Pfi fizeni zohlediiujicim vék zaméstnanct
hraje roli hned nékolik faktorti zasahujicich do vykonnosti pracovnikii a snahy
pokracovat v praci. To ma pak dopad na zvySeni pracovni spokojenosti. Za rozhodujici
se muze brat kvantum dlouhodobé praxe starSich zaméstnanct a jejich peclivost
V plnéni zévazkl. Zda se, ze podpora pracovnikli nad 50 let v oblasti zdravi 1 profesniho
rozvijeni by mohla byt lepsi variantou nez propousténi nebo piedCasné odchody
do dichodu. Nelze opomijet skute¢nost, ze celkova populace starne a sni i jeji
zakaznici. Proto lze ocekdvat, ze starSi pracovnici 1épe rozpoznaji pozadavky starsi

generace (Lazarova a kol., 2011).

Jeden z hlavnich zakladateli Age managementu Juhani Ilmarinen v tabulce (¢. 1) uvadi
seskupeni otazek a jejich feSeni, mimo jiné také poukazuje na mozné zpusoby,

jak se s problémy v jednotlivych trovnich vypoiadat.
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Tabulka 1: Problémy, pfilezitosti, prostfedky a cile v dil¢ich urovnich

Problémy a pfilezZitosti

Reeni a prostfedky

Cile a vysledky

funkéni kapacita
zdravi
kompetence
pracovni motivace

pracovni schopnost

Jednotlivec

pracovni Unava

nezameéstnanost

produktivita
konkurenceschopnost
absentismus
tolerance zmény
pracovni komunita

Firma

pracovni prostredi
dostupnost
pracovnich sil

postoj k praci

a odchodu do dlichodu
vékova diskriminace
dlchodovy vék
pracovni nezpUsobilost
poméry zavislosti

Spolecnost

naklady na dlchody
naklady na zdravotni
péci

Age Management
posilovani fyzickych,
mentalnich a socidlnich
zdroja

podpora zdravi
rozvijeni kompetenci
fizeni zmény

spoluticast

Age Management

individudIni reSeni
spoluprace mezi
vékovymi skupinami
trénink na miru
vékova ergonomie
pracovni prestavky
pruzna pracovni doba
prace na ¢astecny

Uvazek

Age Management
zmény postoju k véku
predchdazeni vékové
diskriminaci

rozvoj pracovni
legislativy

rozvoj dlichodového
zabezpeceni

rozvoj podplrnych
mechanism

dlchodového systému

zlepsSovani funkéni schopnosti
posilovani zdravi

zvySovani kompetenci
zvySovani pracovni schopnosti
sniZzovani pracovni Unavy
zvySovani zaméstnanosti

snizovani rizika marginalizace

zlepSovani kvality Zivot

zvySovani

celkové produktivity
zvySovani
konkurenceschopnosti
snizovani absentismu
zlepsovani managementu
odbornost persondlu
zlepsSovani image

pokles nakladi na ,,nepraci"

snizovani vékové diskriminace
zvySovani véku odchodu do
dichodu

snizovani nakladd na dlchody
snizovani nakladl na
nezameéstnanost

snizovani nakladd na zdravotni
péci

rast narodniho hospodarstvi
posilovani blahobytu

Zdroj: (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 36)



1.2 Koncept pracovni schopnost

Pojem pracovni schopnost je neodmyslitelné spjat s pracovnim zivotem kazdého
aktivniho pracovnika. V poslednich nékolika letech se pohled na pracovni schopnost
ponckud pozménil. Cely koncept se vyviji vice k celistvému a univerzaln€jSimu pojeti.
Dnes uz nezahrnuje pouze otdzky tykajici se zdravi, ale je podporovana mnoha faktory

pracovniho Zivota v jakémkoliv véku (Storova, Fukan, 2012).

Pracovni schopnosti se rozumi, jakym zptisobem je pracovnik schopny vykonévat
SVoji praci se zietelem na jeho pracovni, zdravotni a psychické piedpoklady. Vysledkem
pracovni schopnosti je vzajemné plisobeni pracovnika a jeho prace. Jednd se o souhru
pracovnich naroku s dispozicemi pracovnika. V rovnovaze jsou zde jak znaky zdravi
jedince, jeho dostate¢né stimulovani, kompetence, tak vedeni instituce, pracovni

atmosféra a pracovni nasazeni (Lazarova a kol., 2011).

Cimbalnikova a kol. (2012) ve své publikaci uvadi n€kolik faktorii, které pracovni

schopnost ovliviiuji:

e pracovni pfedpoklady (jakdkoliv pracovni zatéz),
e piedpoklady pro zvladani pace kazdého jednotlivee (zdravi, schopnosti),

e jednotlivé firemni podminky (fyzické, hygienické).

Finsti odbornici vytvofili tzv. Dim pracovni schopnosti (Obr. 1), ktery znazoriuje

pusobeni vSech faktorli ovliviiujici pracovni schopnost.
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Obrazek 1: Dim pracovni schopnosti

Stylvedeni,

pracoviste
a pracovnipodminky
Socialni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkdni
Occupational Health 2010 kapacita

Zdroj: (Storova, Fukan, 2012)

Moznosti kazdého jednotlivce jsou zobrazeny v prvnich tfech poschodi budovy.
Jedna se o zdravi, funkéni kapacitu, kompetence, hodnoty, postoje a motivaci. Soucasti
¢tvrtého patra je pracovni zivot. Jestlize jsou moznosti jednotlivce a prace v rovnovaze,
1ze hovofit o dobré pracovni schopnosti, kterou nejvice ovliviiuje vzajemné pisobeni 3.
a 4. patra. Nejbliz8i okoli jako je rodina a socidlni prostfedi pracovnika denné
také ovliviluji, to v§e miizeme spatfit z balkonu tfetiho patra. Dalsi vliv na mnozstvi
vykonané prace ma vyvoj technologii, globalizace nebo nejistota pracovni kariéry.
Vlivem starnuti zaméstnanecké sily, muize dojit k vyrazné zméné€ pozadavki
na kompetence. Zmény jednotlivych poschodi tedy stézuji dosazeni rovnovahy
mezi praci a moznostmi jednotlivce, proto je nutné usilovat o €O mozna nejlepsi

rovnovahu po cely pracovni zZivot (Ilmarinen, 2012).

Prvni poschodi je nosnym zakladem celé¢ budovy. Jakdkoliv zména Vtomto patie
ma dopad napracovni schopnost. Pfiznivy vliv na rozvoj pracovni schopnosti
ma zlepSujici se funkéni kapacita, kdezto jakékoliv zhorSeni zdravotniho stavu ma vliv

neptiznivy (Storova, Fukan, 2012).
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V druhém patie se projevuji neustale zvysujici se naroky na rozvoj odbornych znalosti,
které se jesté vice stavaji vyznamnym ptedpokladem pro rozvoj pracovnich schopnosti

(Storova, Fukan, 2012).

Ve tietim poschodi pracovnik hodnoti své pracovni zazitky a na zakladé kladnych
¢1 zdpornych bodl se rozhoduje o délce své pracovni aktivity. Toto rozhodnuti byva
¢asto ovlivnéno mnoha riznymi faktory. Jestlize star$i pracovnik citi podporu a divéru
svych nadfizenych a je-li v kolektivu respektovan, pak pravé tyto faktory mohou

pozitivné ovlivnit délku jeho pracovniho zivota (Ilmarinen, 2012).

A

skladajici se z organizace prace a pracovniho prostiedi. Za klicovy aspekt tohoto patra
se povazuje predev§im management a vedeni. V jejich kompetenci je mozZnost

usporadat a ménit patro, dle potiebné nutnosti (Storové, Fukan, 2012).
1.3 Index pracovni schopnosti

Finsti odbornici v 80. letech pfisli jako prvni s vyzkumem pracovni schopnosti,
divodem byly demografické zmény. Pfed¢asné odchody do dichodu a zna¢ny vyskyt
lidi neschopnych pracovat byly velmi ¢asté. Proto se zacal fesit vhodny veék k odchodu
do dichodu a délka aktivniho starnuti. Danou problematikou se zacal zabyvat Finsky
institut pracovniho zdravi (FIOH), ktery sestavil novou metodu nesouci nazev Index

pracovnich schopnosti neboli Work Ability Index (Cimbalnikova a kol., 2012).

Jedna se o dotaznik posuzujici celou fadu udajl, ktery bere ohled na druh vykonané
préce, tedy zda se jedna o duSevni ¢i fyzickou praci. Dotaznik obsahuje n€kolik oblasti,

ze kterych lze posoudit vlastni pracovni schopnost:

e srovnani skutecné pracovni schopnosti stou nejlep$i pracovni schopnosti
kazdého jedince,

e srovnani skuteCni pracovni schopnosti se zietelem na pracovni pozadavky
(psychické, fyzické),

e vyCet vSech soucCasnych zdravotnich omezeni (napf. kardiovaskuldrni
a pohybovy systém, kozni, cévni a rakovinové onemocnéni apod.),

e posouzeni hranice pracovniho vykonu,
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e neschopnost pracovat ve zbyvajicich letech,
e ocenéni pracovni schopnosti ve dvou po sob¢ jdoucich letech,

e dusevni rezervy (potéseni, aktivni ¢innost apod.) (Cimbalnikova a kol., 2012).

V indexu pracovni schopnosti 1ze dosdhnout 7 az 49 bodul. Prioritou je zde nasbirat
€0 mozna nejveétsi pocet bodii. V Indexu jsou zahrnuty Ctyfi kategorie (vyborny, dobry,
pramérny a Spatny), mezi které se pak vyslednd hodnota pfifazuje. Index se zacal
postupné vyuzivat po celém svété, dokonce byl prelozen do vice nez 26 jazyki

(llmarinen, 2011).

Vyzkum prokdzal, Ze s pfibyvajicim vékem pracovni schopnost klesd. U nekterych
zamé&stnanc spadajici do jisté skupiny byla prokazana vétsi rizikovost z hlediska
pracovni schopnosti. Mezi rizikovéjsi skupiny pracovnikl patfi Zeny star§iho véku,
lidé bez zaméstnani nebo méné vzdélani lidé. Naopak u zdravych lidi vykazujicich

alespon lehéi fyzickou praci ¢i utéch, co dosahuji vyssiho vzdélani, byla prokazana

dobra pracovni schopnost (Cimbalnikova a kol., 2012).
1.4 Stari a starnuti

Na uvod je tfeba si fici, Ze starnuti patii neodmyslitelné¢ ke kazdému jednotlivci,
jelikoz se jednd o biologicky proces, ktery néas provazi od narozeni az k samotnému
umrti. Ur€it hranici starnuti je znacné sloZité, nebot’ se starnuti u kazdého c¢lovéka
projevuje odlisné. Proces starnuti ovlivituji individudlni odliSnosti jedince, mezi které
patii zdravi, psychika, vztahy v roding, vitalita a celkovy zivotni styl. Vyvoj starnuti
prochazi mnoha zménami, které se projevuji jak na téle, tak na dusi. Vék s sebou piinasi
jisty pokles ur¢itych funkci. Clovék ve stafi bojuje s fadou chronickych onemocnéni,
dochazi k poklesu celkové agilnosti a vnimani, snizuje se jeho kognitivni vykon
a ucenlivost, za¢ind byt zapomnétlivy a méné sobéstacny. Zmeny, se kterymi se ve staii
setkdvame, casto vedou ke zméné zivotniho stylu a postoji k zivotu. Proto kdyz
spolupracujeme se starSim ¢loveékem, je tieba mit tyto skutecnosti na paméti. K témto

jednotliveiim se doporucuje pristupovat individualné (NAMALOCA, 2012).
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1.4.1 Zmény ve stari

Jak jiz bylo zminéno, stafi s sebou piinasi celou fadu zmén. Kazdy starnouci ¢lovek
je pii vyrovnavani se s piichodem jistych zmén ovlivnén fadou faktorti. Clovéka nejvice
ovlivituje vlastni osobitost, zkuSenosti, zpusob jakym byl vychovavan a okoli.
Podle Malikové (2011) je starnouci ¢loveék charakterizovan celkovym poklesem
vykonnosti a zhorSenim kognitivnich schopnosti. Lidé ve vysS§im véku uz nejsou
tak sobéstacni, proto potiebuji pomoc nejbliz§iho okoli, také jejich doba odpocinku
se zvysuje. Starnouci lidé chtéji mit pocit bezpeci, lasky a jistoty, proto se meéni
jejich zivotni potieby. V neposledni fadé se projevuji psychické a emocni zmény

kazdého jednotlivce.
1.4.2 Télesné zmény ve stari

Ptichodem stafi se zhorSuje celkovy zdravotni stav, n¢které zmeény jsou viditelné,
jiné probihaji skryté. Celé télo postupem Casu méni sviij vzhled. Okoli si nejcastéji
vS§imne zmény V pohybovém aparatu. Svaly ztraceni svoji funk¢énost, uz nemaji takovou

v ’ rvr v . . r 1 r / , v
pruznost a silu. Ve staii se Casto objevuje osteopordza, kterd ma za nasledek vyssi
riziko zlomeniny. Méni se zplsob chiize, kterd negativné ovliviiuje rovnovéahu a celkové

w7 oW

drzeni téla. Starsi Clovek také pocituje kloubni omezenost (Hatlova, 2010).

Dale 1ze pozorovat zmény na kiizi a barvé vlast. OvSem dal§i zmény, které na prvni
pohled nelze spatfit, probihaji uvniti naSeho téla. Vnitini zmény se tykaji predevSim
kardiovaskularniho, respiraniho, traviciho, pohlavniho, nervového a vylu¢ovaciho
systtmu. Dale je ovlivnéno smyslové vnimani a zvySuji se spankové poruchy

(Mlynkova, 2011).

Stari jako takové neni nemoci. Postupem casu se ovSem zacnou hromadit zdravotni
problémy ovlivnéné nepiiznivymi podminkami. V pribéhu Zivota se Clovek setka
S mnoha onemocnénimi. V mnoha pfipadech pak mluvime o chronickych chorobach.
Coz pro starSi osoby predstavuje vétsi pocet chronickych nemoci najednou

(Vagnerova, 2007).

'0steopordza je kostni choroba, ktera se projevuje Fidnutim kostni tkang.
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1.4.3 Psychické zmény ve stari

Staii byva ovliviiovano nejen rtiznymi nemoci, ale 1 psychickymi poruchami. Psychické
zmény jsou podle Hatlové (2010, s. 15) ve ,fyziologickém stari podminény
jak biologicky, tak psychicky a socidlné*. Kognitivni funkce se nédhle méni. Clovéku
se zhorsuji rozpoznavaci schopnosti, ale 1 sluch ¢i zrak. Je také zndmo, ze se starSi
jedinec hiife pfizplisobuje néemu novému. Ve staii se téz zvyraziuji nckteré
osobnostni slozky, ¢lovék byva precitlivély, zapométlivy, nedivéiivy, empaticky

nebo uz neni tak sebevédomy (Hatlova, 2010).

Lidé ve starSim véku Casto vlivem psychiky méni své potieby. Ve stafi si ¢lovek
uvédomuje, jak dualezité je byt zdravy. Star$i ¢lov€k chce mit pocit jistoty a bezpeci.
Neékteti jedinci jeSt€é touzi po wuplatnéni bez ohledu na jejich vyssi veék

(Mlynkova, 2011).
1.4.4 Socialni zmény ve stari

Starnuti s sebou piinasi nejen zmeény télesné a psychické, ale 1 zmény socialni,
které jsou neméné dillezité a s vySe zminénymi zménami jsou Uzce spjaté. Hovorime
tedy 0 osobitych a specifickych zménach. Pii jejich pisobeni dochazi k odstupiiované
pfeméné a k snizeni socialnich zpusobilosti a opravnéni v dasledku zékonitych zvrath

u seniort (Vagnerova, 2007).
Podle Vagnerové (2007, s. 350) seniofi své stafi prozivaji spolecné s témito socialnimi
skupinami:

s zivotnim pfitelem, setkavdni se sourozenci, vlastnimi potomky a jejich

rodinou.
o Pratelé a znami ze sousedstvi, dalsi lidé v ramci sdileni urcité aktivity* —

jestliZe je senior bez rodiny nebo bez kontaktii na jeji cleny mohou pravé blizci

ptatelé plnohodnotné nahradit chybéjici socialni skupinu.
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o ,Spolecenstvi obyvatel wurcité instituce”“ — jedna se o urCité uzemi
(nemocnice, domov dachodct apod.), kde mohou vznikat i hlub$i vztahy

na zakladé souziti seniorq.

Malikova (2011, s. 22) mezi nejvyznamnéjs$i socialni zmény, které starnuti pfinasi,
tadi ,,odchod do diichodu, omezeni socidlni integrace ve spolecenskych, kulturnich
a jinych aktivitach a ¢innostech, zménu ekonomicke situace, osamélost, socialni izolaci,

fyzickou zavislost, zménu Zivotniho stylu, strach ze stari, stehovavani atd. “
1.5 Aktivni starnuti

Poprvé byl pojem aktivni starnuti aplikovan Svétovou zdravotnickou organizaci béhem
90. let 20. stoleti. Tento termin v sobé zahrnuje nejen zdravi a péci o néj, ale lze jej
chapat v mnohem S§irSim méfitku. Tento koncept ma pomoci starSim lidem zaclenit
se do spolecnosti. Aktivni starnuti dale zahrnuje respekt vetejnosti k rovnému
pristupovani k seniortm, distojnost, seberealizaci, zodpovédnost a moznost vlastni
volby. Pojeti aktivniho starnuti bere v potaz, ze star$i populace neni stejnorodym
uskupenim, a Ze tato pestrost s pfibyvajicimi lety nartistd. Z tohoto diivodu je klicové,

aby se zvySujicim se vékem obyvatel vytvofilo takové prostiedi, které¢ by jim umoznilo

vvvvv

Demografické zmény zapfiCinily, Ze modely aktivniho starnuti, které fungovaly
pied desitkami let, uz nejsou aktudlni. Soucasné probihajici zmény zacinaji mit v EU
znacné¢ socialni, ekonomické a politické nasledky. Proto je nutné zacit vytvaret vhodné
podminky jesté pfed odchodem generacné silnych ro¢nik do diichodu. Vychodiskem
jak se s demografickymi zménami vypoiadat je vyuziti veskerého potencionalu star$ich
pracovnikil. Pro zachovani mezigeneracni solidarity je nutny pozitivni pfistup aktivniho
starnuti. K posileni tohoto pfistupu musi znacnou meérou pomoci vladni organizace
Vv Cele s Evropskou unii. Ta prohlasila rok 2012 za Evropsky rok aktivniho starnuti
a mezigeneracni solidarity. Hlavni prioritou projektu bylo zaclenéni Siroké vetejnosti
do této problematiky s cilem zajistit lidem starSiho véku vhodné podminky k tomu,
aby i ptes vyssi veék ztstali nadale aktivni a méli pocit, Ze jsou neustale plnohodnotnymi

obcany (Evropska komise, 2012).
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Zkvalitnénim zivota star§i populace Zijici na naSem Uzemi se zabyvd hned nékolik
organizaci. Ty ve vzajemné spoluprici vytvorily Narodni akéni plan podporujici
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017. V Narodnim planu jsou zpracované

nasledujici tematické okruhy (MPSV.CZ, 2012b):

e celozivotni ucenti,

e zamgéstnavani starSich pracovniki a seniort,
e dobrovolnictvi a mezigeneracni spoluprace,
e kvalitni prostfedi pro zZivot seniort,

e zdravé starnuti,

e péce o seniory.

Jelikoz jsou lidé ve vySSim véku podstatnym prvkem této prace, budou nékteré

kategorie popsany podrobnéji.

1.5.1 Celozivotni uc¢eni

CeloZivotnim ucenim lze chapat veSkeré Cinnosti souvisejici s uCenim, které uzce
souvisi se vzdélanim podporujici zdokonaleni védomosti, dovednosti a odbornych

piedpokladi (NUV, 2001).

Finan¢ni zdroje ani materidlni zasoby nejsou rozhodujicim Ccinitelem uspéchu
Vv celosvétové ekonomice. Jsou to pfedevsim kvalifikovani pracovnici, kteti jsou Gspésni
na trhu prace. Proto je neméné dulezité soustiedit pozornost na zefektivnéni vzdélavani
a celozivotniho lidského rozvoje. Kazdy z nds by se mél vzdélavat i v produktivnim

véku (MSMT, 2007).

Statistiky o celozivotnim vzdélani v Ceské republice ukazuji ne zrovna povzbuzujici
hodnoty. Srovnani s ¢lenskymi zemémi EU ukézalo, Ze dosahujeme primérnych

az podprimérnych vysledki, zejména co se tyce obfanti s vysokoskolskym vzdélanim.

v

V piistich dvaceti letech bude uroven ekonomické aktivity nejvice ovliviiovat pracovni
uplatnéni obCanti ve veku tficeti az Ctyticeti let. Proto bylo navrhnuto nékolik cili, které
maji zajistit spravny chod ekonomiky a pfispét k jejimu ristu. Jeden z hlavnich cilt
je celkové zvySeni zaméstnanosti. Také je v planu procentudlni navysSeni poctu

vzdélanych lidi ve vékové skupin€ od tficeti do Ctyficeti let. Dalsi cil je zaméien
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na snizeni nezaméstnanych lidi ve vékovém rozmezi 20 — 64 let a to tak, aby se v roce
2020 zaméstnanost pohybovala okolo 75 % (CSU, 2010c).

Pojem celozivotni uceni vzdjemné slucuje vzdélani a praci, diky ¢emuz dochazi
ke zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace. Soucasti je i vzdélani, které pruzné
reaguje na meénici se podminky pracovniho trhu ¢i zaméstndni. Informovanost
0 celozivotnim vzdélani by méla zacinat jiz u déti Skolnitho veéku, coz muze
byt v budoucnu piinosné jak pro jedince <¢iorganizace tak i celou spole¢nost.
Prostfednictvim univerzit tfettho véku a podobnych instituci se celozivotniho uceni
mohou ucastnit 1 seniofi. Nasledkem demografickych zmén bude nezbytné zaclenit
na pracovni trh co mozna nejvétsi pocet lidi. Investice do vzdélani za tielem navratu
na pracovni trh ¢i prodlouzeni pracovni kariéry bude pro zajisténi ekonomickych potieb

spole¢nosti zcela klicova (MPSV.CZ, 2012b).

1.5.2 Zaméstnavani starSich pracovniku a seniori

Obyvatelstvo v Ceské republice starne vyrazné rychleji nez populace jinych statdl v nasi
kulturni oblasti. Jestlize chceme v budoucnu udrzet dichodovy systém a dosahovat
ekonomického rozvoje, musime se naucit vyuzivat mnohem vice 1 starS§i zaméstnance.

S tim ovSem souvisi ochota ob¢anti pracovat i ve vys§im véku (RSCR, 2013).

Vzhledem k demografickému starnuti se mnoho zemi snazi navysit vék odchodu
do dichodu. Pii zavedeni této politické strategie lze predpokladat dobrou dichodovou
reformu. Dulezitym pfedpokladem je vSak zvySeni poptavky po star§i pracovni sile.
Nestalo-li by se tak, doslo by utéto generace k rdstu nezaméstnanosti

(MAMALOCA, 2012).

Aby byl systém funk¢ni, je zapotiebi vytvoftit legislativni podminky pro zapojeni starsi
populace do pracovniho zZivota a také zménit postoj kazdého jednotlivce
(MPSV.CZ, 2012a3).

1.5.3 Kbvalitni prostiedni pro Zivot seniori

Pokud bude star§Sim obcanlim zajisténo dostatecné kvalitni prostiedi, mohou byt
I Vv pokro¢ilém véku neustale aktivni. ,,Starsim obcanum proto musi byt zajisténa

socialni, politicka i ekonomickd participace na Zivoté spolecnosti, financni a mistni
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dostupnost k doprave, bydleni, sluzbam a kulture a bezpecné prostredi priznivé
pro vsechny generace* (MPSV.CZ, 2012b, s. 16).

Dulezitou soucasti kvalitniho prostiedi je bezpochyby doprava. Jestlize chceme starsi
obcCany udrzet ve spolecnosti a na pracovnim trhu, je nutné zabyvat se otazkou dopravni
mobility. M¢la by byt podporovana zejména spolehlivost a dostupnost k rtiznym
sluzbam a zatizenim. Doprava by méla byt cenove pristupna vSem seniorim. Na néktera
mista se da dopravit pésky, ovSem starsi lidé mnohdy voli jizdni kolo. Proto by mél byt
kladen vétsi diraz na bezpecnost cyklisti pfi pohybu po komunikaci a zaroven

také na rozvoj riiznych stezek pro cyklisty (MPSV.CZ, 2012b).

Seniofi patfi do rtiznorodé skupiny, tudiz i postoj k bydleni je individualni. Jednou
z dilezitych hodnot starSich obcani je bydleni v dobfe znamém prostiedi 1 ptesto,
ze uz jim vzhledem k pokrocilému véku neposkytuje dostatek bezpeCi. StarSi lidé
Z riznych obav mnohdy pfestanou vychazet z bytu, proto se miize stat, ze se jejich byt
stane vlastni kleci. Proto je dulezité seniorim zajistit takové bydleni, které jim umozni
chodit do spolecnosti, bude bezpecné, neizolované, bezbariérové, dobie situované

s moznosti volného pohybu i mimo obydli (DIAKONIE, 2009).

1.5.4 Zdravé starnuti

vvvvvv

Evropé. Obrovsky vliv na ekonomiku, péci, spolecensky rist a celkové bohatstvi budou
mit nasvédomi demografické zmény se starnouci populaci. Z tohoto duvodu
je zapotiebi zvysit povédomi Siroké vetejnosti o tom, jak nejlépe pomoci star$im
obanim ke  kvalitnimu  Zivotu a  zdravi v pozd&Sim  véku

(Zdravé starnuti: vyzva Evropé, 2008).

Dobry zdravotni stav je klicovym piedpokladem pro aktivni ptisobeni ve spolecenskych
i dobrovolnickych aktivitach, ale také na trhu prace. S lepSim zdravim stoupa i vyse
pfijmii a mira ekonomického rastu. Zaroven se sniZzuje pocet jedinci v piedCasném
dichodu. JelikoZ se vétSina preventivnich programli na naSem uzemi zaméfuje v této
oblasti pouze na seniory, snazi se stat podporovat pravé ty programy, jeZ jsou zaméfeny
na motivaci lidi ke zdravéjSimu Zivotnimu stylu. Zamétuje se tak i na generaci okolo 50

a 60 let (MPSV.CZ, 2012a).
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Kazdy ¢lov€k ma jisty zivotni styl, ktery se projevuje na jeho zdravotnim stavu, z ¢ehoz
vyplyvé, ze kazdy jedinec nese odpovédnost za své zdravi. Pokud chce byt ¢lovék
zdravy, musi sam o sebe pecovat. VSeobecné se doporucuje jakékoliv pohybova
¢innost. Fyzicka aktivita napomaha ke snizeni rizika onemocnéni, zvySuje télesnou
a psychickou kondici, ale také srde¢ni zdravi. Déle se doporucuje jist zdravé potraviny,

které nebudou mit vliv na zvySeni télesné vahy.

Mezi neblahé faktory ovlivitujici naSe zdravi patii nadmérnd konzumace alkoholu
a koufeni cigaret. Oba tyto faktory mohou zhorsit zdravotni stav a rapidné tak snizit
kvalitu Zivota. Proto je dllezité, aby si star§i ob¢ané uvédomili, jaké faktory ovliviiuji

jejich zdravi (Zdravé starnuti:vyzva Evrop¢, 2008).

1.5.5 Péce o seniory

Jak pecCovat o starSi populaci se feSilo jiz davno v minulosti. OvSem kazda zemé

k tomuto tématu pfistupuje individualng, a to na zakladé vlastni kultury.

V dnesni dobé péci o seniory nejcastéji vykondva rodina, ale v mnoha piipadech
| zdravotné socialni sluzby. Péce o lidi ve vys§im véku by méla byt zajistovana
co moznd nejdéle rodinnymi pfislusniky, aby bylo mozné setrvani seniora v jeho
domécim prostfedi. Rodina je v tomto podporovéna pravé socidlnim a zdravotnim

rezortem (Haskovcova, 2010).

Nésledkem demografickych zmén lze v budoucnu ocekavat zvySujici se naroky
na socialni a zdravotni péci a s tim spojeny tlak na vefejné finance. Lidé maji rozdilné
potieby a nachazi se v rozdilnych Zivotnich situacich - seniofi nevyjimaje. Péce
0 n¢ tedy musi nabizet Sirokou $kalu socialnich sluzeb, aby mél kazdy moZnost si zvolit

dle svych priorit (MPSV.CZ, 2012b).

Mnoho autort ve svych publikacich uvadi odlisné déleni zdravotnich sluzeb, které
V dnesni dobé lid¢ starSiho véku potiebuji. JaroSova (2006), kterd se této problematice
vénuje, zafazuje do téchto sluzeb geriatrické ambulance se specidlnimi oddé€lenimi,
oSetfovatelskd oddéleni, instituce zabyvajici se naslednou péci, hospicova zafizeni,

geriatrickd denni stfediska a v neposledni fadé domaci péci.
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2 DEMOGRAFICKE ZMENY

2.1 Demografické starnuti

problémim, ktery se tyka v mensi ¢i vétsi mife vSech svétovych zemi. Podle toho,
jak se dlouhodob¢ svétové obyvatelstvo vyviji, lze piedpovidat postupné zvySovani
podilu starSich osob v populaci. Spolecnost vnima tuto skutecnost jako socialni
problém, jelikoz tento fakt ovlivni rist ndkladl na zdravotni péci a socialni zabezpeceni

(Demograficky informacni portal, 2009).

Demografické starnuti mizeme chapat jako vékovou zménu ve struktuie spolecnosti,
kdy dochazi k postupnému ubyvani mladsich obyvatel, ale také se zvySuje podil starsi
populace, ovSem skupina lidi starSiho v€ku stoupd mnohem rychleji vacéi celé
spole¢nosti. Podle Rabusice (1995) demografické starnuti nejvice ovliviuji ti1 faktory,
mezi které patii porodnost, imrtnost a st¢hovani lidi z mista na misto. Porodnost
ovlivituje populaci, a to zcela zdsadnim zptusobem. Pokud porodnost roste, jedna se o

mladou populaci. Naopak nizka porodnost nasvéd€uje populaci starnouci.

Lidé vnimaji starnouci populaci podle toho, jak je clovek stary, ovSem kazdy jedinec
seve stafi citi jinak. Ztoho plyne, Ze soucasny vék mnohdy s biologickym

a chronologickym vékem nekoresponduji. (Gruss, 2009).

Obecné byva staii definované v souvislosti s vékem chronologickym. Cesky statisticky
ufad v souladu s mezinarodnimi zvyklostmi déli spole¢nost do tfi vékovych kategorii:
0— 14, 15 — 64, 65 a vice let. Za starého ¢lovéka povazujeme osobu, ktera piekrocila

veékovou hranici 65 let (Cimbalnikova a kol., 2011).

2.2 Demograficky vyvoj v CR

Devadesata léta minulého stoleti vyrazné ovlivnila demografickou situaci na naSem
uzemi. V tomto obdobi byl zaznamenan vyrazny pokles porodnosti a to i pfesto,
ze poCet Zen nachézejicich v idedlnim v&ku pro poceti byl vysoky. Ukazatele plodnosti
se u nasSich Zen v reprodukénim veéku (16 - 49 let) propadly z 1,89 na 1,19 narozeného

ditéte na jednu Zenu. Tato hodnota ovSem zacala riist a jiz v roce 2011 thrnna plodnost
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¢inila 1,4 zivé narozené¢ho ditéte na Zenu. Aby byla zajiSténa pfirozend reprodukce

obyvatelstva musela by hodnota uhrnné plodnosti dosahovat 2,1. (CSU, 2009).

Moderni doba nabizi jisté trendy. V zemich s vyspélymi ekonomikami se zvySuje
nadéje na doziti, ovSem porodnost klesa. Dilsledkem je zména hodnot obyvatelstva,
které vyuzivda ¢im dal vEétsi mnozstvi riznych aktivit vytlacujici rodinny Zivot
Vv té podobg, jaky byl dfive. Na zakladé téchto aspektii se lidé vice zajimaji o zdravi, coz

ma za nasledek prodluzovani délky naseho zivota (Cimbalnikova a kol., 2011).

Demografické starnuti se po 90. letech vyrazné¢ zrychlilo nasledkem snizujici
se umrtnosti a nizké porodnosti nasich zen. Lidé se v priméru dozivaji vyssiho veku,
diky ¢emuz se skupina seniorll neustale rozrista. Nasledujici graf (¢. 1) tento vyvoj
znazoriiuje. Cervené vyznalena &ara piedstavuje priméry vék, znéhoz je patrné,
ze demografické starnuti predstavuje plynuly a dynamicky celek
(Burcin, Kucera, 2010).

Graf 1: Vyvoj praimérného véku obyvatel v letech 1991-2008
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2.3 Demografické prognozy

Cesky statisticky ufad zachycuje predpokladany vyhled do budoucna pomoci populaéni
projekce, kterd nam naznacuje hruby odhad budouciho vyvoje populace a zmény
vékového sloZeni obyvatelstva. V piipadé Ceské republiky jsou tyto prognodzy vice nez

patrné.

Nejnovéjsi projekce obyvatelstva Ceské republiky byla zpracovédna v roce 2013.
Projekce nam zachycuje tfi tradi¢ni varianty vyvoje az do roku 2100. Ptedpoklada
nizkou, stfedni a vysokou variantu. Jako nejpravdépodobnéjsi byva uvéadéna stiedni

varianta.

Posledni oficidlni projekce je od ptedchozi projekce (2009) méné optimisticka,
co se tyCe vyvoje plodnosti. Ve stiedni a vysoké varianté je ofekavadn menSi nardst
celkové plodnosti. VSechny tfi varianty ovSem piredpokladaji navysSeni primérného
véku maminek pii porodu a to do roku 2030. V dal§im obdobi (2031 — 2050) se vyrazné
zmény ve struktufe plodnosti neocekavaji. Plodnost starSich Zen se v tomto obdobi
0 néco zvysi a naopak dojde ke snizeni plodnosti u mladych zen. Lze tedy konstatovat,
Ze ani jedna varianta nepocita s pfiblizenim se K hranici 2,1 Zivé narozeného ditéte

na zenu, coZ je hodnota potiebna k piirozené obnové obyvatelstva (CSU, 2013).

Projekce 2013 ptedpokladd u vSech variant rist nadéje na doziti po celé sledované
obdobi. Do roku 2030 se ocekava mirné zvySeni Grovné nadéje dozZiti ze soucasnych
75/ 81 let na 79,5 let u Zen a 81,1 let u muzt. Do roku 2050 by se m¢la stfedni délka
zivota pozvolnéji dostat na 83 let u Zen a 88 rokd u muzi. Stfedni varianta predpoklada
do konce projekéniho obdobi zvySeni hodnot na 86,6 let u zen a 91,1 let u muzi.
Vlivem mortality muzl nad hranici 60 let a pfevazné u Zen nad 80 let se nadéje na dozZiti

zlepsi (CSU, 2013).

Jestlize budou naplnény vSechny prognézy nejnovéjsi projekce, pak v blizké
budoucnosti &ekd CR populaéni ubytek. Stiedni varianta o¢ekava rist nasi populace
do roku 2021, kdy dosahne 10,54 mil. obyvatel. Poté je ovSem piedpovidan znacny
ubytek poctu obyvatel na naSem tUzemi az o 13 - 42 %. Vletech 2050 az 2080

v

jsou o¢ekavany nejvyrazngjsi ubytky (CSU, 2013).
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Ceskou republiku v nadchazejicich letech &eka progresivni starnuti obyvatelstva.
Skupina starSich osob se bude neustale zvétSovat. Do roku 2057 se mtize pocet osob
starSich 65 let téméei zdvojnasobit z aktudlnich 1,7 mil. na 3,2 mil seniorti. Skupina

seniortl v tomto véku se bude rozristat velice rychle (CSU, 2013).

Graf 2: Pocet obyvatel nad 65 let véku
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3 TRH PRACE

Trend starnouciho obyvatelstva je mnohdy zminovan v souvislosti se stavem trhu prace
v budoucnu. Po porovnani urcitych veékovych skupin lze dosahnout dojmu, ze stav

pracovniho trhu bude vskutku hrozivy (Burcin, Kucera, 2010).
3.1 Nebezpeci hrozici starSim zaméstnanciim na trhu prace

Jeden z mnoha diavodu, ktery musi lidé starSiho véku ve svém zaméstnani fesit,
je nastupujici staii, se kterym se musi vyporadat. Star§im pracovnikim totiz hrozi

vvvvvv

pozici pii hledani nového zaméstnavatele na rozdil od svych mladsich kolegt.

Na trhu préce jsou star$i lidé ¢asto vniméni negativné, a to predevsim kviili jejich véku
— vespoleCnosti prevladaji rtizné stereotypy, které tyto osoby znevyhodiuji.
Diskriminace tykajici se v€ku se nazyva ageismus. Ten se tykd ptfedev§im mladych lidi,
ktefi jsou vici lidem star§iho véku riizn€ zaujati. Ti si o starych lidech mnohdy mysli,
ze jsou zbyteCni, neuzitecni, nezpusobili dokonce i osklivi apod.

(Langmeier, Krejcirova, 2006).

V Ceské republice se ageismu ve svych publikacich soustavné vénuje Vidovicova
(2008, s. 113), ktera se nezaméfuje ve své definici ageismu pouze na lidi star§iho véku:
,Ageismus je ideologie zalozena na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti
Jjednotlivych fazi lidského zivotniho cyklu, manifestovana skrze proces systematicke,
symbolické i realné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zakladé jejich
chronologického véku a/nebo na jejich prislusnost k urcité kohorté / generaci.
V dne$ni dobé je diskriminovana i nejmlad$i generace. Tato skute¢nost je soucasti

legitimniho konceptu ageismu.
3.2 Vékova diskriminace na trhu prace

Lidé starSiho veku se na trhu prace potykaji s celou fadou problému. Nejcastéji se tito lidé
setkavaji s vékovou diskriminaci. Trh prace je v souvislosti s v€kem v urCité mife
diferencovan. V této spojitosti jsou jasn¢ vymezené vékové hranice, kdy 1ze na pracovni

trh vstoupit a obracen¢, kdy je nejvhodnéjsi z néj odejit (Vidovicova, 2008).
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Existuje zakon zakazujici rozliSovani véku pii postoji k zaméstnani a s tim souvisi
I zakaz diskriminacnich inzerci, jako prostiedek k vybéru pracovnikii s ohledem
na jejich vek. I pres tyto uvedené zédkony se Casto setkdvame s inzeraty zohlednujici vék
urcité vékové skupiny. Mnohdy se miizeme setkat s inzerci, kterd se skryté¢ zamétuje
na nabor mladych lidi. V takovémto inzeratu se muzeme docist, ze spole¢nost hleda
zajemce do perspektivni dynamické party nebo pozaduje vzdélani z pomérné mladého

oboru (Boc¢kova a kol., 2011).

Pracovni kolektiv, ktery ma rozmanité¢ veékové zastoupeni pracuje, daleko ucinnéji
ainovativnéji, nez stejnorodé¢ tymy. Kazdy clen takového tymu se miize divat
na problematiku z jiného uhlu pohledu, coz vede kjeho optimalnimu fesSeni
(Gender Studies, 2012).

Kazdy moderni podnik by mél na svém pracoviSti zahrnovat nasledujici vekové

skupiny:

- Generace Y (do 29 let) — pro tuto generaci je charakteristicka vysoka
ekonomickd aktivita a odpovédnost za své spoleCenské postaveni. Jsou
pro né typické vztahy, déti a soukromy Zivot. Nékdy byva dosti obtizné skloubit
pracovni a osobni zivot. Pro lidi této generace je dllezitd komunikace
a dlouhodoby efekt (Kocianova, 2012).

- Generace X (30 aZ 44 let) — tato generace vyzaduje vétsi volnost pii dosahovani
vytyCenych cili. Snazi si udrzet svoji pracovni pozici a nekonfliktni pracovni
prostiedi. Potrpi si na praktické odmeény jak v penczité formé, tak i ve formeé
placeného volna.

- Baby boomers (45 az 63 let) — typické je pro né stanoveni zdmérl a analyzovani
problémii do nékolika dilé¢ich cild. VétSinou jde o tymové spolupracovniky
s dirazem na motivaci. Je pro n¢ dilezité vefejné uznani a kariérni rust.

- Veterdni (nad 64 let) — lidé spadajici do této skupiny jsou pracoviti, loajalni viici
svému zameéstnavateli a respektuji autority. Uptednostiiuji spiSe piimy kontakt

pfed neformalnim jedndnim. SnaZzi se vzbudit uznidni u svych kolegl

(Kourdi, 2009).
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Spolecnost by meéla 1épe vyuzivat zaméstnance s dlouholetou pracovni praxi
a neocenitelnymi zkuSenostmi, diky ¢emuz muze uSetiit nemalé vydaje na zaSkoleni
novych spolupracovnika. StarS$i pracovnici se mohou vyborné¢ uplatnit jako mentofi

(Gender studies, 2012).
3.2.1 Vyhody a nevyhody zaméstnavani starSich pracovniku

Z diivodu demografickych zmén v populaci je velmi zadouci zaméstnavat lidi star§iho
véku, coz muze zameéstnavateli 1 pracovnimu kolektivu pfinést celou fadu vyhod.
Jelikoz se jednotlivé psychické funkce kazdého jedince v pribéhu zivotniho cyklu méni,

jen nutné tuto skute¢nost zohlednit (Buchtova, 2012).

Jednou z hlavnich vyhod zaméstnanci 50+ jsou zkuSenosti, diky nimZ jsou casto
odborniky ve svém oboru, dobie znaji prostfedi a maji mnoho kontaktl. Dal$imi
vyhodami téchto zaméstnancii jsou bezesporu jejich charakterové vlastnosti,
mezi které se tadi psychickd zralost, seridznost, emo¢ni a nazorova stabilita.
Zaméstnavatelé si velmi ceni pfirozené autority, kterou tito starSi zaméstnanci u svych
mladSich spolupracovnikii maji. Zameéstnanci starSiho véku si chtéji udrzet praci

pted odchodem do penze, jsou proto velice loajalni a ¢asové flexibilni.

Ztizené uplatnéni starSich osob v zaméstnani je ovlivnéno jednak oslabujicimi
se fyzickymi schopnostmi, zejména nizs8i fyzickou vykonnosti, pomalejSim pracovnim
tempem, problémy spojenymi se zdravotnimi obtiZemi, sldbnutim pamétnich a u¢ebnich
procest, které jsou dusledkem pfirozeného starnuti organizmu, jednak i psychickymi
problémy jako je snizujici se sebevédomi a sebedliveéra, nechut’ k prohlubovani znalosti,
které jsou vétSinou predev§im v oblasti pocitate nebo jazykt velmi nizké

(Bockova a kol., 2011).

VysSe zminéné skutecnosti vSak nelze vztdhnout na vSechny starSi pracovniky. Protoze
se kazdy jedinec lisi pfedevSim vzdélanim, zkuSenostmi a vykonnosti jak psychickou,
tak fyzickou, je tfeba k nim pfistupovat s ohledem na jejich konkrétni individualni
vlastnosti. Lze tedy konstatovat, Ze kazdy jedinec je jiny (Evropska rozvojové agentura,

2012).
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3.2.2 Moznosti zaméstnavani a vzdélavani starSich pracovniki

Autorky Bockova a kol. (2011) ve své publikaci uvadi nékolik moznosti, jak upravit
pracovni misto star§Sim zaméstnancim. Jestlize se jiz star§$i zaméstnanec na svém
dosavadnim pracovisti neciti dobfe, mize byt preloZzen na jiné pracovni misto
v podniku. V tomto piipadé hraje dilezitou roli vybér nového mista, tak abychom
zaméstnanci neuskodili, ale naopak mu pomohli. Vyhody, které vyplyvaji diky
pfemisténi vici konkrétnimu zaméstnanci, jsou sniZzeni tempa pracovnika, moznost

budovani lepsich pracovnich piilezitosti, vyuziti zkuSenosti, které 1ze aplikovat v praxi.

Dalsi moznosti jak si udrzet osoby starSiho v€ku v zaméstndni je prizpusobeni
pracovni doby. Pracovnici si mohou sami stanovit svilj pracovni harmonogram,
ptizplsobit si dle svych potfeb tydenni a denni pracovni smény. Flexibilni pracovni
doba se vice zamlouva potiebam zaméstnanctli, a nejen to - literatura uvadi, ze ma

pfiznivy vliv i na zdravi, motivaci a harmonicky Zivot.

Nejen ochranné kroky, ale i odezva na starnuti organismu ovliviiuje zdravi a pracovni
prostiedi, kde se Casto osoba pohybuje. NejCastéji jsou pfipominané preventivni
lékatské prohlidky a nalezit¢ upravené podminky na pracovisti. Provedenim téchto
opatfeni se snizuje doba, kdy jsou zaméstnanci na nemocenské a také se snizuji
odchody do ptedc¢asného diichodu. Zaroven vSak dochazi ke zvySovani motivace,

zlepsuje se nalada v kolektivu a uspokojeni z prace.

v

Dalsi moznost, kterd sebou pifindsi mnoho vyhod, je vzdélavani. Jedinec si miize
zdokonalit své dovednosti a rozsifit védomosti o nové poznatky, souc¢asné procvicuje

" G . - y ‘s ixr
pamét’ a rozviji své charakterové vlastnosti. Zaroven se stdva konkurenceschopné;jsi,
diky cemuZ se snadné&ji prosadi nebo udrzi na pracovnim trhu. Ne kazdy je ovSem
ochotny na sob& pracovat, a tak ke vzdé€lavani ptistupuje kazdy odlisn€. Starsi lidé
se mnohdy nechtéji dale vzdélavat zdavodu vyssiho veéku, =z pohodlnosti
a s pfihlédnutim na sniZujici se schopnosti pojmout a zapamatovat si nové informace

(Bockova a kol., 2011).

Lidem starSiho véku trva uceni o poznani déle neZz mladym lidem, ovSem ke studiu

pfistupuji mnohem =zodpovédnéji a vyuzivaji svij pfirozeny intelekt spole¢né
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se ziskanymi zkuSenostmi. Clové€ka pfi snaze naucit se néco nového ovliviiuje celd fada

faktorti, jako je motivace, inteligence, porozuméni a ochota ucit se nové véci.

Pii dodrzovani jistych pravidel miize byt uéeni star§ich pracovniki usp&iné. Clovék
se ma ucit postupné a nove ziskané znalosti aktivné procvicovat. Pro osvojeni novych
prvkl se doporucuje pouzivat nazorné pomucky soucasné¢ se zpetnou vazbou. U starSich
lidi zajimajicich se o vzdélavani je nutno brat v potaz jejich vek, spolecenské postaveni

a rozdilnost v motivaci (Cimbalnikova, Fukan a kol., 2011).
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4 AGE MANAGEMENT VE FIREMNIM PROSTREDI

4.1 Prinosy Age managementu pro organizace

Majitelé podnikti by méli z pohledu Age managementu zabezpecit takové prostiedi
a podminky, ve kterych by star§i zaméstnanci mohli byt inicidtory své vlastni kariéry
i v pribéhu starnuti. Diferzifikace véku ve skupinach dava mnohem vétsi moznosti
pracovniho postupu a zvlddani riznych pracovnich problémt. Nekolik autora
pfedpokladd, Ze diverzita je vyhodnéjsi pifi feSeni komplikovangjsich ukolt
vyzadujicich velké mnozstvi znalosti nez pii feSeni nikterak slozitych problémi

(Rasticova, 2012).

Jestlize si chce spolecnost zachovat produktivitu a vynosnost, musi se umét vyporadat
s fadou nastrah jako jsou ménici se podminky na pracovnim trhu a vyvoj technologii.
Spole¢nost musi dale fesit firemni demografické zmény, zmény ve schopnostech
a znalostech zaméstnancii a vV neposledni fad¢é je nutné se vypotadat s nedostatkem
kvalitnich pracovnikli. Age management slouzi jako nastroj pro podporu a fizeni vékové

rozdilnosti na pracovisti.

Podle RasSticové (2012) lze rozpoznat jisté strategické zmény u podniki, jejichz
manazerské tymy maji niz8i vékovy primér. Je ziejmé, Ze intenzitu komunikace
ovlivituje stejna vekova skupina. Vysledky z vyzkuml ukazaly, ze na pracovni
schopnost zaméstnanct nejvice plisobi manazeti a piredev§im vedouci pracovnici, ktefi
diky znalostem o problematice starnuti umi zvysit pracovni vykonnost lidi star§iho
véku. OvSem kdyZ nemaji potfebné védomosti a nejsou schopni najit optimalni feseni,
negativné ovliviiuji pracovni schopnost starnoucich pracovnikii vice nez jakykoliv
jiny faktor. Je patrné, Ze rtizna opatieni na podporu zdravi a kariérni rist zaméstnancu
nad 50 let jsou pro firmu piinosnéjSi nez propusténi nebo odchézejici lidé

do pied¢asného diichodu (Storova, Fukan, 2012).
Spolec¢nosti aplikujici Age management mohou vyuZit tyto pfinosy:

e zmeéna kultury podniku a zvySeni kapitalu spolecnosti,
e akcelerujici troven pracovnik,

e silnéjsi zastoupeni na trhu,

40



e spolecenské uznani a renomé podniku (Cimbalnikova a kol., 2011).

4.1.1 Opatieni Age managementu ve firemnim prostiedi

Pojeti Age managementu lze aplikovat v mnoha oblastech, ovSem ne kazdy postup
se d& vyuzit v dané spolecnosti. Eventudlni zmény leckdy potiebuji Cas a dikladné
planovani. Ve vyspélych zemich se soucasnd prace personalistll stale Castéji zaméfuje
na spokojenost arozvoj pracovnikii, ale i na zvySovani kvality pracovniho zivota

(Koubek, 2001).

Hlavnim cilem Age managementu je pomoci star§im lidem ztistat aktivni na pracovnim
trhu co nejdéle a zajistit jim zajimavou praci. Pro dosazeni téchto cill je nutné Iépe Fidit
zmeény, které mohou nastat v pracovnim zivoté¢ (Ilmarinen, 2008). Vhodné postupy Age
managementu by se mély shodovat s firemni kulturou. Je zcela moZné, Ze nckterd
pravidla jiz v podniku nevédomé funguji. Opatieni Age managementu ve firemnim
prostiedi by mélo zabezpecit, aby mél kazdy zaméstnanec Sanci zuzitkovat sviyj vlastni
potencidl bez ohledu na jeho vyssi vék. Age management se zamétfuje na vSechny
veékové skupiny pracovnikii — od absolventll aZz po uchazeCe o zaméstnani, kteti jsou

v diichodovém véku. Jeho pouziti je tedy velmi §iroké (Storova, Fukan, 2012).

Ve spojitosti s opatienim Age managementu nenajdeme ani jeden konkrétni koncept
nebo pfistup. Proto byva mnohymi autory vyzdvihovdna a mirné€ upravena oblast fizeni

lidskych zdrojt, ktera se v kone¢ném porovnani se zdsadnimi oblastmi shoduje.

Skupina finskych odborniki, ktera se pod vedenim profesora Juhari Ilmarinena dlouha
1éta zabyvala problematikou starnoucich pracovnikli, urcila osm obecnych piliit,
které se navzdjem propojuji a ovliviuji, ¢imz tvofi jeden velky celek

(Cimbalnikova a kol., 2011).

e korektni pfistup ke starnoucim pracovnikiim,
e management chapajici rozdilnost a osobitost,
e dobra a realizovatelna strategie,

e dostatecna uroven védomosti,

e hodnotny zivot,

e dobra organizace,
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e kvalitni uspotadani pracovnich Cinnosti a vyhovujici pracovni prostredi,

e motivace, nalezita pracovni zpisobilost a ochota pokra¢ovat v zaméstnani.

Cimbalnikovd a kol. (2012, s. 33) ktémto pilitdm stanovili vycet opatieni Age

managementu zahrnujici nasledujici oblasti

e péce o zdravi,

e restrukturalizace pracovnich mist,

e rozvoj pracovniho prostiedi,

e prizplisobeni organizace prace,

e ergonomie prace (hleddni ergonomickych feseni, které omezuji fyzickou praci),
e rozvoj mezigeneracni spoluprace,

e fizeni smén podle podnéti pracovnik,

e rozvoj persondlnich strategii s pfihlédnutim k potfebé Age managementu,

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancil,

e podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

Protoze pramenem finského konceptu jsou piedevSsim Koncept pracovni schopnosti
a Index pracovni schopnosti, zaméfuji se tato opatfeni hlavné na zdravotni stranku

a podminky na pracovisti (Cimbalnikova a kol., 2012).

Autofi Naegele a Walker (2006) ve své ptiruce nabizi dalSich osm opatfeni Age

managementu v podniku.

e nabor novych pracovnikd,

e Kkariérni rust,

e flexibilni pracovni doba,

e souhrnny pfistup,

e vhodny pfesun na jiné pracovisté,
e odchody do dichodu,

e trénink a celoZivotni uceni,

e prevence a ochrana pfed onemocnénim.

Vyse zminéné oblasti zahrnuji témét vSechny oblasti persondlniho fizeni, ale 1 oblasti

z jinych konceptli. Je tedy patrné, Ze lze vyuZzivat velkou fadu oblasti v ramci Age
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managementu. Konkrétni spole¢nosti se mohou na zéklad¢ svych analyz rozhodnout,

jejim pozadavkim.
4.1.2 Age management ve firemnim prostiedi v praxi

V ramci Ceské republiky neexistuje mnoho dobrych piikladii z praxe, oviem zadinaji
se objevovat nové projekty vénujici se této problematice. Pochopitelné se najde fada
Ceskych firem, které mohou jit piikladem, co se tyce aplikace Age managementu

ve firemnim prostiedi.

Jako prvni lze uvést spoleénost Skoda Auto a.s., kterd ma komplexn& propracovanou
strategii Age managementu napfi¢ celym vékovym spektrem. Dokonce ma zachovany
jak individudlni, tak i socialni pfistup. Do této podnikové strategie predev$im patii
podpora zdravi, vzdélavani a socidlni politika. Vyznamnym faktorem je pfitom
prevence, ktera je realizovana formou programt na podporu zdravi. ,,Diiraz
je téz kladen na ergonomii, automatizaci, organizaci prdace a pracovist zohlednujici
snizeny vykon, realizuji se programy Socialni program seniority, zdravotni programy,

Dny zdravi, Zdrava firma, jsou zpracovavany osobni zdravotni pldany, provadeény atesty

pracovnich mist““ (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 125).

Pro zaméstnance, ktefi ve spolecnosti pracuji 30 a vice let je uréen program seniority.
V piipadé potieby je ve Skodé Auto a.s. senior pfeveden na jinou pracovni pozici.
Pokud dasenior vypovéd at uZz zorganizaCnich nebo zdravotnich divodi
zaméstnavatel poskytuje penézni vypomoc, ktera se odviji od délky pracovniho poméru
ve firm¢. Seniofi mohou vyuZit rehabilitacni programy, kdy se jednd 0 dvoutydenni
pobyt s financnim pfispévkem ze socidlnich fondd. Seniofi si mohou jednou do roka
vzit den placeného volna. Spolecnost také realizuje vzdélavaci program urceny
zamé&stnancim star§ich 50 let za G¢elem podpory a posileni vykonnosti a potencidlu
pfi respektovani specifi¢nosti seniorského véku. V programu je posilovana vnitini
motivace a flexibilita s potfebami firmy, coZz zachovava management v dlouhodobém

aktivnim pracovnim poméru (Cimbalnikova a kol., 2012).

r s

Druhym piikladem je spoleénost OHL ZS piisobici ve stavebnim sektoru.

Tato spolec¢nost investuje nemalé financni prostiedky do Skolicich programl pro
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vSechny urovné svych zaméstnancli a nejsou opomenuty ani zaméstnanecké vyhody.
V této spolecnosti je také kladen velky diraz na zdravotni a bezpecnostni opatfeni
na pracovisti. Stavebnictvi jako profese se za souCasnych podminek na trhu préce
vyznaCuje nedostateéné kvalifikovanou pracovni silou, diky ¢emuZ je organizace
pfesvédCena, ze je nezbytné, aby se spolecnost V dneSni ekonomice starala
0 své zaméstnance, pokud chce zachovat konkurenéni vyhodu pfed svymi konkurenty.
Cilem spole¢nosti je stat se kvalitnim a motivujicim mistem pro praci. Komplexni
strategie vychazi ztéchto tii pilifa: socialni systém, opatifeni na ochranu zdravi
pracovniki a podporu pro odborné specializovanou ptipravu

(Cimbalnikova a kol., 2011).

Tietim piikladem je skupina CEZ. Tato spoleénost musela reagovat na nepiiznivou
situaci pracovniho trhu v technickych profesich a ubyvajicimu poctu absolventl
technickych oborl, na zdkladé téchto faktori se rozhodla pro zavedeni nckolika
programt podporujicich ziskani novych zaméstnancii, zejména absolventl s naslednym
uplatnénim v energetickém primyslu. Jeden z mnoha programi se zaméiuje
na vzbuzeni z4jmu mladych lidi o studium jaderného inzenyrstvi, prostiednictvim Letni
univerzity ve spolupraci s elektrarnou Temelin. Cilem dalSiho programu je pfibliZit
téma energetiky Siroké vefejnosti, predevSim studentim, kterym firma nabizi rtzné
materialy, prednasky a diskuze. Skupina CEZ se také snazi organizovat riizné soutéze
pro schopné a talentované vysokoSkolaky, dokonce studentiim s nejlepsi diplomovou

praci udéluje Cenu CEZ (Pillinger, 2008).
4.1.3 Jak aplikovat Age management

Age management obsahuje znaéné mnozstvi oblasti, které lze pii aplikaci v dané
organizaci pouzit. OvSem ne vSechny postupy se daji v konkrétnim podniku vyuzit,
jelikoz si nékteré zmény zadaji vice Casu a dikladné pldnovani. Je také mozné,
ze mnohé zasady veékového managementu jiz ve spolecnostech funguji intuitivné

(Morschéuser, Sochert, 2000).

Jak tedy postupovat pii zavadéni Age managementu? Napied se musi nejvyssi
management rozhodnout, zda vibec chce Age management do své firmy

implementovat. Jesté nez dojde k samotné implementaci, je nezbytn¢ nutné vypracovat
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analyzu soucCasn¢ho stavu spolecnosti a jejiho okoli. Analyza ve vztahu k Age

managementu by méla zahrnovat interni 1 externi faktory.

Cimbalnikova a kol. (2012, s. 111) do internich faktord ovliviiujicich proces firemni

podpory zahrnuje:

e | predmét cinnosti, charakter vyrobniho procesu nebo poskytovanych sluzeb,

e profese, které organizace pouziva a také charakter prace v téchto profesich,

o strategické cile organizace, cile v oblasti rovnosti prileZitosti a Age
managementu,

e personalni a socidlni politiku organizace,

e organizacni strukturu, formy prdce a pracovni podminky,

e hodnoty v oblasti rovnych prileZitosti a spolecenské odpovednosti .

Nelze opomenout na posouzeni externich faktort,, coz je vnéjsi prostiedi, ve kterém
podnik ptsobi napt. vyhodnoceni vlivu regionu na ptsobeni spolecnosti nebo postaveni

spolecnosti na trhu prace (Cimbalnikova a kol., 2012).
Do Uspé&$nych podminek implementace Age managementu patfi:

e Vybudovani silné firemni kultury s jasné¢ definovanou firemni strategii a vizi
zahrnujici Age management jako svou nezbytnou soucast.

e Vybudovani vysoce transparentniho systému ftizeni vykonnosti spolené
se zpracovanim podnikovych smérnic pro Age management.

e Provedeni analyzy sloZeni jednotlivych tymu, oddéleni a projektt v ramci Age
managementu. Je nutné brat v uvahu a zamyslet se nad skladbou vSech
vyznamnych kompetenci, zkuSenosti, talentu a osobnich vlastnosti. Znalost
téchto detaili mlZe napomoci ke vzniku nové mySlenky &1 vytvoreni
inovativniho pracovniho tymu.

e Organizace by m¢la presvédCit své manazery o prospesnosti nastolené filozofie
Age managementu a V této souvislosti vést manazery k tomu, aby se stali
vzorem v oblasti podpory Age managementu (Cimbalnikova a kol., 2012).

e Spoluprace vSech =zainteresovanych stran do projektu jiz od samotného

planovani stejné tak v pribéhu planovani.
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e Vkazdém procesu zmény je pro vybudovani davéry zéasadni nepfetrzita
komunikace. Mezi vhodné zpiisoby komunikace patii firemni meetingy,
Casopisy, poptipadé jina komunika¢ni média.

e Vytvafeni vhodnych pracovnich podminek zlepSujicich zdravi a schopnost
pracovniki pii vykonu prace. Pro zabranéni vzniku zdravotnim potizim je nutné

vybudovat ekonomicky design pracovisté (Neagele, Walker, 2006).

Samotné zavedeni Age managementu do podniku by podle Cimbalnikové a kol. (2012)

mélo probihat v nasledujicich krocich:

slozeni tymu pro implementaci Age managementu,
e formulovani scénaiii pro budoucnost,

e definovani firemnich vizi a strategii,

e audit Age managementu,

e vymezeni firemnich cila,

e realizace vékového managementu,

e monitoring a zhodnoceni realizované strategie Age managementu.
4.2 PESTE analyza

Za klicové vlivy makroprostfedi mizeme oznalit faktory politické a legislativni,
ekonomické, socidlni, kulturni, technologické a ekologické. Kazdy z téchto faktort
na podnik pisobi trochu odlisné. Analyza, kterd ¢leni tyto vlivy do péti zékladnich
skupin, se oznacuje jako PESTE analyza (Srpova, 2010). Tento ndzev pochazi
z anglictiny a je odvozen z analyzovanych faktord. Analyza zahrnuje faktory nejen
podle soucasné dulezitosti jejich vlivu, aleizhlediska jejich ptredpokladaného

budouciho vyvoje (Strategicka situacni analyza, 2012).

Aby se tato analyza 1épe vyslovovala, dochazi k nejrizn&jsimu prehazovani pismenek.
Proto se miizeme setkat s oznacenim této analyzy, jako SLEPTE, PESTLE nebo STEP
analyza (vSe se odviji od toho, které okolni faktory analyza zahrnuje). PESTE analyza
je specificka v tom, Ze i kdyZz se domnivame, jak budou urcité faktory na dany podnik
pusobit, nemlizeme si byt jisti tim, jaky to bude mit na podnik skutecny vliv

(Mallya, 2007). PESTE analyza muze podniku prostfednictvim identifikace vlivi
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pomoci se pfipravit na mozné zmény. Snahou této analyzy je také povzbudit top
manazery k tomu, aby byli vnimavéjsi a vénovali zvySenou pozornost prilezitostem
a hrozbam z vnéjSiho okoli (Sedlackova, Buchta, 2006). Tato prace se bude drzet

puvodniho vykladu PESTE analyzy, ktera se vyuziva nejcastéji.
V nasledujici ¢asti bude popsano pét faktort pro provedeni PESTE analyzy:
Socialni a demografické faktory

Podle Sedlackové a Buchty (2006) socidlni a demografické faktory odrazeji vlivy
sjednocujici postoj, strukturu a zivot obyvatelstva. Pfi stanoveni socialnich vlivili

pusobici na organizaci sehravaji vyznamnou roli zejména tyto faktory:

e spolecensko — politicky systém a atmosféra v podniku,
e postoje lidi a hodnotové stupnice,

e zivotni styl a Groven,

e kvalifikacni struktura obyvatelstva,

e zdravotni stav a struktura obyvatelstva (Ketkovsky, Vykypél, 2006).

Autofi Wheelen a Hunger (2005) dopliuji tento vycet dal§imi zajimavymi faktory, mezi
néz tadi kvalitu zdravotni péce, aktivitu spotiebitelli, o¢ekavani jednotliveti populace,

plany ve star§Sim véku a dalsi.

V soucasné dobé¢ jsou za jedno z nejperspektivnéjSich odvétvi povazovany sluzby pro
seniory - péce, produkty a jiné. Je to dano tim, Ze se ¢loveék doziva ¢im dal vyssiho véku

a tudiZ dochézi k prodluzovani primérné délky Zivota u obyvatelstva.
Legislativni a politické faktory

Tyto faktory podle Sedlackové a Buchty (2006) piedstavuji pro firmy zajimavé
prilezitosti, ale zaroveil 1 ohroZeni. Do legislativnich a politickych faktori 1ze tadit
stabilitu narodni a zahranicni politické situace, ¢lenstvi zem¢ v Evropské unii apod.
Politické omezeni plsobi na kazdy podnik at' uz prostiednictvim danovych zakont,
cenové politiky, pracovniho prava, legislativy regulujici podnikani nebo ochrany
zivotniho prostiedi vytvofené za Gcelem ochrany obyvatelstva, at’ uz v roli spotiebiteld,

zamé&stnanctl ¢i podnikatelskych subjekti. Tento vycet autofi Wheelen a Hunger (2005)
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doplituji o piistup vlady k zahraniénim investoriim, samotnou stabilitu vlady,

teroristickou ¢innost apod.
Ekonomické faktory

Ekonomické faktory vychazeji predev$im z hospodarské politiky zem¢ a ekonomické
situace statu (Srpova, Rehof a kol., 2010). Firmy jsou &asto pii svém rozhodovani
ovlivilovany vyvojem makroekonomickych trendd. Mezi ekonomické faktory,

které by mély byt zohlednény pii analyze vnéjsiho prostiedi spole¢nosti patii:

e HDP, politicka situace a jeji vliv na ekonomiku,

e monetarni a fiskalni politika,

e hospodarska politika vlady (minimalni mzda, regulace a podpora podnikani),
e vladni vydaje,

e mira inflace,

e situace na kapitalovém trhu (Blazkova, 2007).
Technologické faktory

V této skupin€ faktord je zahrnuto tempo technologickych zmén a inovacni potencial
statu (Srpova, Rehof a kol., 2010). Aby se spole¢nost vyvarovala riziku zaostalosti
a prokazovala aktivni inovacni ¢innost je pro ni nesmirné¢ dilezité, aby byla dobie
informovana o technickych a technologickych zménach, které v okoli probihaji. Hlavni
pozornost by méla byt zaméfena na stav okoli a technologickou vyspélost konkurence

(Sedlackova, Buchta, 2006).

vvvvvv

e vladni vydaje na vyzkum a vyvoj,
e celkovy stav a zmény technologie,
e nové objevy,

e rychlost zastarani,

e spotieba a ndklady na energii.
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Ekologické faktory

Velky diraz je v dnesni dob¢ kladen prave na ekologii. Mozna i proto se stale vice statl
zavazuje dodrzovat opatfeni, riizné normy a limity v oblasti ekologie a zivotniho

prostiedi. Mezi ekologické faktory lze zaradit:

e nakladani s odpady,
e vnimani klimatickych zmén,
e vySe podpory s vyuzivanim obnovitelnych zdroji energie,

e vztah k ochrang Zivotniho prostfedi (Sedlackova, Buchta, 2006).
4.3 Metoda 7S

Metoda 7S byla vytvofena v sedmdesatych letech jako pomicka pro manaZery,
jez ma pomoci ur€it klicové faktory uspéchu, které jsou spojeny s organiza¢nimi
zménami v podniku. Jestlize chceme, aby byly provedené zmény efektivni, je nutné
na kazdou organizaci pohlizet jako na mnozinu sedmi zékladnich faktort, které
se vzajemné¢ ovliviiuji a v koneéném disledku rozhoduji o tom, vjaké mife bude
stanovena strategie uskute¢néna. Tato analyza se zejména pouziva pro identifikaci
moznych zlepSeni. Jak jiZ nam nazev napovida, model obsahuje celkem sedm faktort,
které jsou formulovany tak, aby jejich pocatecni pismeno bylo S. Do téchto faktort patii
(strategy) strategie, (structure) struktura, (systems) systémy fizeni, (staff)
spolupracovnici, (style) styl vedeni, (skills) schopnosti a (shared values) sdilené

hodnoty (Ketkovsky, Vykypél, 2006).

Strategy — strategie: patii mezi velmi podstatné faktory podniku, které se zaméiuji
na dosazeni dlouhodobych cild, vizi a postupl, které mohou znamenat konkuren¢ni
vyhodu na trhu. V podniku zpravidla existuje hierarchie strategii, které na sebe

vzajemné navazuji.

Structure — struktura: urCuje vnitini organizacni a fidici strukturu podniku, véetné
nadfizenosti, podfizenosti a vztahy mezi spolupracujicimi jednotkami. Podnik
by v tomto sméru mél vénovat pozornost i logickému seskupeni ¢innosti v navaznosti
na jejich  rozd€leni, kontrolnimu  mechanismu ¢ sdileni  informaci

(Amstrong, Stephens, 2008).
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Systems — systémy: do této skupiny patii vSechny procedury a systémy slouzici k fizeni
jednotlivych funkénich oblastni spolec¢nosti. Konkrétné 1ze do tohoto faktoru zahrnout
systém pfijimani a odmeénovani zaméstnancli, komunika¢ni a informacni systémy

(Mallay, 2007).

Style — styl vedeni: vyjadiuje, jak management spole¢nosti pfistupuje k fizeni a feSeni
vzniklych problémi. Mnohdy se vyskytuji vyrazné rozdily mezi formalnim
a neformalnim fizenim manazeri podniku. Do tohoto faktoru lze také zahrnout firemni

kulturu (Mallay, 2007).

Staff — spolupracovnici: tento faktor zahrnuje fidici a vedouci pracovniky realizujici
manazerské funkce spolecnosti. Dale jsou zde zahrnuty vzijemné vztahy, motivace,

postoje a loajalita zainteresovanych lidi viéi firmé (Ketkovsky, Vykypél, 2006).

Skills — schopnosti: tento faktor zahrnuje schopnosti, dovednosti, znalosti a zkuSenosti
vSech zaméstnanci spole¢nosti. Dale vyjadiuje zdatnost podniku jako celku, respektive

to co déla nejlépe (Ketkovsky, Vykypél, 2006).

Shared values — sdilené hodnoty: urcuji vztahy k zakaznikiim, také cile organizace
tj. hodnoty, se kterymi by mély byt obeznameni vSichni zainteresovani lidé

ve spolecnosti (Mallay, 2007).

Obrazek 2: Model 7S

Strategie
(Strategy)

Struktura
(Structure)

Schopnosti
(Skills)

hodnoty
(Shared

Systémy
(Systems)

Skupina
(Staff)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 PREDSTAVENI A HISTORIE SPOLECNOSTI JITONA
A.S.

Spolecnost Jitona a.s. patii mezi piedni vyrobce dievéného nabytku na evropském trhu.
Je oznacovana za nejvétsi Ceskou firmu zabyvajici se vyrobou a exportem nabytku
a loznic. Mezi jeji hlavni doménu patii vyroba z masivu a demontovatelny nabytek
zpravé dievéné dyhy. Obchodni aktivy spolecnosti jsou zaméfeny zejména
na tuzemsky trh a export, ktery vytvari nejvetsi ¢ast obratu firmy. Celkovy rocni obrat
ptesahuje 1,0 mld. K¢. Za hlavni exportni zemé lze povazovat Némecko, Rakousko,
Dénsko a Velkou Britanii. V soucasné dobé je vyroba dievéného nabytku
koncentrovdna do dvou zavodi. Zavod v TtebiCi se orientuje na vyrobu loZnic
a obyvacich pokoju, také se soustfedi na vyrobu klasického a designového dyhovaného
nabytku. Druhy zavod v Klatovech se specializuje na dyhovany sortiment
pro renomovanou spolecnost IKEA. V téchto vyrobnich zavodech spolecnost

zameéstnava okolo 700 zaméstnanct. Jedna se o ryze ¢eskou firmu s mnohaletou tradici.

Jitona a.s. uspé$n¢ navazala na tradici nabytkarskych firem Tusculum Rousinov
a Spojenych umélecko-primyslovych zavodl Brno, které byly zaloZzeny od roku 1920.
Spojené umélecko -primyslové zdvody Brno byly ve své dob& dokonce nejvétsi firmou
Vv Evropé zabyvajici se vyrobou nabytku, coz svédéi o mimofddném postaveni
predchiidci dnesni firmy Jitona a.s. Samotna historie soucasné spolecnosti Jitona a.s.
se datuje od roku 1951, v této dobé& byly slou¢eny malé podniky vyrabé&jici nabytek
zJiznich Cech do spole¢nosti nesouci nazev ,JihoCeské tovarny ndbytku®,
ktera tak pokrac¢ovala ve vice nez stoleté historii vyroby dievéného nabytku v tomto

regionu.

Firma po roce 1989 prosla privatizaci, kterd znamenala vyznamnou zménu orientace
zejména na némecky trh, jinak feceno trhy zipadni Evropy. Zésadnim milnikem
se pro firmu stal rok 1993, kdy do ni vstoupila spolecnost Expandia jako majoritni
akcionaf, v témze roce byl zahdjen proces zasadni restrukturalizace. Cilem bylo vytvofit
efektivné fungujici vyrobni spoleCnost. V této souvislosti doSlo ke snizeni poctu
vyrobnich zdvodli a kuzavieni dohody o vzdjemné spolupraci s nejvetSsim

maloobchodnim nébytkaiskym fetézcem na svéte, firmou IKEA. Spoluprace se stala
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natolik dynamicka, Ze v dneSni dobé& patii spolecnost Jitona a.s. mezi pét hlavnich
dodavatelt dyhového ndbytku a dokonce jako jedind na svét€ dodava specificky

sortiment §védské spolecnosti IKEA po celém svéte.

Jest¢ vroce 2011 se vyrobky =znacky Jitona vyrabély ve tfech zavodech,
ato v Klatovech, v Ttebi¢i a v Sobéslavi. Téhoz roku vsak doslo k restrukturalizaci
vyroby dievéného nabytku, disledkem bylo pfevedeni vyroby ze zavodu Sobéslav
do vyrobnich zavodu v Trebi¢i a Klatovech. V sobéslavském zavodé byla zachovana
pouze vyroba strategické suroviny pro vyrobu dyhového nabytku — dyhové sesazenky.
Tento krok byl u¢inén vzhledem k posileni ¢eské koruny vici euru a nepfiznivym
podminkdm na evropském trhu. V t& dob¢ si spole¢nost Jitona a.s. nemohla dovolit

investi¢né podporovat tfi zavody a proto doslo i K zestihleni poétu zaméstnanct.

V soucasné dobé spoleCnost Jitona a.s. vyrabi demontovatelny nabytek pro $védskou
spole¢nost IKEA ve vyrobnim zavod¢ v Klatovech. Zavod v Tiebi¢i se zaméiuje
na vyrobu masivniho ndbytku a dyhového sortimentu pod znackami JITONA Design
Collection a JITONA Classic Collection.

Filozofii spolecnosti Jitona a.s. je dodrZzovani péti kvalitativnich pravidel, ktera se tykaji
spotfebovanych surovin (aby se v produktech ukazala opravdova krasa ptirodnich
materidlti, vyrdbi se pouze z masivniho dieva a pravé dievéné dyhy), trvanlivosti
produktu (nabytek je vyrabén s védomim, ze bude spoluvytvaret domov po cely Zivot),
femeslnosti v produktu (vSechny produkty jsou vyrabény precizné do posledniho
detailu), podpory zdravi zdkaznikli (produkty jsou navrzené pro zdravé bydleni)
a ochrany zivotniho prostfedi (snahou je co nejvice Setfit Zivotni prostiedi at’ uz pii
vyrobé, pfepravé nebo povrchovych tpravach). Spolecnost Jitona a.s. ziskala ndkupem
dfeva z ekologicky obnovitelnych zdroji certifikdit CFCS podle zndmé kvalitativni

normy ISO 9001.
Vedeni spolecnosti

Jedinym akcionafem firmy Jitona a.s. je nizozemska spole¢nost Expandia Holding N.
V., ktera vlastni vice nez 1 731 729 kust kmenovych akcii na jméno v listinné podobé
ve jmenovité hodnoté 300,- K¢. Jednanim jménem spole€nosti je povéren jeden Clen

pfedstavenstva, piedseda ¢i mistopfedseda. Statutdrnim orgdnem spolecnosti
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je predstavenstvo, které je tvofeno ¢tyfmi ¢leny — piedseda, mistopiedseda a dalsi dva
Clenové predstavenstva. Jednou za mésic se spoleéné¢ schézeji a teSi strategické
zalezitosti spolecnosti. Podpisové pravo spolecnosti Jitona a.s. ma predseda a jeden Clen
predstavenstva nebo mistopiedseda a jeden ¢len predstavenstva. Kontrolnim organem
spoleCnosti je dozor¢i rada tvofend jednim ptedsedou dozoréi rady a dvéma cleny
dozor¢i rady. Ti vystupuji jako nezavisly organ a také jako zastupci odborh

a zaméstnanca spole¢nosti.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOLECNOSTI

Jesté pred implementaci ucinného firemniho Age managementu musi byt nejprve

provedeno hodnoceni soucasné situace spolecnosti a jejiho okoli.
6.1 Analyza vnéjSiho okoli — PEST analyza

V ramci neustalych zmén v okoli podniku dochazi také ke zmeéné narokd, které se tykaji
pracovnich pozic ¢i pravomoci konkrétnich zaméstnancii. Jestlize chce byt podnik stale
produktivni a dosahovat zisku, musi byt na tyto vnéjSi zmény piedem pfipraven
nebo na né pruzné reagovat. K analyze vnéjsiho stavu organizace pouziji PEST analyzu.
Nejvétsi pozornost vénuji nejen faktorim tykajicich se dané problematiky, ale rovnéz

obecné znamym faktorm, které na spolecnost plisobi.
Socialni a demografické faktory

V dnesni dobé predstavuje zména v demografické struktufe obyvatelstva
(stale se zvysSujici pocet starSich a nejstarSich obyvatel) jeden z nejvyznamnéjSich
socialnich problému, kterému bychom méli vénovat velkou pozornost. Lidé se dozivaji
vys$Siho v€ku zeyména diky stale se zlepSujicim Zivotnim podminkdm a neustalému

vyvoji v Iekarstvi (Evropska komise, 2007).

Jelikoz se prace zabyva celkovou spole¢nosti Jitona a.s., ktera ma své vyrobni zavody
umistény v Trebi¢i a v Klatovech, bude v nasledujicich grafech znazornén vyvoj poctu
obyvatel ve vékovém slozeni 50+, jak v Plzefiském kraji na Vyso¢ing, tak i v celé Ceské

republice.
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Graf 3: Pocet obyvatel 50+ v PLK av VYS
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Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2010a, 2010b).
Graf 4: Poget obyvatel 50+ v CR

Pocet obyvatel 50+ v CR

3890 000 - 3885926
3870000 - 3853 839
3850000 -
3826961

3830000 -
3810000 + 3793594
3790000 - 3772 388
3770000 - -
3750 000 . . . .

2009 2010 2011 2012 2013

Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2014b).

Z graft (C. 3, 4) lze vypozorovat kazdoro¢ni nardst obyvatel starSich 50 let v obdobi
2009 — 2013. Nejvétsi nartst obyvatel 50+ zaznamenal Plzensky kraj i VysocCina
v letech 2011 a 2012 (narust v Plzenském kraji ¢inil 1 464 osob starSich 50 let, tj. 0,69
%, na Vysoling nartst ¢nil 1881 osob starsich 50 let, tj. 1,01 %) v celé Ceské
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republice byl nejvétsi nartist zaznamenan v roce 2010 a 2011 a to (33 367 osob 50+, tj.
0,88 %). Od roku 2009 do roku2013 doslo v Plzenském kraji ke zvySeni poctu osob
starSich 50 let z 208 897 osob na 214 530 osob, coz je o 2,7% vice. Vysocina
registrovala nartst z 182 708 osob na 189 709 tj. 3,8 %. Ve stejném ¢asovém rozmezi
doslo v Ceské republice k nartistu obyvatelstva 50+ o 3 % konkrétng z 3 772 388 osob
na 3885926 osob. V souvislosti s nariistajicim poétem obyvatel starSich 50 let,

se zvysuje prumérny vék obyvatelstva. Na grafu (€. 5) je tato problematika znadzornéna.
Graf 5: Praimérny vék obyvatel v PLK, VYS a CR

Pramérny vék obyvatel PLK, VYS a CR
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Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2014c).

K plnému ptizptsobeni se demografickym zménam je zapotiebi se zaméfit na odhad
vyvoje do budoucna. Na nasledujicich grafech (€. 6 a 7) je vypracovan piehled,
ktery se zamétuje na progndzu vyvoje poctu obyvatel starSich 50 let v Plzefiském kraji

na Vysocing a v celé Ceské republice v nasledujicich péti letech.
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Graf 6: Progndza poctu obyvatel starSich 50 let v PLK a VYS

Prognodza poctu obyvatel starSich 50 let v PLK a VYS
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Graf 7: Progndza poétu obyvatel starsich 50 let v CR
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Z grafii je jasn¢ patrné, ze se v pristich letech bude pocet obyvatel starSich 50 let
neustdle zvySovat. Lidé v této vekové skupiné byli na konci roku 2013 zastoupeni
v poctu 214530 osob v Plzeniském kraji, poétem 189 709 osob v kraji Vysocina
a poétem 3 885 926 0sob na uzemi Ceské republiky. Podle predpokladu by se mély tyto
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pocty kazdym rokem navySovat. Do roku 2018 Ize ocekévat nartst této vékové skupiny
0 10 052 obyvatel (tj. nartist o 4,69 %) v Plzenském kraji, o 10 620 obyvatel (tj. nardst
0 5,60 %) Vv kraji Vyso€ina a v neposledni fadé o 226 734 obyvatel (tj. narust o 5,83 %)

na uzemi celé Ceské republiky.

Agentura STEM se od roku 2004 zabyva vyzkumem diskriminace prace na naSem
izemi. Vysledky z minulého roku 2014 ukazuji, Ze vyraznid vétSina ob&anii Ceské
republiky (73 % dotazovanych) se domniva, ze u nas jsou v zaméstnani n¢které skupiny
lidi diskriminovany, nejcastéji si lidé mysli, Ze je to pravé kvili véku. Piestoze velka
vétSina obyvatel poukazuje na znevyhodnéni jisté skupiny lidi na trhu préce,

bylo zaznamenano mirné oslabeni tohoto nazoru (STEM, 2014a).

Pro vytvéfeni nejlepSich hodnot v podniku je nutny pfiliv kvalitnich a vzdélanych
pracovniku se zkuSenostmi v oboru. Toho si je spole¢nost Jitona a.s. védoma
a proto se snazi rozvijet dynamické prostiedi pro své pracovniky, ktefi jsou skute¢nym
zdrojem prosperity podniku. Zavod v Tiebi¢i ma moznost ziskat nové pracovniky
v podobé& absolventil. Pfimo v Tfebi¢i se totiz nachazi SS stavebni a Stfedni odborné
ucilisté. Tyto Skoly maji ve své nabidce obory, které jsou schopny zajistit pro zavod
v Ttebici kvalifikované pracovniky. Obdobnou pftilezitost 1ze vyuzit 1 v druhém zavodé
v Klatovech. PfestoZze se pifimo v Klatovech podobné Skoly nenachédzi, je mozZné
spolupracovat s absolventy SOS a SOU Susice. Siroka vefejnost vnima spole&nost
Jitona a.s. jako jednu znejvétsich tuzemskych vyrobcu s dlouholetou tradici
specializujici se na vyrobu vysoce kvalitntho nabytku, mozna 1 proto patii
K vyhledavanym zaméstnavatelim. Tento fakt je podstatnym vychodiskem
pro ziskdvani novych zaméstnancli, ovSem mnohdy bez letitych zkuSenosti a praxe.
Spolec¢nost by proto neméla brat na lehkou vahu odchody starSich zaméstnanc
do dichodu, vhodné je se na tuto skuteCnost s ptredstihem pfipravit a piedejit

tak moznym problémtim.

Dale si musime polozit otazku, zda je ¢i neni volny ¢as kazdého z nas uptednostiiovan
pted praci. Jelikoz nezaméstnanost v nynéjsi dobé neustale roste, lidé diky tomuto faktu
pracuji i ve spolecnostech, ke kterym maji takika odpor. Jejich prace je neuspokojuje
¢1 doslova nebavi, v praci ziistavaji jen z prostého diivodu, a tim je uzivit sebe i rodinu.

V takovém ptipadé¢ muize dojit k poklesu produktivity a pracovni kazn€. Spolecnost
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se proto musi snazit o vytvofeni takovych pracovnich podminek, kterd budou
zaméstnanciim zcela vyhovovat. Chybét by zde neméla ani vhodna motivace ze Strany
nejvyssiho vedeni spole¢nosti. Lidé v Ceské republice maji velky strach ze ztraty svého
zamestnani. Stfedisko empirickych vyzkumu v roce 2014 zjistilo, Ze se nezamé&stnanosti
nyni obavaji dvé tretiny ekonomicky aktivnich obyvatel, ale téch, kteti jsou ochotni
se za novou praci st¢hovat, ubylo. Tyto obavy se nejcastéji projevuji u lidi s nizkym

vzdélanim, zen a délnickych profesi (STEM, 2014b).

Dalsi prazkum agentury STEM se zabyval otdzkou, co by byli lidé ochotni ud¢lat
Vv piipadé¢ hrozby ztraty svého zaméstnani. Vysledky ukazaly, ze zekonomicky
aktivnich obyvatel by bylo ochotno 89 % pracovat i mimo svou kvalifikaci, za nizsi
mzdu by z této skupiny pracovalo 76 % lidi a pouze 40 % ckonomicky aktivnich lidi
by bylo ochotno se za praci prestéhovat do jiného kraje (PARLAMENTI LISTY.CZ,
2014).

Zivot v Cesku se prodluzuje a seniorl piibyva, s tim souvisi zvysujici se vék odchodu
do dichodu. Tento fakt je podpofen vyraznymi zménami ddchodovych systému
v mnoha zemich. Dfive byl na nasem tzemi diichodovy v€ék Zen ovlivnén poctem
vychovavanych déti. Toto se dnes nyni tyk4d pouze Zen narozenych do roku 1977.
Pro Zeny 1 muze narozené po tomto roku jiz plati stejny vék odchodu do dichodu

(Hovorkova, 2011).

Muzi v roce 2014 odchézeli do starobniho diichodu ve veku 62 let + 10 mésict az 63
let. U Zen je rozhodujici kolik déti vychovaly. Dichodovy vék Zen se v dnesni dobé
pohybuje v rozmezi 58 let + 6 mésici az 62 let. Prognozy ukazuji, ze se vék odchodi
do dichodu bude neustale zvySovat. Spole¢nosti se do budoucna budou muset tomuto
jevu prizplsobit a vytvaret tak pro star§i pracovniky odpovidajici pracovni prostiedi
a pfedevsim népli prace. Demografové piedpovidaji, Ze v roce 2030 mohl v€k odchodu
do starobniho dichodu dosahnout zhruba 68 let, v roce 2040 71,5 a vroce 2060
dokonce 74 let. Tyto odhady vSak mohou byt ovlivnény fadou faktorti naptiklad dobou
doziti, zdravotnim stavem star§i populace a schopnosti jejiho plného pracovniho

nasazeni v budoucich dekadach (Schneider, Satava, 2013).
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Lidé v dichodovém veku se Casto obavaji toho, Ze budou neuspésni pii znovunalézani
nové pracovni pozice, a proto stale Castéji voli odchod do ptedc¢asného starobniho
dichodu. Pfi odchodu do pfedcasného diichodu je tfeba pocitat s tim, ze predCasny
dichod je trvale kraceny. Kraceni diichodu je zavislé od toho, jak brzy pracovnik
do predcasného diuchodu odejde. Primérna vySe starobniho dichodu v roce 2014
dosahla 11050 K¢&. V Priloze (€. 1) jeuvedeno Kraceni procentni ¢asti dichodu
pii odchodu do predcasného diichodu. Obcan, ktery se rozhodl pro pied¢asny dichod,
nesmi provadét zadnou Cinnost, ze které by mél moznost platit socialni pojisténi.
Soucasné je nutné ziskat potiebnou dobu pojisténi, v roce 2014 bylo nezbytné ziskat 30

vvvvvv

do dichodu vzhledem k fyzické naroénosti nékterych pracovnich pozic.

Jakmile obCan dosdhne dichodového véku, ma moZnost pobirat diichodové davky
a zarovet vykonavat jakoukoliv vydéle¢nou &innost. Této moznosti v Ceské republice
vyuzivda  pomémé velké mnozstvi dachodch, ktefi nachédzeji  nejvétsi
uplatnéni zejména Vv oblasti zdravotnictvi, obchodu, socidlni péce a vzdélavani

(Cimbalnikova a kol., 2011).
Politické a legislativni faktory

Vzhledem ke vstupu CR do Evropské unie v roce 2005 se musi spole¢nost Jitona a.s.
fidit pfedpisy nasi zemé, ale i piedpisy EU. Spole¢nost ovS§em miiZze vyuzit jisté
prilezitosti v podobé cCerpani dotaci z Evropské wunie (napf. na vzdélavani
svych zamé&stnancti). PfestoZze byly narodni piedpisy harmonizovany s legislativou EU,
stale se Ceské legislativni prostiedi vyznaduje pomérné nizkou efektivnosti vymahani
prava a vysokou byrokracii. Sirokd vefejnost ma diky Gastému vyskytu korupéniho

chovani velkou nediveéru vuci ceskym politikim (IPODNIKATEL.CZ, 2011).

Spole¢nost Jitona a.s. se musi fidit mnoha zédkony a normami, které uréitym zplisobem
zasahuji do jeji podnikové Cinnosti. Jelikoz jsou zikony velmi Casto novelizovany,

je zapotiebi neustalé zmény sledovat. Zakony, kterymi se musi spole¢nost fidit, jsou:

e zakon ¢. 513/1991 Sb., obchodni zakonik,
e zakon €. 586/1992 Sb., o danich z pfijmii,
e zakon €. 235/2004 Sb., 0 dani z piidané hodnoty,
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e zakon ¢. 338/1992 Sb., 0 dani z nemovitosti,

e zakon €. 40/1964 Sb., obcansky zakonik,

e zikon €. 262/2006 Sb., zakonik prace,

e zakon ¢. 16/1993 Sb., o dani silnic¢ni,

e zakon ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti,

e zakon ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi

e zakon €. 589/1992 Sb., o pojistném na socidlni zabezpeceni a ptispévku na statni
politiku zaméstnanosti,

e zadkon ¢. 309/2006 Sb., 0 zajisténi dalSich podminek bezpec¢nosti a ochrany
zdravi pfi praci,

e zakon €. 634/1992 Sb., o ochran¢ spotiebitele.

Nezbytné nutnd je také orientace v legislativé zemi, do kterych spolecnost Jitona a.s.

vyvazi své vyrobky.

Opateni v CR tykajici se podpory zaméstnanosti pracovnikii starsich 50 let vychazi
predevsim z referenci a dokumentd ,,Organizace spojenych narodd“ a mnoha jinych
mezinarodnich organizaci. Hlavnim cilem Mezinarodniho akéniho planu zabyvajiciho
S problematikou starnuti bylo zajistit, aby jednotlivé zemé umoznily svému

vvvvvv

dokument pro Ceskou republiku, co se ty¢e Evropské unie. Byla podepsana v roce
2000. Prostfednictvim Listiny zakladnich prav a svobod zarucuje obyvatelim Zijicim
vV Evropské unii ochranu ze socialni i ekonomické stranky. Vyjimkou nejsou ani vékové

skupiny 50+ a seniofi (Cimbalnikova a kol., 2011).

Problematikou starnuti se vlada Ceské republiky zabyva uz nékolik let, jeji snahou
je zamezit diskriminaci ohledné¢ véku a ageistickym stereotypum, které se v nasi
spolecnosti objevuji. V reakci na starnuti populace byla pfijata fada programl
podporujicich mezigeneracni solidaritu a soudrznost, dokonce byl zfizen i poradni
a iniciativni organ pro seniory. Mezi programy pfispivajici ke zvySeni kvality Zivota

Ve stafi patii:

e ndarodni program na pfipravu starnuti v obdobi let 2003 az 2007,

e narodni program na pfipravu starnuti v obdobi let 2008 az 2012,
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e narodni strategie podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017,
¢ narodni program reforem Ceské republiky 2008 — 2014,

e projekty podpory zdravi,

e mezinarodni akéni plan pro problematiku starnuti,

e narodni program rozvoje sportu pro vsechny,

e Starnouci pracovni sila II — Jak zajistit zaméstnatelnost a produktivitu starSich

pracovnik.

SoucCasny néarodni akéni plan vénujici se vytvoieni efektivni strategii na posileni
ekonomické cCinnosti seniord pfispiva k pozitivnimu starnuti. Maximalniho vyuziti
potencidlu pracovni sily je mozné dosdahnout vhodnym nastavenim dichodového
systému, ktery by nemé¢l omezovat ekonomickou aktivitu lidi dichodového véku.
K tomu, aby se Ceskd republika stala zemi vstiicnou k pracovnikim bez ohledu
najejich veék, je =zapotiebi skloubeni dichodové reformy s opatienimi Age
managementu tak, aby se zménil vztah k aktivnimu starnuti na pracovnim trhu.
Dalsi z vyznamnych prosttedkli je nepochybné dostat koncept Age managementu
do povédomi Siroké vefejnosti a zajistit aby se stal nedilnou soucasti socialni

odpovédnosti a personalniho fizeni podnikd (MPSV.CZ., 2012a).

Cimbalnikova a kol. (2011) poukazuji na neexistenci zadného zdkonu na tizemi Ceské
republiky, ktery by se zabyval podporou zaméstnatelnosti obcanii starSich 50 let.
Prozatim se vSechny zakony, které se vztahuji k socialni a pracovni tématice, soustfedi
na vSechny vékové kategorie. V nejbliZ§i budoucnosti 1ze ovSem ocekavat legislativni
upravy, jelikoz jednim z hlavnich cili narodniho akéniho planu je motivace starSich
pracovniki, aby neodchazeli do pfedCasného diichodu a prodlouzili si svoji pracovni

kariéru. Podniky by se tedy méli zacit o tuto problematiku aktivné zajimat.
Ekonomické faktory

Ceskou republiku vroce 2008 zasihla celosvétova ekonomicka hospodatska krize,
ktera se projevila i na trhu snabytkem. Obecné plati, ze nabytek je komodita,
jejiznakup spotiebitelé v dobach nejistoty a krize co nejvice oddaluji.
To se v poslednich n¢kolika letech promitlo ido struktury a velikosti tohoto trhu,

ktery vice ¢1 méné stagnoval. V roce 2013 se vyroba nabytku podilela na vysledcich
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zpracovatelského primyslu pouze minimdlné (podil trzeb byl necelé 1 %),
oproti predchozimu obdobi nezaznamenala vtomto sméru téméf zadnou zménu

(OSPZV-ASO.CZ., 2015).

Jeden z vyznamnych ukazateld, ktery ptisobi na ekonomiku dané zem¢ je mira inflace.
Tabyva definovana jako nartst vSeobecné cenové hladiny zbozi a sluzeb v urcitém
casovém obdobi. Zménu cenové hladiny za uréitou dobu udavd mira inflace,
ktera se vypocita na zakladé poméru vybraného cenového indexu na konci a na zac¢atku
Casového obdobi. Za nejpouzivanéjsi cenové indexy lze oznacit index cen vyrobcu,
index spotiebitelskych cen a deflator HDP (CSU, 2015). Pfanim kazdé zemé je nizka
inflace, jelikoz se od ni odvijeji urokové sazby, na které slySi zejména investofi
ze zahrani¢i. V soucasné dobé se inflace v CR pohybuje okolo 0,4 %, niz§i hodnota byla

v historii CR zaznamenana pouze v roce 2003 (Trejbal, 2015).

Vysoké a neustdle se ménici inflace ma Spatny vliv na ekonomiku, firmy i spotiebitele.
Proto je v zajmu udrzet inflaci na nizké urovni nejen z pohledu statu, ale i z hlediska
rustu a pfedevsim prosperity podnikli. Spolecnosti maji v oblibé planovat své aktivity
ainvestice s nékolikaletym predstihem. S oekavanim vysoké inflace roste nejistota
podnikového planovani, podniky jsou mnohem opatrnéjsi, protoze si nemohou byt jisté
budoucimi vynosy andklady. Dusledkem je neochota podnikli investovat
do budoucnosti, diky ¢emuz se stavaji méné konkurenceschopni, coz ma neblahy dopad
jak na hospodaisky rust, tak na nezaméstnanost (Evropska komise, 2012). Nasledujici

graf (€. 8) znazoriiuje vyvoj miry inflace od roku 2008.
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Graf 8: Mira inflace v CR v letech 2008 az 2014 v %

Mira inflace v €R v letech 2008 aZ 2014 v %

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

== Meziro¢ni mira inflace

Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2015b).

Z grafu (€. 8) je zfejmé, ze nejvyssi meziro¢ni miry inflace bylo dosazeno v roce 2008,
divodem byl vznik celosvétové hospodarské krize. Rok na to byly ceny prudce tlaceny
dolli, coZ znamenalo vyrazny pokles miry inflace aZ na 1 %. Vzhledem k vyraznému
propadu ceny ropy lze v leto$nim roce oéekavat velmi pomaly rist spotiebitelskych cen.
K 1. 1. 2015 se mira inflace dokonce sniZila na 0,3 %. Podle pfedpokladii Ceské narodni
banky se mira inflace v roce 2016 bude pochybovat okolo 1,6 %.

Neméné¢ dulezitym ukazatelem ekonomiky dané zemé je mira nezaméstnanosti.
Pro jeji objektivni posouzeni je nezbytné nutné sledovat miru ekonomickée aktivity
obyvatelstva, kterd zobrazuje podil ekonomicky aktivnich obyvatel viici celkovému
po¢tu. Ztohoto pohledu jemira nezaméstnanosti zavisla nejen na poctu
nezaméstnanych osob, ale i na velikosti aktivniho obyvatelstva (Storova, Fukan, 2012).
Vyrobni zavody spolenosti Jitona a.s. se nachazeji ve dvou krajich CR, konkrétné
V Plzeniském kraji a na Vysocin€é. Nasledujici graf (¢. 9) zndzorfiuje pribéh
nezaméstnanosti v letech 2008 az 2014 jak v Plzeniském kraji a Vysociné, tak i v celé

.

CR.
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Graf 9: Mira nezaméstnanosti v PLK, VYS a CR v letech 2008 a7 2014 v %

Mira nezaméstnanosti v PLK, VYS a CR v letech 2008 a7 2014 v %
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Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2015c).

Z grafického znazornéni je patrné, ze vlivem hospodaiské krize v roce 2009 nastal
nejvetsi narist nezaméEstnanosti, a to predevSim v Plzefiském kraji a na celém Uzemi
Ceské republiky. V kraji Vyso¢ina byla za poslednich deset let pouze v roce 2008 mira
nezaméstnanosti vyss$i nez celorepublikovy primér. Nezaméstnanost Plzenského kraje
se pohybovala vzdy pod primérnou nezaméstnanosti celé CR. Lze konstatovat, Ze oba
analyzované kraje si Vv porovnani s ostatnimi kraji v Ceské republice nevedou viibec

Spatné, co se ty¢e poctu nezaméstnanych osob.

Nezaméstnani lidé evidovani na piislusném Utadu price maji ze zdkona narok
na prispévek v nezaméstnanosti, to se ovSem tyka pouze uchazecli o zaméstndni,
kteti splni podminky kziskdni této podpory. VySe maximalni podpory
V nezaméstnanosti za rok 2014 cinila 14 604 K¢. Je zde mozné riziko, ze se lidé
pobirajici podporu rozhodnou ptestat aktivne hledat praci a rad¢ji daji pfednost volnému

¢asu pred zaméstnanim (MPSV.CZ., 2015).

Na trhu préace patfi mezi ohrozenou vékovou skupinu zejména lidi star$i 50 let.
Tento fakt by mohl mit spole¢né s pfedpoklady demografického vyvoje neblahé

nasledky na zivotni Uroven populace a celkovy blahobyt zemé¢. Lidé na konci svého
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produktivniho véku s dostatenym vzdélanim a praxi jsou v dnesni dobé pomérné
znevyhodnéni (Boc¢kova a kol., 2011). Jak se mira zaméstnanosti v CR v zavislosti

na véku méni, zobrazuje graf (¢. 10).
Graf 10: Mira zaméstnanosti v CR za rok 2014 v zavislosti na v&ku v %

Mira zaméstnanosti v CR za rok 2014 v zavislosti na véku v %
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Zdroj: Upraveno dle (CSU, 2014d).

Jak si lze vSimnout na tomto grafu mira zaméstnanosti v zavislosti na véku ¢eskych
obcanti postupné klesa, nebereme-li v potaz prvni sloupecek. Mira zaméstnanosti
se za¢ina snizovat u tfeti skupiny. Proto by méla byt hlavni pozornost upfena na lidi
spadajici do této vekové skupiny. Pro obcany stars$i 50 let je velmi dilezité stabilni
zaméstnani. Nasledkem ztraty pracovniho mista mize byt pro obclany této vékové

kategorie dozivotni zavislost na socidlnim systému.

Dal$im vyznamnym ukazatelem, ktery patii k prednim faktorim charakterizujicim
ekonomiku statu, je vySe mzdovych nakladii. Minimalni mzda je brana jako nejnizsi
moznd odména z pracovnépravniho vztahu. K 1. 1. 2015 ¢ini zdkladni sazba minimalni
mzdy 9200 K¢ pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin (MPSV.CZ., 2014).
V nasledujicim grafu je zndzornén vyvoj hrubé meési¢ni mzdy jak v Plzenském kraji

a Vysoding, tak i v celé Ceské republice.
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Graf 11: Vyvoj hrubé mzdy v PLK, VYS a CR v jednotlivych &tvrtletich 2013 - 2014
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Zdroj: Upraveno dle (PENIZE.CZ, 2015).

Z grafu lze snadno vy¢ist, Ze ani jeden z analyzovanych kraji nedosahl v jednotlivych
Stvrtletich 2013 — 2014 pramémé hranice hrubé mzdy v ramci Ceské republiky.
Plzensky kraj je ve vSech ctvrtletich vy$$i priméma mzda nez v kraji Vysocina.
Tento fakt mtize byt zapfi¢inén polohou Plzeniského kraje, ktery se nachdzi mnohem
blize k hlavnimu méstu, kde je primérnd meésicni hruba mzda mnohem vyssi

neZ prumérna hrub4a mzda v CR.

Spolecnost Jitona a.s. mohou ovliviiovat i dal§i ekonomické faktory. Obchodni aktivity
podniku jsou zaméteny nejenom na tuzemsky trh, ale i na export, tudiz je nutné sledovat
vyvoj meénového kurzu. V ptipadé€, ze dojde k apreciaci neboli zhodnoceni domaci
mény vzhledem k zahrani¢ni méné, vyvazené zbozi se zdrazi. To miZe mit za nasledek

zhorSeni konkurenceschopnosti podniku na zahrani¢nich trzich.

Mezi faktory ovliviiujici ekonomiku podniku lze zatadit i ceny energii, které se piimo

promitaji do ceny vstupt. S rostouci cenou energii roste i cena kone¢ného vyrobku.
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Technické faktory

Rozvoj vyrobnich podnikii je z velké ¢asti ovlivnén pravé technologickym sektorem.
Uspéch spole¢nosti na trhu je podminén zavedenim technickych inovaci spole¢né
s aplikaci vysledki vyzkumu a vyvoje v oblasti technologie. Firmy musi mit snahu
0 vylepsSeni uzitnych vlastnosti svych produkti i procest. V soucasné dob¢ stale vice
zakazniki vyzaduje =zaruku trvale udrzitelného hospodafeni coby ekologicky
obnovitelného zdroje difeva potiebného k samotné vyrobé nabytku. Z tohoto divodu
je nezbytny vyvoj spole¢nosti v ramci ochrany zivotniho prostfedi a efektivniho
vyuzivani energie. Spolecnost Jitona a.s. ziskala certifikat CFCS, ktery zakaznikiim
zarucuje ekonomicky i environmentalné vhodné postupy v obchodni i vyrobni praxi,
ale i v oblasti tézby a zpracovani dieva. Dale 1ze zminit, ze ma analyzovana spole¢nost

zavedeny systém fizeni jakosti zabezpecujici maximalni spokojenost spotiebitelt.

Nabytek 1 jiné vyrobky ze dieva podléhaji modnim trendim, kterym je tfeba vénovat
dostate¢nou pozornost. V zajmu spole€nosti je nutné sledovat aktualni déni na trhu.
Pokud bude mit podnik ptehled o novinkidch, mize svym zdkaznikim nabidnout
nejnoveéjsi modni prky. Spoleénost Jitona a.s. se vsoucCasné dobé zamétuje
na bezprosttedni  spolupraci s nejlepSimi  designéry a sjejich pomoci usiluje
o diverzifikaci a odliSeni se od jinych firem. Zaroven se chtéji prezentovat jedinecnym
designem, kvalitou provedeni a chytrym zpracovani vyrobkil. Spole¢nost se snazi
neustale vyvijet, a proto pfichdzi na trh s novymi vyrobky ptfedev§im z moderniho
masivniho dubu a olejové olSe, nové také pracuje s technologii pigmentovych lakd.
V posledni dobé& se pro podnik stal velice zajimavym a specidlnim produktem takzvany
sleepbox, coz je mobilni bunika vytvoiend za ucelem odpocinku a relaxace, asto byva
vyuzivana naptiklad na letiStich. Kazdy rok se firma snazi pfichazet s novymi vyrobky
alepSimi sluzbami. V rdmci konkuren¢niho boje je to nezbytné. Neméné¢ dulezité
je vnimat pfani a vkus zakaznika. Toho si je spolecnost velmi dobfe védoma, a proto
vychézi vstfic pozadavkim svych zakaznikd. Napiiklad pro némeckého zakaznika
je vyrabén nabytek z tvrdé dieviny, kdezto do Velké Britanie jsou vyrabény loZnice

a jiné druhy nabytku v kombinaci masivniho dieva a dyhy (Kovar, 2014).

Konkurenéni prosttedi od podniku vyzaduje dokonalé ovladani informacnich

technologii. Pro plynuly chod spole¢nosti musi byt zaveden dobfe fungujici informacéni
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systém. DneSni zadkaznik a Siroka vefejnost maji tendenci hledat veskeré informace
zejména na internetu. Z tohoto diivodu je pro podnik nesmirné dilezitd kvalita

webovych stranek.
Ekologické faktory

Spolecnosti zabyvajici se dfevovyrobou mohou byt z velké ¢asti ovlivnény prave t€émito
faktory. Vybér materidlu pro vyrobu produktu musi byt schvalen Evropskou unii.
Evropska komise napiiklad zakazala dovoz a pouzivani vyrobkii obsahujici biocid,
ktery poSkozuje lidské zdravi. Toto rozhodnuti uvitala pfedevSim asociace Ceskych
nabytkart, ktera ceskym spotiebitelim doporucuje nakupovat ndbytek vyrobeny

na naSem Uzemi. Spole¢nost Jitona a.s. je také lenem této asociace.

V soucasnosti se u zakaznikl stale Castéji objevuji tendence ke zdravému zivotnimu
stylu astim souvisejici pozitivni vztah k ochrané Zivotniho prostiedi. Analyzovany
podnik je drzitelem nékolika certifikati zabezpecujicich maximalni kvalitu a komfort.
Jednim z certifikatt je PEFC, ktery zakaznikiim zarucuje, ze dfevo potifebné k vyrobé

produktl pochazi z Setrné obhospodatovanych lest.

V dnesnim svéte se vyrabi stale vice vyrobku, aby se v potadku dostaly k zakaznikovi,
jsou chranény obaly. Kdyz obaly doslouzi, stava se z nich odpad, které¢ho je stale vice,
tato situace zatéZuje Zivotni prostfedi. Timto problémem se zabyva firma EKO-KOM,
ktera vytvotila fungujici celorepublikovy systém zajiStujici tfidéni, recyklace a vyuZiti
obalovych odpadi. V ramci autorizace udélované Ministerstvem zivotniho prostiedi
spolecnost Jitona a.s. ziskala certifikat podléhajici splnénim piisnych podminek dané

zakonem. Diky tomu je organizace Setrnd k zivotnimu prostiedi.

Jako dalsi ekologicky faktor ovliviiujici spolec¢nost v oblasti vyroby nabytku miize byt
dostupnost potfebného materidlu. Pro firmu je dobra dostupnost nesmirné dulezita
nejenom z ekonomickych duvodt, ale i téch ekologickych. Doprava materialu
ze vzdalengjSich oblasti je finan¢né ndkladna a spotfebuje se vice pohonnych hmot,

coz ma negativni vliv na Zivotni prostfedi.
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6.2 Analyza vnitiniho okoli — 7S?

Kuspésné aplikaci Age managementu do podniku je nutné provést detailni analyzu
vybrané spolecnosti. V ramci analyzy vnitiniho prostiedi byla pouzita tzv. McKinsey
metoda 7S, zohlednujici vSechny faktory, na kter¢ je tfeba myslet pii zavadéni jakékoliv

zmény v podniku.
Strategie (strategy)

Strategickym cilem spoleCnosti Jitona a. s. je vyrdbét origindlni stylovy néabytek
Z masivniho dfeva, ktery oslovi zdkazniky napfi¢ generacemi nejen na tuzemském trhu,
ale i v zahrani¢i. Spole¢nost se snazi byt dynamickou a efektivni firmou se zaméfenim
na zékaznika, kvalitu, vcasnost dodavek, design a servis. V ramci hlavnich
strategickych trha Jitona a. s. usiluje o zasadni posileni svého postaveni na domacim
trhu a upevnéni svych pozic na némeckém a britském trhu. Vzhledem k tomu,
ze je kazdy trh néim specificky, podnik oteviel své zastoupeni v Britanii,
kde spotiebitelé  ocenuji  pfedevsim  demontovatelny  dyhovany  nabytek,
ktery zdlirazituje tradi¢ni britsky styl, proto je v jinych stitech témét neprodejny.
Némecky trh oproti tomu preferuje velmi rafinovany nabytek z masivniho dieva. Cesky
trh od spole¢nosti o¢ekdva zejména kvalitni nébytek s ¢istym designem a technickou
dokonalosti. Mezi hlavni cilovou skupinu zakaznikG patii lidé stfedniho véku,
pro né€z nabytek predstavuje trvalou hodnotu a spolehlivou investici. Ti mnohdy slysi
napojmy jako jsou fortelnost, nadCasovost a prezentace. Pochopitelné se vkus
zakaznikld neustdle vyviji a stejn¢ tak ipozadavky na funkéni vlastnosti nabytku.
Spole¢nost se pfi vyvoji sortimentu snazi tyto sméry dopfedu odhalit a nabidnout
zakaznikovi vzdy to, co prav€ vyZzaduje a co se mu libi. Spolec¢nost si je védoma,
7e se potieby trhu mohou zménit a proto neustale sleduje nejmodernéjsi trendy v oblasti
latek, barev, povrchovych materialti, ale také mapuje vyvoj v technologiich nabytku
a konstrukénich  vlastnostech. Cilem spole¢nosti Jitona a.s. je diverzifikace
produktového portfolia a rozSifeni zakaznikdi, proto investuje nemalé financni

prostiedky do novych vyrobkl a trhli. Snahou je rozsifit se jak na tradi¢ni zépadni,

tak i na vychodni trhy. Firma by rada uspéla s dyhovanymi produkty na trhu v USA,

2 Analyza 7S byla zpracovana na zakladé internich dokumenti a poskytnutych informaci vedenim
spolecnosti Jitona a. s.
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pro ktery pfipravila exkluzivni kancelafské programy v ofechové a tfeSnové dyze.
Nemén¢ dilezité jsou i vychodni trhy — Rusko, Vietnam a dal§i zem¢. Zde firma
spolupracuje v ramci Klastru ¢eskych nabytkait a usiluje o maximalni vyuziti dotaci
zejména v projektech OPPI. DalSim cilem podniku je vytvofit hodnotu vyrobku
a sluzeb, kterou by ocenili jak spottebitelé, tak zaméstnanci. Snahou managementu
je zajistit trvale udrzitelny rozvoj firmy bez zna¢nych vykyvi na zékladé piedvidani
budoucnosti. Pro perspektivni a uspéSné fungovani firmy je nutné jasné a srozumitelné

definovat vize spolecnosti. VSichni zaméstnanci by méli byt s vizi podniku obezndmeni.
Mezi podstatné body, které zahrnuje vize spolecnosti Jitona a. s. patfi:

e Stat se jednim z nejuznavangjSich, nezavislych, pro zakaznicky orientovanych
dodavateli nabytku pfedev§im do zemi Evropské unie.

e Orientovat se na takové segmenty nabytku zajistujici pozadovanou rentabilitu
a riistovy potencial.

e Rizeni firmy bude orientovano na G¢innou aktivizaci potencialu zaméstnancii
s dirazem na tymovou praci.

e V pribchu strategického obdobi dosdhnout prostfednictvim efektivnich procesti
a investic produktivitu na Grovni §picky konkurence.

e Vytvofenim funkéni sité spolehlivych dodavatelli materidlu a outsourcingu

zajistit podminky pro trvaly rist.

Hlavnim poslanim spolecnosti je uspokojit potieby svych zakaznikl, zaméstnanch
a akciondit. za pomoci neustdlého zlepSovani vyrobkli a vyrobnich procesi.
Jen vyrobky s vysokou kvalitou uspokoji vSechny strany, které jsou do véci
zainteresovany, a dosdhnou rozvoje spole¢nosti. Z toho vyplyvad 1 mise podniku:
LVyrabét produkty, které spoluvytvareji domov nasim zakaznikum na celém svete*.
Heslem spole¢nosti Jitona a. s. je ,milujte sviij domov*. Pro Uspé$né splnéni vize
spolecnosti je nezbytné, aby vSichni zaméstnanci spravné porozuméli nejen vizi,

ale i jednotlivym strategickym cilim, které sméiuji k naplnéni kyzeného vysledku.
Do dil¢ich strategickych cili spolecnosti Ize zahrnout:

e zvySeni obratu,

e maximalizaci trzni hodnoty podniku,

71



e vytvareni podnikatelskymi aktivitami piiznivé vysledky pro akcionare,

e stat se v oboru podnikani spolecnosti, ktera dokaze oslovit a zaméstnat Spickové
odborniky, kterym budou vytvofeny nadstandardni podminky k pracovnimu
vykonu,

e ziskdvani novych zadkazniki, pronikani na nové trhy (diverzifikace),

e vyraznéjSi prosazeni designovych produkti pod vlastni znackou na domacich

i zahrani¢nich trzich.

Management firmy se pii vytvareni strategickych cili koncentruje na to, aby cile byly

meéfitelné, piijatelné a predstavovaly cestu k co nejlepSim vysledktim.

Spole¢nost Jitona a.s. chape svoji spoleenskou zodpovédnost, proto svymi piispévky
podporuje détské domovy, handicapované déti a poskytuje sponzorskymi dary v rtiznych

oblastech.

Struktura (structure)

Vroce 1996 se majoritnim akcionafem spolecnosti Jitona a. s. stala spoleCnost
Expandia, pod jejimz vedenim doslo ke snizeni nakladd a po¢tu zavoda. V roce 2003
doSlo ke slouceni sdal§i vyznamnou nabytkaiskou spolecnosti Tusculum a. s.
Po dokonCeni fize se podafilo vytvofit nejvétsi mistni nabytkafskou skupinu
pod spole¢nym nazvem Jitona a. S. S piedpoklady prosadit se z dlouhodobého hlediska
ptredstavenstvo, které je tvofeno ¢tyimi ¢leny a to konkrétné predsedou, mistopiedsedou
a dvéma Cleny predstavenstva. Kontrolnim orgdnem spolec¢nosti je dozorci rada, kterou
tvoii predseda dozor¢i rady a dva Clenové dozor€i rady. Ti vystupuji jako nezavisly
organ a také jako zastupci odborli a zameéstnancli spole¢nosti. Ve spolecnosti
je zavedena liniova organizacni struktura. K 1. 11. 2014 podnik zaméstnava celkem 600
zamestnanct, coz je o 91 pracovnikil vice nez tomu bylo na konci roku 2013. V rdmci
jednotlivych zavodt podnik zaméstnava 282 pracovnikii v Ttebici, v Klatovech
v soucasné dobé pracuje 318 zaméstnanci vcetn€é agenturnich pracovnikd.
K uvedenému datu ve spolecnosti pracovalo z celkového poctu 88 pracovnikil na pozici

THP (technicko-hospodaisky pracovnik), 91 rezijnich d€lnikd a celkem 376 délnikd.
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Spolecnost Jitona a. s. také spolupracuje s agenturou, kterd podniku k uvedenému datu

poskytla celkem 45 pracovnikd.

Graf 12: V&kova struktura zaméstnancu Jitona a. s.
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Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti

K 1. 11. 2014 zaméstnanci starsi 50 let zastupuji 28 % celkového poctu pracovnikil
ve spolecnosti. V horizontu 10 let dojde Kk pfesunu vSech pracovniki, kteti se nyni
nachazi v kategorii 41 — 50 let do kategorie 51 — 60 let, coz zplsobi zvySeni poétu
zaméstnancu v kategorii 51+ o 128 zaméstnancii (a to v piipad€, ze v budoucnu nedojde
k vyraznému zvySeni fluktuace pracovniki). Spole¢nost Jitona a. s. by se na tuto situaci
méla preventivné pripravit, protoZe se nejednd o zanedbatelné Cislo. V ptiloze (€. 2)

je znazornéna organizaéni struktura jednoho ze zavodu spole¢nosti.
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Obrazek 3: Organizacni struktura spole¢nosti Jitona a. s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Systémy (systems)

Do roku 1997 firma pouzivala systém vyvinuty vlastnimi zaméstnanci Jitona,
ktery postupem casu ptestal stacit objemu vSech procest, které se neustale rozvijely,
ataké nebyl schopen zajistit dostatenou komunikaci mezi jednotlivymi zavody.
Z tohoto divodu podnik analyzoval systémové potfeby a rozhodl se pro zavedeni
podnikového informac¢niho systétmu MFG/PRO a dale pro manazersky informacni
systém na podporu rozhodovani vrcholového managementu. Tento systém ve firmeé
fungoval do roku 2007, kdy doslo k dokonceni fiize Jitona a. s. a Tusculum, a. s. aod 1.
2. 2007 obé¢ spolecnosti vstoupily pod jedinym spolecnym jménem lJitona, a.s. Flze
prinesla nové potieby ve strategickém planovani. Obé firmy do té doby pouzivaly vyse
zminény informacéni systém, ktery feSil uspokojivé operativni chod v jednotlivych
zavodech i v jejich funkénich oblastech (napf. logistice, vyrobé). Systém mél z pohledu
nejvyssitho vedeni pouze omezenou vyuzitelnost — neposkytoval totiz tvorbu
strategickych plant s moznosti pribézné analyzy a navazujicich flexibilnich rozhodnuti.
Z hlediska potieb rozvijejici se spole¢nosti byly funkce systému nedostacujici, tudiz byl

vznesen pozadavek nasystém, ktery by dokézal zprostfedkovat data v riznych
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souvislostech i v delsich casovych fadach a nasledné je vyuzit ipfi tvorbé ucelenych

a logicky provazanych firemnich plant.

Tyto pozadavky splnil systém BNS (Business Navigation System), instalace do
jednotného nadstavbového systému zjednodusSila spole¢ny proces planovani
a controllingu. Manazeii spole¢nosti maji v dnesni dobé diky kvalitni a propracované
analyze porovnat své pivodni strategické zaméry se skuteéné dosazenymi vysledky
a v relativné kratké dob¢ pak piijimat opatieni, kterd vedou podnik k vyty¢enym cilim.

Zavedeni tohoto sytému piineslo né¢kolik pozitivnich vysledk:

doslo k urychleni planovacich a rozpoctovych procest,

e podnik mize l1épe revidovat a aktualizovat své plany,

e doslo k poklesu administrativni zatéze a snizily se naklady na tvorbu plani
V oblasti prodejni i finan¢ni vykonnosti,

e vyhledy, plany ¢i kratkodobé prognézy, se ukazaly jako presncjsi a lépe
zacilené,

e moznost Skoleni uzivatell, které vede k lepSimu vyuzivani informac¢niho

systému, a tim 1 k vétsi efektivité prace zaméstnancu Jitony.

Styl vedeni (style)

Management spolecnosti mize ke svému fizeni vyuzit nékolik styld, konkrétné
autokraticky, liberdlni nebo demokraticky. Také lze vyuzit kombinace nékterych
zminénych pfistupl. Vedeni spolecnosti Jitona a. s. se pii fizeni podniku prezentuje
demokratickym pfistupem. Spole€nost nema nikterak definované poZzadavky na vedouci
pracovniky. VétSinou vychazi z obecnych pozadavkl. Podnik vedouci zaméstnance
vybira prevazné kviili jejich znalostem, vykontiim, jakoZ i podle jejich osobnosti, postoje
a vudciho potenciondlu. Od téchto pracovnikd si firma slibuje, Ze budou vzorem pro své
zaméstnance a budou mit odpovidajici a motivujici styl fizeni. Podnik od svych

vedoucich pracovnikl nejcastéji vyzaduje:

e odpovédnost za vyrobni linku a jeji vysledky,
e odpovédnost za vedeni pracovniho tymu,

e optimalizace vyrobnich procest,
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e spoluprace s ostatnimi oddélenimi vyrobniho podniku
e technické a organizacni znalosti, dovednosti a zkuSenosti,

e pfiméfené ekonomické vzdelani a mysleni.

Dale mezi ¢asto kladené pozadavky spolecnosti na vedouci pracovniky patii tzv.
softskills:

e komunikacni dovednosti,

e fesSeni konfliktii a vyjednavani,

e ochota riskovat,

e byt soucasti vybudovaného tymu,

e motivacni schopnosti,

e kritické vnimani sebe sama,

e ochota ucit se novym vécem (sebevzdelavani),

e otevienost, flexibilita, schopnost se adaptovat a pfijimat zmény,

e schopnost urcit cile a také téchto cilti dosahovat.

Spolupracovnici (staff)

Jednu z velmi podstatnych konkuren¢nich vyhod, ve které se skryva obrovsky potencial,
predstavuji zaméstnanci spolecnosti. Aby byl tento potencidl vyuZit, je Zadouci o své
zamé&stnance nalezité¢ peCovat. Jitona a. s. si plné¢ uvédomuje klicovou roli personalu,
know — how svych zaméstnancti a dulezitost spravné balance pii obsazovani pracovnich

pozic zevnitt 1 zvenku firmy. To by mélo zarucit potfebnou dynamiku a rozvoj podniku.

V roce 2010 se uskutecnil projekt vzdélavani zaméstnanct spole¢nosti Jitona a. s., ktery
trval dva roky. Diky projektu se zvySila konkurenceschopnost firmy a také doslo
k vyraznému rozvoji podniku. Projekt zjisStoval potieby zaméstnanct v ramci
hodnoticich rozhovorti, které probihaly podle zafazeni pracovnika do pfislusné
kategorie 1 x az 2 x ro¢né&, pohovory vedl pfimo nadfizeny zaméstnanec hodnoceného.
Témét Y4 rozhovoru byla vzdy vedena na téma potieb pracovniki anebo dalSiho
vzdélavani. Zjisténa data se pouzila do planu vzdélavani na dal§i obdobi. Vzdélavaci
systém pracovnikii spolec¢nosti Jitona a. s. Castecné vychazi z potieb, které byly

identifikovany pii hodnoticich pohovorech, ale i ze zakonnych pozadavki a predevSim
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pak z pozadavkil organizace na neustalé zlepsSovani se, nebot’ by podnik mohl snadno
ztratit svoji konkurenceschopnost. Vzdélavaci systém obsahoval $koleni v oblasti
vedeni lidi a jejich motivace, Skoleni metod primyslového inzenyrstvi a zvladani
krizovych situaci. Néktera Skoleni obsahovala 1 zavérecné testy. Spolecnost v ramci
tohoto projektu predevsim vyuzila vzdélavani obecné, specifické, ale i o vzdélavani

ze zakona.

V roce 2014 se spolecnost Jitona a. s. rozhodla investovat pomérné znac¢nou castku
do dalsiho vzdélavaciho projektu nesouci nazev ,,Vzdélavame se“. V ramci tohoto
projektu spoleénost spolupracuje s Evropskym socialnim fondem CR (ESF). Vedeni
podniku povazuje tento projekt do rozvoje svych zaméstnancti za velmi duilezity
vzhledem ke strategii spoleCnosti.  Pfedmétem projektu je zabezpeleni vzdélavaci
aktivity pracovnikii v zdvodu Klatovy. Cely projekt je rozdélen do nékolika

vzdélavacich aktivit podle specifikace:

1) Akademie mistra vyroby — rozvoj systému vzdelavani a rizeni lidskych zdrojii

- Obsahem tohoto vzdélani je vedeni lidi a procest, rychld zména vyuZiti metod
Smed, Kaizen, Jidoka, Poke Yoke, Kanban, techniky fizeného piemysleni,
brainstorming, Ishikaviv diagram, technika vyhledavani uzkych mist

Vv procesech a ve vyrobé, efektivni nastroje feSeni problémi ve vyrobé.

2) Skoleni pracovnikii ve vyrobé (stiedisko lakovna)
- Obsahem tohoto Skoleni je zvySeni produktivity lakovaci a stfikaci linky,
zkraceni Casu pro zménu vyroby, udrzba stroji a zafizeni, vyhledani moZnych

chyb v procesu a techniky jejich eliminace.

3) Skoleni pracovnikii ve vyrobé (stiedisko lisovna a formdtovaci pila)

- Skoleni tohoto programu zahrnuje zvyseni produktivity vyrobni linky, zkraceni
casu pro zménu vyroby, Udrzba stroji a zafizeni, vyhledani moznych chyb

v procesu a techniky jejich eliminace.

4) Skoleni pracovnikii ve vyrobé (stiedisko montdze a baleni)
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- Obsahem tohoto programu je zvySeni produktivity balici linky, zkraceni Casu
pro zménu vyroby, vyhledani moznych chyb v procesu a techniky jejich

eliminace, udrzba stroji a zafizeni.

5) Skoleni pracovnikii ve vyrobé (stiedisko vyroba nohou)
-V ramci tohoto programu je obsahem zvySeni produktivity vyrobnich zatfizeni
(pila, lis, Comec, olepovacka a soustruh), Gdrzba stroji a zafizeni, vyhledani

moznych chyb v procesu a techniky jejich eliminace, zkraceni ¢asu pro zménu

vyroby.

6) Skoleni pracovnikii iidrzby
- Obsahem vzdélani tohoto programu je TPM, proces evidence a hlaSeni poruch,

fizeni nakladl na udrzbu, sledovani a vyhodnocovani vykont udrzby.

7) Technicky usek a informacni technologie
- Obsahem tohoto vzdé€lavaciho programu je WoodWOP - obsluha CNC,
W00dWOP — programovani CNC, AUTODESC INVENTOR 2013.

8) Projektové rizeni

9) Novy obcansky zdkonik

Cilem celého projektu je podpofit zvySovani odbornych dovednosti, znalosti
a kompetenci  vSech zaméstnancii v podniku. Cely projekt mlze zvysit
konkurenceschopnost podniku nejen na tuzemském, ale i na zahrani¢nim trhu.
Jednotlivé aktivity projektu mohou mit v konecném dusledku pozitivni dopad na trh
prace, z hlediska podpory restrukturalizace, zaméstnanosti a udrzitelnosti pracovnich

mist (Jitona.cz, 2014).

Zameéstnavatel svym pracovnikiim nabizi n€kolik benefitii, které jsou poskytované viem
bez jakéhokoliv rozdilu:

e Zivotni pojisténi,

e piispévek na dovolenou a Vanoce,

e piispévek na zdvodni stravovani,
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e tyden dovolené navic,

e vyrobky za zvyhodnénou cenu.

Spolecnost Jitona a. s. pro své zaméstnance pravidelné¢ pofddd na konci roku
ve spolupraci s odborovou organizaci spolecensky vecirek, kterého se mohou zucastnit

| partnefi a partnerky zaméstnancu.

Pracovnici nemaji moznost vyuzit zdvodni stravovani, jelikoz se v arealu nevaii. Maji
k dispozici automaty na kavu, piti a drobné obcerstveni (oplatky, bagety). Na automobil
maji dle smérnice narok zameéstnanci az od pozice managera, samoziejmosti je sluzebni
auto pro obchodni zastupce. Pro ostatni zaméstnance je v kazdém zavod¢ k dispozici
referentské vozidlo pro vyfizovani béznych pracovnich zaleZitosti a pracovnich cest.
Pro vSechny vedouci pracovniky stfedisek je piipraven sluzebni mobilni telefon,

ktery mohou vyuzivat i pro soukromé ucely.
Schopnosti (skills)

Na zaméstnance a manazery spolecnosti Jitona a. s. jsou kladeny jisté pozadavky,
co se tyce schopnosti a dovednosti. Tyto pozadavky jsou zndzornény v tabulce (¢. 2),

které vychazeji z pfijimaciho fizeni na danou pozici.

Tabulka 2: Pozadavky na zaméstnance Jitony

Pozadavky na zaméstnance Jitona a.s.| PoZadavky na manaZery Jitona a. s.
dobry zdravotni stav komunikacni a organizacni schopnosti
spolehlivost aktivni pfistup

manualni zru¢nost schopnost samostatného mysleni
logické a kombinacni schopnosti smysl pro tymovou praci

schopnost samostatné prace casova flexibilita

ochota ucit se zodpovédnost

flexibilita jazykové a pocitacové znalosti
peclivost schopnost analyzovat a fesit problém
vysoké pracovni nasazeni schopnost motivovat druhé

loajalita

zkuSenosti v oboru vyhodou

Zdroj: Interni dokumenty spolec¢nosti
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V podniku jsou zaméstnani lidé jak s vyucnim listem, tak s maturitou. Kazda jednotliva
pozice ma odli$né pozadavky na znalosti zaméstnanci. Top management spolecnosti
disponuje vysokoskolskym vzd€lanim. Pracovnik ma zna¢nou vyhodu, pokud
je vzdélan v piislusném oboru. Jestlize uchaze¢ o praci v daném oboru neni vzdélan,
rozhoduji predpoklady pro vykon dané pozice. Spolecnost je totiz ochotna zajistit
poticbnou praxi zaméstnanci, ktery pozadavky spliiuje. Nékteré pozice v podniku

vyzaduji dobré jazykové schopnosti.

Tento faktor vSak neobsahuje pouze schopnosti a dovednosti zaméstnanct, ale vyjadiuje
i zdatnost podniku jako celku, respektive v ¢em je leps$i nez konkurence. Vedle schopnosti
pracovnikli a know — how pro vyrobu masivniho nabytku jsou hlavnimi ukazateli silné
pozice spolecnosti Jitona a. s. dlouholetd tradice a moderni vyrobky s vysokou ptidanou
hodnotou. Cilem vedeni spolecnosti je v souvislosti se vSemi ¢innostmi podniku
uspokojit své spottebitele kvalitné vyrabénymi produkty, proto povaZzuje za jeden
z rozhodujicich faktord zvySujici konkurenceschopnost a prosperitu - jakost a ochranu
zivotniho prostfedi. Pravé vysoka kvalita vyrobkd je ptfedpokladem pro uspéch
na tuzemském, ale i zahrani¢nim trhu. Za posledni roky spolecnost prosla znacnou
modernizaci. Dokonfenim nové vyrobni haly v zavod€ Trebi¢ doSlo k rozsifeni
stavajicich prostor. Také doSlo k vyrazné obnov€ technologického vybaveni,
diky ¢emuz se podnik muze opfit o inovace v oblasti vyroby a vyvoje vyrobki.
Spolecnost se s hrdosti naptiklad hlasi k produktoveé fadé Mamma, ktera ziskala ocenéni

za design.

V roce 2010 podnik zacal implementovat projekt ,,vzdélavani Stihla vyroba®“, ktery me¢l
za cil zvysit vykon podniku. V navaznosti na projekt doslo k zavedeni rtiznych opatieni
a n¢kolika zménam ve spolecnosti a poté prob&hlo proskoleni zaméstnanct z hlediska
pouzivani stihlé vyroby v praxi. V ramci tohoto projektu si mé¢li pracovnici prohloubit
znalosti s naslednou aplikaci principti 5S, CIP, CEZ, TPM a dalSich podnikovych
metod. Dal§im vzdé&lavacim programem bylo Skoleni planovani kapacit a zdroja,
organizace prace, evidence vyroby a sledovéani vyrobnich tokl. Projektu se zucastnilo
celkem 146 osob, pro které bylo Skoleni ptfinosné z hlediska provazanosti teoretickych

znalosti a nasledné praxe.

Spolec¢nost Jitona a. s. je drzitelem nékolika certifikatt:
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e Certifikait CSN EN ISO 9001 : 2001, specifikuje pozadavky na systém
managementu jakosti.

o Certifikait CFCS, tento certifikat firma ziskala nadkupem dieva z ekologicky
obnovitelnych zdroja.

o Certifikat EKO — KOM, specifikuje zpétny odbér a vyuziti odpadu z obal.

Diky témto certifikatim si firma drzi ddleZitou konkurenéni vyhodu jak v Ceské

republice, tak i v Evropé.
Sdilené hodnoty (shared values)

Hodnotové zazemi podniku je casto ovlivnéno zpiisoby, jakymi se pracovnici
spole¢nosti chovaji a mysli. Pokud chce spole¢nost dosahovat pozadovanych vysledki
je zapottebi, aby se jeji zaméstnanci ztotoznili s hodnotami firmy. Spolecnost
své pracovniky s firemnimi hodnotami seznamuje jiz pfi Gvodnim pohovoru a dile

prostiednictvim prezentace v power-pointu.
Mezi hlavni hodnoty spolecnosti Jitona a. s. patfi:

e tymovy duch,

e podpora téch, co chtéji,

e spolecné vitezit,

e neexistuje nic, co se neda zlepsit,

e pfepliovat ocekavani,

e otevienost,

e kazdy prispiva k vytvareni hodnoty pro zdkaznika,

e vytrvalost — véci se dotahuji.

Vyjadfeni hodnot, které zaméstnanci firmy uznévaji, je soucasti firemni kultury.
Pro podnik jsou nesmirné diileziti zakaznici, kterych je potteba si vazit. K uspokojeni
zékaznikli je nutno vyrabét kvalitni vyrobky, prostfednictvim zru¢nych a nadSenych
pracovnikl. Jestlize se zdkaznici budou vracet a budou s nabizenymi sluzbami
spokojeni, podniku to zaruc¢i v€asné a presné dodavky. Spolecnost Jitona a. s. v zajmu
zlepSeni svého postaveni na trhu prostfednictvim analyzy potieb stavajicich zakaznikt

a oc¢ekavanych pozadavki potencionalnich spotiebitel vytvotila nasledujici zasady:
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1) ve vyrobé nabytku splnit véasnym a Gplnym uspokojovanim potfeb zakazniki
jejich ofekavani a tim budovat dominantni postaveni spole¢nosti,

2) neustalym  zlepSovanim  managementu jakosti a  environmentalniho
managementu, vyrobku a sluzeb vytvofit ¢innosti firmy stabilizované a efektivni
pilife spolecnosti,

3) vyvojem, investicemi a modernizaci vyrobnich technologii a podpirnych
procesi se orientovat na minimalizaci negativnich disledkt  ¢innosti
provadénych ve spole¢nosti na zivotni prostfedi a tak zabezpecovat prevenci
zneCisténi a prispivat k celkovému zlepSovani zivotniho prostredi,

4) trvale podporovat udrzitelné hospodaieni v lesich v ramci pravidel PEFC

5) podnik chece byt v oéich zakaznikli vniman jako seridzni podnik (Kovar, 2013).

Spole¢nost dale dodrzuje 5 kvalitativnich pravidel, které se staly zakladem filozofie

podniku, tykaji se trvanlivosti vyrobku (nébytek je vyrabén stim, Ze bude majiteli

slouzit po cely zivot a zaroven bude spoluvytvatet domov), pouzivanych surovin

(aby se ve vyrobcich ukazala skute¢na piirodni krasa materialu, k vyrob¢é produkti
se pouziva vybrané masivni dfevo a prava dievénd dyha pouze z ovétenych zdroji),

podpory zdravi spotrebitelii (vyrobky jsou navrhovény tak, aby vyhovovaly zdravému

bydleni), rFemeslnosti v produktu (nabytek je vytvafen jiz patou generaci truhlait

ato precizné do poslednich detaillt), ochrany Zivotniho prostredi (snahou je co mozna

nejvice Setfit zivotni prostiedi at’ uz pii vyrobe, povrchovych upravach nebo pieprave).

Zaméstnanci se mohou nejlépe ztotoznit se vSemi hodnotami a pravidly podniku,
jestlize budou pravidelné dostdvat informace o déni v podniku. Paklize pracovnici
budou pravidelné¢ informovéni, lze zabranit Sifeni nepravdivych a zkreslenych
informaci, kter¢ by mohly byt pfi¢inou neptfijemnych podminek na pracovisti.
Zamgéstnanci podniku byvaji nejcastéji informovéani formou dilenskych schizek,
kde informace sdé¢luji vedouci jednotlivych stfedisek nebo pii dilezitéjsich udalostech

feditel zavodu.
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6.3 Metodologicky postup vyzkumného Setieni

6.3.1 Metoda vyzkumu a cil vyzkumu

Spolecnost zadné fizeni s ohledem na vek centralné neaplikuje. To je divod, proc¢ Vv této
diplomové praci vytvoiim prvotni navrhy a doporuceni pro postup pii aplikaci Age
managementu ve zkoumané firm¢. Cilem prace je navrhnout mozna opatieni,
kterd mohou vést ke zmirnéni rizik spojenych se starnutim zaméstnanct. V praci
se zam¢fim na vySS$i pomérné zastoupeni starSich zaméstnanct, tedy na pracovniky
se silnym zastoupenim v populaci se béhem né&kolika pfiStich let bude piesouvat
do dichodového veku, také je nejvice ohrozena piedCasnymi odchody do dichodu,
zdravotnimi komplikacemi, nasledkem kterych se miZze vyskytnout nedostatek

pracovnikii v daném podniku.

Pomoci dvou analyz bylo zjistovano vyuziti Age managementu v daném podniku.
V prvni fazi vyzkumu byla provedena kvantitativni analyza se zaméstnanci spolecnosti
Jitona a. s. formou dotaznikového Setfeni. V druhé fazi vyzkumu byla provedena
kvalitativni analyza s vedoucimi pracovniky spole¢nosti formou polostrukturovanych

rozhovora.

Utelem dotaznikového Setfeni bylo u jednotlivych pracovniki zjistit, jak vnimaji svoji
nynéjsi pracovni pozici a dale pak jejich osobni dispozice a preference v ramci daného
zamé&stnani. Ziskané udaje budou pouZity k zavére€nému zpracovani vyuZitelnosti Age
managementu Vv analyzované spole€nosti. Doporuc¢eni pro postup pii aplikaci
Age managementu bude také nasledné zohlednéno ziskanymi vysledky z kvalitativni
analyzy, kterd probihala formou rozhovorl s jednotlivymi ¢leny vedeni podniku,
kde byl zkouman postoj k problematice Age managementu a moznosti jeji aplikace

Vv organizaci.
6.3.2 Dotaznikové Setfeni

Dotaznik byl zvolen, jako jedna z forem vyzkumného Setfeni, jehoz respondenti mohou

riznymi zpisoby ovliviiovat své odpovédi, proto ho 1ze charakterizovat jako subjektivni
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prizkumnou metodu. Mezi jeho hlavni vyhody patii finanéni a ¢asova nenarocnost,

nevyhodou je pak nizkd navratnost (Kohoutek, 2010).

Aby byla zajisténa vétsi upfimnost respondenttl, dotaznik byl zcela anonymni. Dotaznik
byl vytvofen za pomoci webové aplikace — www.survio.com, ktera umoziiuje zhotovit
zdarma libovoln¢ dlouhy dotaznik pro neomezeny pocet respondentli. Aplikace svym
uzivatelim umoznuje polozit oteviené, polooteviené nebo zaviené otazky, s nabidkou
jedné ¢i vice odpovédi, s naslednou moznosti filtrovani dle raznych kritérii. Nabizena
sluzba proto byla k vytvoreni dotazniku zcela postacujici. Dotaznik byl sestaven tak,
aby se jeho otdzky tykaly jednotlivych dimenzi Age managementu a bylo tak mozné
nalézt komplexni feSeni pro zkoumanou firmu. Také bylo snahou polozit otazky
jednoznacné, struéné a to proto, aby nedoslo k nedorozuméni. Respondenti mohli
zaSkrtnout jednu znabizenych odpovédi, poptipadé doplnit kratky komentar.

Po vytvotfeni dotazniku byl vygenerovan odkaz, ktery byl posléze rozeslan.

Databéze spolecnosti Jitona a. s. disponuje pouze kontakty svych vedoucich pracovnikii
a top managementu. Kucelim diplomové prace byly zminéné kontakty plné
k dispozici. Dotaznik byl proto prostfednictvim e-mailu zaslan 35 vedoucim
pracovnikiim spole¢nosti. Prvni myslenkou vSak bylo, Ze se dotaznikového Setieni
zOCastni vyhradné vyrobni a rezijni zaméstnanci. Zde se vyskytl problém s jejich
oslovenim. Spolecnost totiz nedisponuje osobnimi e-mailovymi adresy zaméstnancii.
Z tohoto divodu byl dotaznik vyhotoven iV tisténé podobé. Vlastnimu dotazovani
ptedchazelo informovani zameéstnanci o probihajicim Setieni. Jednotlivi zaméstnanci
byli nejCastéji informovani zfad svych nadfizenych. Mimo to byl ve vstupnich
prostorach spoleCnosti umistén tyden pred zapocetim Setfeni informacéni text,
ktery obsahoval podobné informace jako privodni cast dotazniku. Jelikoz vedeni
podniku nesouhlasilo srozdanim dotaznikii pfimo na pracovisti toho kterého
zamé&stnance piimym nadfizenym, proto byla zvolena jind varianta. Dotazniky byly
umistény na viditelné misto ve vstupni hale s prosbou o vyplnéni. Pro odevzdavani
jiz vyplnénych dotaznikli byla také pfipravena oznacend sbérnd urna, ktera byla taktéz
umisténa na viditelném mist¢ ve vstupnim prostoru spole¢nosti, kde musi kazdy
pracovnik minimalné dvakrat denné projit. Celkem bylo vyhotoveno 300 dotaznikl

Vv tisténé podobé¢, které byly rozdé€leny mezi zdvody v Ttebici a Klatovech.
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Cilem bylo zkoumat celou firmu a dotazniky tak piedat co nejvétSimu poctu
zaméstnancl. Sbér dat z dotazniki probehl v obdobi od 25. 2. do 10. 3. 2015,
pro vyplnéni a odevzdani dotaznikit méli zaméstnanci dobu dvou pracovnich tydna.
K datu ukonceni sbéru dat bylo ziskdno 157 vyplnénych dotaznikli a 3 neuplné, ktery

byly z divodu nizké vypovidajici schopnosti vytazeny.

Z poc¢tu vyplnénych dotaznikli je mozné usuzovat, ze ne vSichni zaméstnanci se chtéli
k problematice vyjadiovat. Z celkového poctu 600 zaméstnancti se pruzkumu zuacastnilo
184 osob. Téchto 184 pracovnikid ptedstavuje témét 31 % vSech zaméstnanch

spole¢nosti.
Nize jsou vyhodnoceny vysledky a pro nazornost zpracovany ve formé grafi.
6.3.3 Deskripce zkoumaného vzorku

Z internich dat podniku bylo spocteno, Ze primérny vék zaméstnanct spole€nosti Jitona
a. s. je 41, 9 let. Na grafu (€. 13) je znadzornéno jednotlivé vékové sloZeni respondentt.
Dotaznikového Setieni se zucastnilo 4,7 % osob ve véku 18 — 20 let, 29,7 % osob
ve véku 21 — 30 let, 48,8 % osob ve vékové skupin€ 31 — 40 let, 10,7 % osob ve véku

41 — 50 let a 6 % osob ve vékovém rozmezi 51 — 60 let.

Graf 13: V¢kova struktura respondentt

Vékova struktura respondenti

W 18- 20 let
m21-30let
W 31-40let
m41-50 let

51-60 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V dotaznikovém Setfeni chybi zastoupeni skupiny 61 a vice let. Jedinci z této vékové
skupiny se vyplnéni dotaznikid nikterak nezucastnili. To mize svédcit o jejich rezignaci
K moznym zménam ¢i nezajmu. Dale se nabizi mozny strach z poskytnutych udaji,
ackoliv byl prizkum zcela anonymni. Naopak vys$§i zdjem a ochotu zapojit
se do vyzkumu Ize pozorovat u mladSich jedinct, nejvyssi zajem v tomto sméru méli

zaméstnanci ve vékové kategorii 31 — 40 let.

Na grafu (¢. 14) je vyobrazena struktura respondentti podle pohlavi. Z internich
dokumentii spolecnosti bylo zjiSténo, Ze podnik zaméstnava z celkového poctu
600 zaméstnancli 76,5 % muzl, zbylych 23,5 % je tvofeno Zenskymi protcjSky.
Dotaznikového Setfeni se celkem zucastnilo 73,5 % muzi a 26,5 % Zen, coZ témér

kopiruje slozeni zaméstnanca v podniku.

Graf 14: Struktura respondentt dle pohlavi

Struktura respondentt dle pohlavi

B Muzi

m Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 15: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

vvs

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

B Vyucni list
m Stredoskolské vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi z identifikacnich otdzek bylo vzdélani, nebot’ byt vzdélany znamenad, Ze Elovek
prosel ur¢itym procesem uceni. Z grafu (¢. 15) je patrnd vzdélanostni struktura vSech
ucastnikti prizkumu. Dotaznikového Setfeni se nezucastnil nikdo se zakladnim
vzdélanim. Nejvyssi podil mezi dotazovanymi doséahli respondenti s vyu¢nim listem t;.
62 %. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli respondenti se stfedoskolskym
vzdélanim tj. 29 %. Nejméné zastoupenou skupinou se stali dotazovani

s vysokoskolskym vzdélanim.
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6.3.4 Vysledky dotaznikového Seti‘eni
1. Kolik let pracujete ve spole¢nosti Jitona a. s.

Graf 16: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

20

HO-5let

m6-10 let

m11-20let
21-30let

31 avice let

Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otdzka méla zjistit, jak dlouho dotazovani pracuji ve zkoumané spolecnosti.
Nejvice respondentl, celych 38 % uvedlo, ze ve firmé pusobi 11 — 20 let. 30 %
zaméstnanct v podniku pracuje 0 — 5 let. Dalsich 21 % pracovnik je spolecnosti vérna
6 — 10 let. Mensi ¢ast tvori jedinci, konkrétné 9 % respondentti s 21 — 30 lety délky
pracovniho poméru. Z grafu (¢. 16) dale vyplyva, ze 2 % dotazovanych v podniku

pusobi vice nez 31 let.
2. Jak jste doposud spokojen(a) s prostiedim, ve kterém pracujete?

Pracovni podminky patfi mezi neustidle feSené otdzky v radmci organizace prace,
protoze pusobi na spokojenost, spolehlivost a vykonnost zaméstnancti. Otazka (€. 2)

zjistovala spokojenost respondentil s prostiedim, ve kterém pracuji.

88



Graf 17: Spokojenost s pracovnim prostifedim

Spokojensot s pracovnim prostiedim
0%

B Rozhodné spokojen(a)

B SpiSe spokojen(a)

B Ani spokojen(a), ani
nespokojen(a)

1 Spise nespokojen(a)

Rozhodné nespokojen(a)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku spokojenosti s pracovnim prostfedim odpovédélo 54 % respondenti kladné,
31 % zaméstnanci ve spoleCnosti je s pracovnim prostiedim nespokojena. Zbylych
15 % ucastnik Setfeni neni s pracovnim prostfedim ani spokojena, ale ani nespokojena.
Na tuto otdzku zadny z respondentli neodpovédél, Ze by byl rozhodné s prostfedim

nespokojen.
3. Jak je dana VaSe pracovni doba — jste s ni spokojeni?

Tato otazka zkoumala rozvrzeni pracovni doby vSech respondenti. Pracovni dobou
se rozumi doba, v niz je pracovnik povinen vykonavat praci pro svého zaméstnavatele.
V praxi se nejcastéji vyskytuje fixni a flexibilni pracovni doba. Pravé témto druhim

pracovni doby se otazka vénuje.
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Graf 18: Spokojenost s rozvrzenim pracovni doby

Spokojenost s rozvrzenou pracovni dobou

90% 82%
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Fixni pracovni doba Flexibilni pracovni Vyhovujici pracovni  Nevyhovujici pracovni
doba doba doba

M Pocet respondentl v %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyhodnoceni této otazky ukazalo, ze prevazna vétSina ucastniktl Setfeni konkrétné 82 %
ma fixni pracovni dobu, zbylych 18 % uvedlo, ze maji flexibilni pracovni dobu. Podil
zaméstnancl, ktefi jsou se svoji pracovni dobou nespokojeni, je pomérné vysoky,
konkrétné¢ 60 %, proto je mozné uvazovat o zavedeni nckteré z flexibilnich forem
pracovni doby, napf. pruzné pracovni doby a vyjit tak vstfic zaméstnanctm,
kterym stavajici rozvrzeni pracovni doby nevyhovuje. Pruzna pracovni doba muze byt
dobrym motiva¢nim néstrojem u zaméstnancti. Oproti pevné pracovni dobé piinasi fadu

vyhod, naptiklad volitelny ¢as ptichodu do zamé&stnani.
4. Kdy planujete odejit do diichodu?

V ramci této otazky bylo cilem zjistit, do kolika let jsou zaméstnanci ochotni zlstat
aktivni na pracovnim trhu. V soucasné dobé diichodovy veék u muzi ¢ini 63 let, u Zen
se dichodovy vek lisi poctem vychovanych déti. Do budoucna lze ovSem ocekavat,

ze se vek odchodu do dichodu jesté zvysi.
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Graf 19: Planovany odchod do diichodu

Planovany odchod do dichodu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka (€. 4) byla oteviena, proto méli osloveni zaméstnanci volnost v odpovédi.
Nejcastéjsim vékem odchodu do dichodu se stal veék 65 let, ktery uvedlo
65 respondentil tj. 35 % z celkového poctu. DalSich 23 % oslovenych zaméstnanct
planuje odejit do dichodu v 60 letech. Témét shodné procento respondentli planuje
odejit v rozmezi 62 az 64 let. Patnact dotazovanych tj. 8 % uvedlo jako optimalni vék
odchodu do dichodu 58 let. Dalsich 5 % respondentti planuje do dichodu odejit
v 55 letech. Pouze ctyfi dotazovani tj. 2 % z celkového poctu respondenti by radi

na pracovnim trhu setrvali az do 67 let.

5. Myslite si, Ze ve VaSem podniku dostate¢né zajiSténa bezpecnost a ochrana

zdravi pri praci?

Nasledujici otazka zkoumala, zda je zajiSténa bezpecnost a ochrana zdravi pracovnikl

ve spolecnosti.
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Graf 20: Bezpecnost a ochrana zdravi pracovniki

Bezpecnost a ochrana zdravi pracovniki

E ANO
m NEVIM
NE

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle nazort respondentl na tuto otazku je ziejmé, Ze oblast bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci nikterak velky zasah ze strany zaméstnavatele nepotiebuje.
129 respondentd, tj. 70 % zcelkového poctu 184 dotazovanych, si mysli,
ze je Vv podniku zajiSténa dostateCna bezpefnost a ochrana jejich zdravi. Skupina
zameéstnanct, ktefi na tuto otazku odpovédéli ,,nevim nebo ,,ne* tvori celkem 30 %,
coz neni zanedbatelnd skupina. Proto by bylo vhodné pracovniky pravideln¢ informovat

0 vyznamu a cilech provadénych skoleni v oblasti BOZP.
6. Je ve VaSem pripadé moZnost se v ramci firmy dale kariérové rozvijet?

Vramci Age managementu je podstatné ukizat zaméstnanclm starSitho véku
také moznost se ddle vzdélavat, rozvijet a spravné zvolenou motivaci a finan¢nim
ocenénim jim ukazat, Ze jsou neustale plnohodnotnou soucasti podniku. Moznost dale
se kariérové rozvijet vnima nadéjné 55 % vSech dotazovanych, dalSich 20 % nevi,
zda viibec existuje néjaka moznost kariérniho ristu. V 9 % si respondenti nejsou jisti

a zbylych 16 % jedinct pracovni rozvoj nevnima jako viibec realny.
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Graf 21: Zhodnoceni kariérniho rozvoje vzhledem k véku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Situaci vzhledem k véku nazorné uvadi graf (¢. 21), kde 1ze spatfit, Ze respondenti star$i
41 let nevnimaji kariérni rozvoj jako vibec redlny. Piekvapujicim zjiSt€énim bylo
v kategorii 21 — 30 let, ze se né&ktefi jedinci domnivaji, Zze je kariérni postup
pravdépodobné necekd. Vysvétlenim mize byt fakt, ze jsou ve spolecnosti relativné
kratkou dobu a nemaji jesté presné definované profesni cile. Proto by bylo vhodné
témto jedinclim zajistit informace o pfipadnych moZnostech rozvoje. Co se tyce
ostatnich kategorii, zda se, Ze maji situaci pomérn€ vyrovnanou. Obecné je mozné fici,

ze je moznost kariérniho rozvoje vnimana spiSe pozitivné.
7. Jak hodnotite svoje finan¢ni ohodnoceni?

Cilem otazky (¢. 7) bylo zjistit, v jaké mife jsou respondenti spokojeni s finan¢nim
ohodnocenim za vykonanou praci. Graf (. 22) zobrazuje udaje tykajici se této

problematiky.
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Graf 22: Zhodnoceni finanéniho ohodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze 184 respondentl mé necelych 61 %, coz odpovida 112 dotazovanym pocit, ze jejich
finan¢ni ohodnoceni je spiSe nizsi. Dalsich 27 respondentt predstavujicich témétr 15%
dotazovanych je dokonce pfesvédéeno o nedostacujicim ohodnoceni. Pouze
45 dotazovanych tvoficich 24 % ma pocit, Ze je vramci své pozice ohodnoceno
adekvatné. Nikdo z respondentti nenabyl dojmu, Ze by jeho finan¢ni ohodnoceni bylo
vysoké. Vysledky této otazky ukazaly, ze ve spolenosti panuje pomérn¢ velka
nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim. Toto zjisténi by mohlo poslouzit jako podnét

ke zmén¢ systému odménovani.
8. Jakou péci a jaké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?

Otazka (¢. 8) byla koncipovana jako polooteviena: kromé dvanacti nabidnutych
odpovédi respondenti mohli uvést dal$i zamé&stnanecké vyhody, které jsou dle jejich
nazoru zaméstnavatelem poskytovany. Moznosti oteviené ¢asti nevyuzil ani jeden

Z Ucastnika Setfeni. Respondenti mohli vybrat hned nékolik odpovédi.
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Graf 23: Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Prevazna cCast respondentd si je védoma poskytovani zaméstnaneckych vyhod
»prispévek na zavodni stravovani a ,,dovolend navic“. Vic nez 50 % dotazovanych
si uvédomuje zaméstnaneckou vyhodu v podobé ,,vyrobkli za zvyhodnénou cenu‘.
V dalSich pfipadech si je uvédoméni poskytovanych zaméstnaneckych vyhod niZsi.
Devét ucastniki Setteni tj. 5 % si dokonce mysli, Ze zaméstnavatel neposkytuje zadné
vyhody. Jist¢ by nebylo od véci vyhodnotit politiku poskytovani nadstandardni péce
0 pracovniky a to pfedevsim to, zda soucasné poskytované vyhody zaméstnanci ocenuji

a také, zda jsou zamé&stnanci podniku dostate¢né informovani v této oblasti péce o né&.
9. Které z vybranych zpiisobii jsou pro Vas nejvice motivujici?

Z hlediska fizeni lidskych zdroji je velmi podstatnd motivace zaméstnanct. Pokud
zamé&stnanec neni dostate¢né motivovan, muze se to projevit na jeho pracovni
vykonnosti. Podnik mtize dokonce postupné ztracet konkurenceschopnost v disledku
nevyuziti potencialu, ktery v sobé lidé maji. Nevénovat této problematice dostateCnou
pozornost anebo k tomu pfistupovat stejné¢ chybné jako ostatni, miize byt pro dalsi
existenci nebo prosperitu spolecnosti nebezpecné. Graf (€. 24) znazoriiuje preferované

zpusoby motivace zaméstnancl spolecnosti Jitona a. s.
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Graf 24: Firemni benefity jako motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka byla opét koncipovana polooteviené: kromé jedenacti nabidnutych benefiti méli
dotazovani opét moznost napsat i jiné benefity podle jejich libosti. Respondenti byli
vyzvani, aby si u této otdzky vybrali maximalné tfi moZnosti motivace. Naprosto
vSichni Ucastnici Setfeni zvolili penize. Toto zjiSténi neni aZ tolik pifekvapujici,
jelikoz vétSina respondentti ve vyzkumu uvedla, ze se svym finanénim ohodnocenim
nejsou piili§ spokojeni. Zajimavé by jist¢ bylo, jak tento systém mize dlouhodobé
fungovat, obecné je totiZ znamo, Ze penize zamé&stnance motivuji jen kratkodobé.
Druhym nejcastéjSim benefitem se ukdzal tyden dovolené navic, z ¢ehoz se d4 usuzovat,
ze zameéstnanci chtéji vice relaxovat nebo se vénovat roding. Tieti nejpreferovanéjsi
motivacni Cinitel byl uvadén ptispévek na stravovani. Dotazovani by dale uvitali
firemni auto k soukromym ucelim, piispévek na penzijni pojiSténi, firemni telefon
k soukromym ucelim, firemni akce nebo moznost kariérniho ristu. Zajimavym
zjisténim bylo, ze 41 dotazovanych predstavujicich 22 % z celkového poctu by rado
ziskalo uznani a respekt ke svoji osobé. Oteviené otdzky vyuzilo 24 dotazovanych,

ti by uvitali poukaz na sportovni aktivity a masaze.
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10. V jaké rodinné fazi se nachazite?

Rodinna faze neodmysliteln¢ patii do Age managementu, proto je stale dulezitéjsi
slucovani pracovniho a rodinného zivota. V nasledujici otdzce byli dotazovani tdzani
na jejich soucasnou rodinnou situaci. Na nize uvedeném grafu (¢. 25) je zobrazena
aktudlni rodinna faze ucastnikd dotaznikového Setteni.

Graf 25: Rodinna faze Gidastniku Setieni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na vyse uvedenou otazku odpovédélo 107 ze 184 dotazovanych, Ze maji vlastni rodinu
a déti, o které se musi starat. DalSich 19 respondentii tj. 10 % z celkového poctu,
uvedlo, ze se staraji o déti, ale ziji v domacnosti sami bez partnera. Stejny pocet
dotazovanych ma vlastni rodinu, ale déti uz jim odrostly, proto se o né¢ nemusi starat.
Déle 9 % ucastniki Setfeni zije s partnerem(kou) a planuji déti. Lze ptedvidat,
0 déti, by uvitali pruznou pracovni dobu nebo vice volna, aby se mohli vénovat rodin¢
¢1 détem. Zbylych 17 % dotazovanych pak bud’ zZije sama, s rodi¢i nebo prozatim déti

neplanuje.
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11. Myslite si, Ze byste zvladl(a) vykonavat stejnou praci jako dnes ve véku 65
let?

Cilem otazky (€. 11) bylo zjistit, zda by pracovnici zvladli dosavadni praci ve véku

65 let. Odpovédi ziskané k této otazce jsou znazornény v grafu (€. 26).

Graf 26: Schopnost zvladnou dosavadni praci v 65 letech
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda by respondenti zvladli vykondavat stejnou praci jako dnes ve véku 65 let,
odpovédélo 35 % jedincti, Ze by to nezvladli. DalSich 55 % si mysli, ze by dokézali
vykonavat stejnou praci, ale sjistymi obtizemi a 20 % dotazovanych ma pocit,
ze by mohli praci vykonavat bez problémti. Nejvétsi obavy z hlediska v€kovych skupin
maji respondenti ve vékové skupiné 31 — 40 let, kde si 60 % z nich mysli, ze praci
nezvladne. V kategorii 21 — 30 let je to 20 % dotazovanych, ovSem celych 60 % z nich
se domniva, ze praci dokazali zvladnout, ale s jistymi potizemi. Respondenti spadajici
do vyssich vékovych skupin jsou pozitivnéjsi a pii pohledu na graf (¢. 26) je patrné,

ze svoji praci zvladnou, dokonce znacna Cast z nich predpoklada, ze bez problémi.
12. Pecujete pravidelné o své zdravi a fyzickou kondici?

Duivodem této otazky bylo zjisténi, do jaké miry se zaméstnanci spole¢nosti staraji

0 svoje zdravi a fyzickou kondici. Nejen bezpecnost, ale i zdravi zaméstnancti by mélo
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byt jednou z priorit podniku. Vysledné odpovédi respondentti jsou zaznamenany v grafu
(€. 27).

Graf 27: Péce o zdravi a fyzickou kondici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro zaméstnance je kromé vzdélani a rozvoje znalosti také zadouci péce o vlastni zdravi
a fyzickou kondici. Né&které pracovni pozice totiz od pracovnika jistou kondici vyzaduji.
Z grafu (C. 27) je patrné, Ze s narUstajicim vékem se respondenti snazi dbat o svoje
zdravi. Dokonce v kategorii 41 — 50 let se fyzické nebo zdravi prospésné ¢innosti vénuji
vSichni dotazovani. Nékteti jednotlivei se ovSem najdou v kazdé ze zbylych vékovych
skupin, kdy se sportu a zdravi spiSe nevénuji nebo ziidka kdy. Dokonce 5 % jedincii

v kategorii 18 — 20 let se podobné aktivité nevénuje vibec.
13. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi aspekty Vasi prace?

Tato otizka byla uzaviend, respondenti méli urcit, jak moc jsou spokojeni
s jednotlivymi body. Pomoci otazky (€. 13) mélo dojit k potvrzeni ¢i vyvraceni jistych
predpokladii v dotaznikovém Setfeni. Odpovédi dotazovanych znazornuje nize uvedeny

graf (¢. 28).
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Graf 28: Spokojenost s pracovnimi aspekty
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti v ramci této otazky dostali opét k dispozici n€kolik tvrzeni, u kterych byli
vyzvani, aby oznacili spokojenost u kazdého bodu. Ucinili tak pomoci liché
pétistupiiové Skaly ,rozhodné spokojen(a) — spiSe spokojen(a) — nevim — spisSe
nespokojen(a) — rozhodné nespokojen(a). Licha Skala byla zvolena pravé proto,

7e obsahuje stfedni odpoveéd’ ,,nevim®.
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Vyzkum ukazal, ze v rdmci komunikace celého podniku je nespokojeno celych 50 %
dotazovanych. Co se tyCe informovanosti o dalsim vzdélani v podniku, tak 65 %
respondentt uvedlo, ze nevi. Dal$i zajimavosti bylo zji$téni, Zze respondenti v 38 % jsou
spiSe nespokojeni se vztahem s nadfizenym a dokonce 10 % ucastnikd Setfeni uvedlo,
ze jsou rozhodné nespokojeni. Témét 100 % spokojenost panuje se stejnymi moznostmi
pro muze a zeny. Naopak skoro vSichni dotazovani, konkrétné 85 % z celkového poctu,
jsou nespokojeni se svym dosavadnim finan¢nim ohodnocenim. V ramci spokojenosti
zaméstnancu s pracovni dobou doslo k potvrzeni predpokladl, Ze vice nez polovina
dotazovanych neni se svoji pracovni dobou spokojena. Naopak relativni spokojenost

panuje s pracovnimi podminkami (svétlo, hluk).
14. Snazite se neustale rozvijet své znalosti a sledovat aktualni trendy na trhu?

Nasledujici otdzka méla stanovit, zda zaméstnanci spolecnosti z vlastni iniciativy rozviji
své znalosti, schopnosti a sleduji soucasné trendy na trhu. Vyhodnoceni této otazky

je znazornéno v grafu (¢. 29).
Graf 29: Rozvoj znalosti a souc¢asnych trendti na trhu z hlediska véku
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S ohledem na vékové slozeni dotazovanych bylo zjiSténo, ze 20 % jedinci z vékové

skupiny 41 — 50 let rozhodn¢ rozviji své znalosti a sleduje trendy na trhu, dalich 35 %
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z nich rozviji své znalosti a schopnosti pouze c¢asto. Jedinci star§i 51 let se z 45%
otrendy spiSe nezajimaji nebo je nesleduji vibec. Respondenti ve vekové
kategorii 31 —40 let pak trendy sleduji pfevazné Casto a 13 % z nich pouze ziidka.
Podobné tomu je u jedinct spadajicich do kategorie 21 — 30 let kdy nejvice prevazuje
Castd snaha o rozvijeni svych znalosti. U nejmladsi kategorie se projevila niz$i snaha
0 sledovani aktuélnich trendti, kdy 40 % jedincii z této v€kové skupiny spiSe nerozviji
své znalosti nebo ziidka kdy. Ze ziskanych odpovédi lze konstatovat, Ze u vice
nez poloviny respondentii panuje vnitini motivace ke vzdélavani. Vys$i potiteba
vzdelavat se neni pouze prostiedkem k uplatnéni na trhu préace, ale je i procesem

seberealizace a sebenaplnéni.
15. Kdo je podle Vs starsi zaméstnanec?

Cilem otazky bylo zjistit, jaky ve€k respondenti vnimaji pro oznaceni starS$iho

pracovnika. Na nize uvedeném grafu (¢. 30) jsou zobrazeny vysledky Setfeni.
Graf 30: Hranice pro oznaceni star§iho zam¢&stnance

Hranice pro oznaceni starSiho zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z celkového poctu dotazovanych vnima 103 respondentd, tj. 56 % z celkového poctu
ucastnikli dotaznikového Setieni, jako starStho zaméstnance osobu starsi 50 let. Osobu
star§i 60 let vnima jako star§iho pracovnika 63 respondentl, coz je 34 % z celkového
poctu dotazovanych. Celkem 7 dotazovanych, tj. 4 % z celkového poctu respondentt,

povazuje za starSiho zaméstnance jiz osobu starsi 40 let. Zbylych 11 respondenti, tj.
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6 % z celkového poctu dotazovanych vnima jako starSiho zaméstnance osobu starsi 70

let.
16. Je néco, co Vam v podniku vadi nebo co byste chtél(a) zménit?

Posledni otdzka vyzyva zaméstnance k tomu, aby uvedli néco, s ¢im nejsou spokojeni
aradi by to zménili. Jde o otazku otevienou umoznujici respondentovi vlastnimi slovy
rozepsat jeho konkrétni navrhy. Moznosti této otazky vyuzilo 70 dotazovanych,

kteti ptedstavuji 38 % z respondentil z celkového poctu.
Zmény, které respondenti navrhovali, a které se opakovaly:

e zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci, a to zejména nadiizenymi a podfizenymi,
e zlepsit informovanost zamé&stnanct,

e I¢pe organizovat a pldnovat praci,

e snizit hlu¢nost na pracovisti,

e zvysit platové ohodnocent,

e zaméstnanecké vyhody,

e modernizace pracovniho prostiedi (technologické a kancelarské vybaveni),

e zavést pruznou pracovni dobu,

e poskytnout pfispévek na zdravotni aktivity,
K ojedinélym zménam patiilo:

e poskytnout dalsi tyden dovolené navic,

e plnit sliby,

e zajimat se o potieby zamé&stnanct ze strany vedeni,
Respondenti volného prostoru u této otazky mohli vyuzit k vyjadieni své
nespokojenosti. Odpovédi dotazovanych se moc nelisily z hlediska vé€kovych skupin ani

podle pohlavi, v podstaté vsSechny uvedené zmény se objevily v odpovédich

respondentt vSech vékovych skupin, u muzi 1 zen.

6.3.5 Zpracovani polostrukturovanych rozhovorii s vedoucimi pracovniky

spole¢nosti Jitona a. s.

Druhou pouzitou metodou v tomto vyzkumu byly polostrukturované rozhovory. Cilem

kvalitativniho dialogu méa byt ziskdni detailnich a komplexnich informaci o dané
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problematice, coz naprosto vystihovalo zamér rozhovorl. Polostrukturovana forma
rozhovori je typickd tim, ze vyzkumnik ma k dispozici seznam otazek, které je tieba

v ramci jednotlivych interwiev probrat, viz piiloha (¢. 4).

Aby Age management mohl byt tspé$né aplikovan do strategie spole¢nosti, vedeni
spole¢nosti se v dané problematice musi dobte orientovat. Z tohoto diivodu je nezbytné,
aby se top management problematikou Age managementu zabyval, diky ¢emuz muze

snaz vytvorit podminky pro je jeho zavedeni do firemni praxe.

Vzhledem Kk zaméfeni prace na analyzu fizeni pracovnikii ve spole¢nosti s ohledem
navék pro mé bylo kliCové zjistit postoj top managementu k problematice
Age managementu. V ramci polostrukturovanych rozhovortt bylo také cilem zjistit
moznost aplikace AM do podniku adtroven informovanosti managementu

0 této problematice.

Rozhovory byly provedeny s 6 vedoucimi pracovniky spole¢nosti Jitona a. s. Pred
zacatkem samotnych rozhovorii byli dotazovani seznameni se zaméfenim vyzkumu
ataké byli ujiSténi o zaru¢eni anonymity, kterd bude pfi interpretaci vysledkl
respektovana. Rozhovory probihaly Vv kancelafskych prostorach podniku v pracovni
dobé, pficemz primérna délka rozhovoru s jednotlivymi vedoucimi pracovniky c¢inila
asi 20 minut. Rozhovory byly se souhlasem dotazovanych sepisovany a posléze
analyzovany. Ze ziskanych dat jsem se pokusil pfedev§im zachytit zakladni mySlenky
a sdéleni. Polostrukturované rozhovory byly rozdéleny do 5 oblasti, a to znalost
AM, vzdé¢lavani, odchod pracovniki, ageismus a soucasna situace v podniku z hlediska
AM. Interwiev tak slouzilo jako dal$i zdroj informaci k zavére¢nému zpracovani navrht

pro aplikaci Age managementu ve firme.
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Tabulka 3: Zkoumany vzorek polostrukturovanych rozhovort

Vék Pozice
Respondent A 41 Personalista
Respondent B 46 Vedouci oddéleni kvality
Respondent C 38 Asistentka vedeni spole¢nosti
Respondent D 49 Ekonom
Respondent E 51 Vedouci zavodu
Respondent F 43 Manazer strategického nakupu

Zdroj: Vlastni zpracovani
1. Oblast: znalost Age managementu

Cilem prvni oblasti otdzek bylo zjistit, zda maji dotazovani vedouci pracovnici
povédomi o problematice Age managementu, a také to, zda védi, jakd je soucasna

demografick4 situace na izemi Ceské republiky.

V ramci polostrukturovanych rozhovoru bylo zjisténo, ze informace o tom, co je to Age
management, maji vedouci zamé&stnanci persondlniho oddéleni. Tito pracovnici uvedli,
Ze jsou si védomi, Ze je nutné citlivé pracovat se star§Simi zaméstnanci, ale do této chvile
pro to nebyly u¢inény zadné kroky. ,,Osobné povazuji koncept AM za velmi aktudlni
a nutny. Domnivam se, Ze tento koncept bude v budoucnosti nabyvat na stdle vétsi
dulezitosti“ (resp. D). ,,Spolecnost by se méla zacit o toto téma intenzivné zajimat,
protoze cisla hovori za vse. Neustale pribyva lidi starSich padesati let, coz znamend,
Ze populace starne, proto se domnivam, ze AM bude nutnou soucdsti vsech velkych
firem* (resp. F). Dva c¢lenové managementu se stimto pojmem uz nékdy setkali,
ale nedokazali si v danou chvili vybavit nic konkrétniho. ,, Musim priznat, Ze jsem
uz néco podobného néekdy slysel, ovsem nedokazu si v tuto chvili vybavit v jakém
kontextu* (resp. E). Zbytek dotazovanych se s pojmem Age managementu nikdy

nesetkal. Daéle bylo zjiSténo, ze ani jeden z dotazovanych vedoucich pracovniki
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neprosel zadnym Skolenim v ramci Age managementu. ,,Jistymi Skolenimi prochdzime
kazdy rok, ovSem co se tyce AM, to nikoliv (resp. A). Z divodu nedostateéné
informovanosti dotazovanych o vyzkumném problému, bylo tfeba danou problematiku
jasn¢ vysvétlit, tak aby nebyly poskytnuty mylné informace a byly zjistény potifebné

udaje.

VSsichni ucastnici polostrukturovanych rozhovort se shodli na tom, ze informovanost
0 problematice AM ze strany statu je takika miziva, az zadna. ,, Ocenil bych veétsi
angazovanost ze strany statu v souvislosti s timto konceptem* (resp. B). I to miize byt
divodem nizké implementace Age managementu V ¢eskych spole¢nostech. Podle
ruznych studii je na trhu prace nejvétSim problémem uplatnéni pracujicich starSich
50 let. OvSem vétSina dotazovanych se v souvislosti s touto problematikou nesetkala
s zadnym konkrétnim prikladem v praxi. ,, Nesetkal jsem se prozatim s Zadnou firmou,
ktera by tento koncept praktikovala*® (resp. D). ,,Setkal jsem se spolecnosti, kterd méla
pro nékteré vékové skupiny jisté vyhody, napr. benefity spojené s odchodem do diichodu

nebo odmeny za pracovni jubileum * (resp. E).

Dale bylo zjisténo, ze dva z dotazovanych nemaji zakladni povédomi o demografickém
vyvoji naseho statu. Ostatni respondenti nejCastéji uvadeli, Ze se zvySovanim
primérného véku obyvatelstva maji spojenou klesajici porodnost a kvalitnéjsi zdravotni
péci. Také se domnivaji, Ze sneustdle se zvySujicim veékem odchodu obyvatel
do dichodu dojde v budoucnosti K jistym problémim, ale nedovedli fici pfesné,
kdy k tomu dojde a v jakém rozsahu. ,,Predpokliddim, Ze ndsledkem demografickym
zmeén v budoucnu poroste pocet starsich uchazecii o pracovni pozici. Osobné si myslim,
Ze by se 0 Age managementu mélo vice mluvit i psat, treba by to firmdam otevielo oci,

diky cemuz by tento koncept mohli zacit vyuzivat ve vetsi mire “ (resp. F).

2. Oblast: vzdélavani

vvvvvv

a to predevsim v disledku ustavicnych zmén v informacich a technologiich. V dne$ni
dob¢é dochazi stale rychleji k zastaravani znalosti, proto je nezbytné se vzdélavat

po celou dobu nasi existence. Lze tedy konstatovat, Ze vzdélavani je diilezité nejen
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pro podnik a jeho konkurenceschopnost, ale i pro jednotlivé pracovniky z hlediska

jejich celozivotni zaméstnatelnosti.

Jednotlivé pozice ve spoleCnosti Jitona a. s. maji pomérn¢ nesourody charakter,
Z ¢ehoz vyplyva 1 rozdilnost vzd€lani pracovnikii firmy. V managementu spolecnosti
jsou zaméstnavani zejména lidé s vysokoskolskym vzdélanim, ponévadz tato pozice
vyzaduje odborné¢ znalosti. Od persondlnich pracovnikii se vyzaduje odborna
zpusobilost z hlediska legislativy a mezd. Vyborna znalost ciziho jazyka se pozaduje
od zaméstnanci jednajici se zahrani¢nimi partnery. Délnici ve vyrobé musi mit alespon

vyuéni list, poptipadé stiedni odborné vzdélani s maturitou.

Diky rozhovorim bylo zjiSténo, Ze star$i pracovnici maji stejné pfilezitosti zicCastnit
se Skoleni a mohou rozvijet svoji kariéru stejné jako mladsi kolegové. Pokud se kona
néjaké skoleni, jsou na néj posilani pracovnici bez rozdilu veku. ,, V pripade jakéhokoliv
Skoleni nasich zaméstnancii nedélame Zadné vékové rozdily, myslim Ze je to tak sprdavné
a prospesné“ (resp. A). Dale bylo zjisténo, Ze v ramci jednotlivych oddéleni spole¢nost
star§im pracovnikiim nenabizi zaddnou formu vzdé€lavani. Vice nez polovina respondentt
se domniva, ze je dulezité¢, aby se zaméstnanci vy$siho véku neustdle vzdelavali.
Vzdélavani zaméstnanci by mélo byt odvozeno od firemnich potieb. ,,Pokud bych v téro
souvislosti mohl néco navrhnout, tak by to byly individudlni pohovory kazdého
zaméstnance spolecnosti s jeho vedoucim. V ramci pohovoru by mél kazdy pracovnik
moznost realizovat a vyjadrit se ke svym vzdéldavacim potrebam v souvislosti s rozvojem
kariéry. Vedeni spolecnosti by tak snadno ziskalo zpétnou vazbu z pohledu
strategického Fizeni zaméstnanci “(resp. F). Pracovnici spole¢nosti musi absolvovat
fadu zakonnych S$koleni vzhledem k charakteru podniku. Pro jednotlivé typy
zameéstnancl jsou stanoveny odlisné druhy Skoleni. Vyrobni pozice vyuzivaji nejvice
zakonna Skoleni, ktera jsou povinna. VétSina respondentit uvedla, Ze Si nemysli,
ze by méli tito zaméstnanci zajem o dalsi typ Skoleni. Typickym ptikladem zakonného

Skoleni je BOZP a PO.

Spolecnost spolupracuje se studenty stfednich $kol v ramci praxe truhlafskych obor.
Sikovni a zruéni absolventi maji moznost dlouhodobé spoluprace. Pravé tito Sikovni
pracovnici by m¢li v budoucnu nahradit své starsi kolegy. Spole¢nost v souc¢asné dobé

ovSem naboru mladych lidi nepfiklada dostatecnou pozornost. Vzhledem k pomérné
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vysokému primémému véku zaméstnanci spoleCnosti by bylo vhodné zaméfit
se na ndbor mladych zaméstnancl. Podnik by tak zajistil chybé&jici mladé pracovniky
ve firemni struktufe a také by mohlo dojit k pfesunu znalosti a mezigenera¢nimu uceni.
Pét zSesti dotazovanych se v rozhovoru ke stazistim vyjadiilo spiSe negativné.
,, Veétsina ucnu, které tu mame, nenaplnuji nase pracovni pozadavky. Myslim, ze dnesni
mlddez si neuvédomuje vitbec hodnoty a tim padem ani prilezitost, kterou u nas mohou
V budoucnu dostat* (resp. C). Toto zjiSténi mize mit v konecném duasledku prave vliv
na nabor mladych 0sob z u¢ebnich obord. Spole¢nost ma také zkuSenosti s vytvofenim
ucelné pracovni pozice pro uchazece z Gitadu prace. Tato zkusenost se zda byt vniména
spiSe pozitivné. ,, Nepamatuji si, ze by s uchazeci z uradu prace byl nékdy néjaky
problém. Tito lidé jsou za pracovni prileZitost radi a my jsme s nimi spokojeni*

(resp. A).
3. Oblast: odchod do dichodu

Vlivem starnuti obyvatelstva se z pohledu Age managementu da v blizké budoucnosti
pocitat s tim, Ze se tento persondlni proces stane vice aktudlnim a nutnym k zamysleni.
Odchody do dichodu by se mély stat soucasti firemni strategie. Spole¢nost by méla mit
snahu udrzet pracovnika na pracovnim trhu co nejdéle se snahou o zabezpeceni

plynulého pfechodu v€domosti k mlad$im kolegim.

Spolecnost Jitona a. s. neaplikuje Vv oblasti odchodu do diichodu Zadny systém, ktery by
se zabyval timto typem zaméstnancli ani konkrétni praci s cilem udrZet pracovnika
ve spolecnosti i po dosazeni diichodového véku. Vedouci jednotlivych oddéleni maji
konkrétni piehled o svych pracovnicich, proto je jejich tkolem zjiStovat potieby
zamé&stnancli preddichodového ve€ku. Z rozhovorti vyplynulo, Ze spolecnost zatim
nemusi feSit problémy s odchodem starSich pracovnikii do ptfed¢asného dichodu.
»Pracovniky na hranici duchodového veéku vnimam za nejstabilnéjsi, jelikoz
se domnivam, Ze by neradi meénili zaméstnani za jiné, diky cemuz by si museli zvykat
na nové prostredi a podminky* (resp. B). Dalsi dotazovany mél podobny nazor, ktery
doplnil o myslenku. ,, Zaméstnanci pracujici téemer cely Zivot v jedné spolecnosti maji
strach, Ze by si nenasli jiné zaméstnani a proto se snazi udrzet si svoji pracovni pozici
co nejdéle* (resp. D). U pracovniki starSich 50 let se objevuje jen minimalni zména

zaméstnani. Na otazku, zda dotazovani znaji divody zaméstnancti, které by mohly
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ovlivnit jejich rozhodovani ohledné¢ pfedcasného odchodu do dichodu, nejcastéji byly
celkova unava pracovnika a také to, Ze uz by fyzicky prdaci nedokazal zviadnout*
(resp. E). Jako dalsi divod pied¢asného odchodu do dichodu byl zminén ¢as vénovany
rodin€ ¢i vnoucatim. Naopak co by mohlo motivovat zaméstnance, aby do ptedcasného
dichodu neodchazeli? VSichni dotazovani se shodli, Ze nejvétsSim motivacnim prvkem
jsou penize. ,,Pokud chce zaméstnanec odejit do predcasného diichodu, musi pocitat
se zkrdacenim duchodu a to o relativné znacnou castku* (resp. A). DalSim ndzorem
na uvedenou otazku byl vybudovany vztah k podniku, samotnym pracovnikim
a také to, ze jej prace napliuje a bavi. ,,Mdm za to, ze nékteri zaméstnanci chtéji vydelat
CO nejvice penéz, které by mohli vénovat svym potomkiim *“ (resp. B). Dokonce se objevil
nazor, Ze pracovnici jsou motivovani dokézat okoli, ze jest¢ nepatii do ,,staré¢ho zeleza*

a svoji praci zvladnou stejné jako jejich mladsi kolegové.

Nadpoloviéni vétSina dotazovanych si uvédomuje soucasnou situaci v podniku a shodli
se, ze se postupné zacinaji vyskytovat problémy se starnutim. Ostatni vidi problém spiSe
ve zmén¢ zdravotni zpusobilosti zaméstnancii, ale nejsou si védomi, Zze by to bylo
mysli, Ze by mohl nastat problém s nedostatkem kvalitnich pracovnik v ptipadé
odchodu starSich zaméstnanci. K této otazce se vyjadiili vSichni dotazovani shodné,
konkrétné uvedli, ze kdyby doSlo k hromadnému odchodu starSich zaméstnanct,
a to predevs§im z vyrobniho Useku, znamenalo by to velky problém. Moznym feSenim
této situace je starSim pracovnikiim nabidnout flexibilni nebo zkracené uvazky, diky
¢emuz by podnik ziskal €as na zajisténi kvalitni nahrady. Spole€nost Jitona a. s.

Vv soucasné dobé zaméstnava i par pracovniki v dichodovém véku.
4. Oblast: ageismus

Termin ageismus v sobé zahrnuje nejen vékovou diskriminaci neboli negativni jednani
s lidmi, ale i jakési predsudky zafazovat Clovéka do uréité skupiny vzhledem k jeho
véku. Prvni otdzka v této oblasti zkoumala nézor na ptednosti starSich pracovniki.
Dotazovani povazuji za nejvetsi prednosti starSich zaméstnanci predevSim jejich
zkuSenost, znalosti, spolehlivost, délku praxe a loajalitu ke svému zaméstnavateli. Tyto

zaméstnance je mozné charakterizovat tim, Ze uz maji svoji rodinu, zadzemi, déti jim
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uz odrostly, a proto jsou pomémé flexibilni. ,,Nékteri znasich zaméstnancii
ve spolecnosti pracuji mnoho let, znaji tu témeér vSechny a uz také presné Vi,
jakto v podniku funguje, proto jsou schopni vyresit vznikly problém pohotové
arychleji“ (resp. E). Dalsi dotazovany dodal: ,,Starsi zaméstnanci vétsinou resi vse

S rozvahou a nemaji takovy sklon k hadkam jako jejich mladsi kolegové “ (resp. F).

Naopak za nejvétsi nevyhody zaméstnavani lidi star§tho véku dotazovani povazuji
stereotyp, ktery odtvodnili tim, Ze pokud nastanou v podniku né&jaké zmény,
které zasahuji do pracovni Cinnosti témto pracovnikiim, tak je z vétSi ¢asti vnimaji
negativné a maji tendenci je odmitat. Také byl zminén problém v rdmci novych
technologii, z kterych maji zaméstnanci star$i 50 let mnohdy strach. ,, Starsi clovek stdle
casteji vvhodnocuje rizika, a tim padem mad vetsi obavy, Ze néco pokazi* (resp. B).
Dva z Sesti dotazovanych maji pocit, Ze zaméstnanci s narUstajicim vékem prestavaji
tolik komunikovat s manazery a vedoucimi pracovniky. ,,Je mozné, Ze je to zapricinéno
tim, ze se boji k nécemu vyjadrovat v souvislosti s obavou vypovédi* (resp. B). ,, Myslim
si, ze nékteri pracovnici starsiho véku uz nejsou tolik odolni jako jejich mladsi

kolegové“ (resp. A).

Dalsi otazkou v této oblasti bylo, zda pfi je sestavovani pracovnich tymua bran ohled
na vékova Kkritéria, respektive jestli jsou pracovni tymy vékové diverzitni.
Z polostrukturovanych rozhovort vyplynulo, Ze spolecnost sestavovani diverzitnich
tymi neptiklada nikterak velkou dulezitost. ,, Pri sestavovani tymu je bran ohled spise
na dovednosti pracovniku nez na jejich vék. Ne vzdy musi platit pravidlo, Ze nejstarsi

zaméstnanec je automaticky ten nejzkusenéjsi* (resp. E).

Na otazku zda si dotazovani mysli, jestli maji zaméstnanci spole¢nosti informace o tom,
jaké chovani lze oznalit za vékovou diskriminaci, se nazor ponckud lisil. Polovina
respondentli se domniva, Ze pracovnici nemaji informace o tom, co se d& povaZovat
za diskriminaéni chovani. Druhd polovina dotazovanych ma ndzor jiny a mysli si,
ze starS§i pracovnici néjaké informace o této problematice maji. Podle manaZert

se spolecnost snazi, aby zaméstnanci diskriminaci nepocit'ovali.
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5. Oblast: soucasna situace v podniku ohledné Age managementu

Naprosto vSichni dotazovani, se kterymi byl polostrukturovany rozhovor proveden,
jednotné¢ souhlasi stim, Ze =zkuSenosti, které zaméstnanci starSiho véku maji,

jsou pro firmu velmi cennou hodnotou.

Dale se ukéazalo, Ze podnik svym zaméstnancim neposkytuje zadny program
podporujici zdravi. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci V radmci dotaznikového Setfeni
projevili zajem o benefity tohoto typu, bylo by vhodné poptfemyslet nad zavedenim
néjakého programu na podporu zdravi. Jistou kompenzaci je dle jednoho dotazovaného

tyden dovolené navic, ktery je pracovnikiim spole¢nosti poskytovan.
6.4 Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ zjisténych 0daji 1ze konstatovat, Ze spoleCnost Jitona a. s. nevénuje
Z pohledu starnuti populace a budouci nizsi natality dostatek pozornosti lidem star§iho
veéku. Spolecnost by se v tomto sméru méla vice strategicky zaméfit na tuto skupinu
pracovniku a zamyslet se nad programy a zpusoby, jak z dlouhodobého hlediska udrzet

ekonomicky aktivni i tyto zamé&stnance spadajici vyssi v€kové kategorie.

Z hlediska provedenych analyz je moZzné sestavit prvotni koncept a doporuceni
pro ptipadny postup implementace AM ve zkoumané spolecnosti Jitona a. s. Podnik ma
Vv dnesni dobé k dispozici celou fadu moznosti, jak dat svym pracovnikim star§iho véku
najevo, ze si vazi jejich dlouholeté¢ spoluprace a zaroven je 1 motivovat k tomu,
aby ve firm¢ zustali co nejdéle. Zaméstnanci vyssiho véku by méli citit, Ze s nimi firma

pocita a zaroven, Ze bere jejich zkuSenosti jako velmi cennou hodnotu.

V souvislosti se ziskanymi informacemi se v této kapitole navrhnu mozZna opatieni,
kterd mohou vést ke zmirnéni rizik spojenych se starnutim zaméstnanc v ramci

aplikace Age managementu do podniku.
1. Mentoring/Koucovani

Vybrani star$i pracovnici by ve spolecnosti piisobili na pozici mentora, ktery by byl
vniman jako viceucelovy pracovnik. Jeho Ukolem je predevSim zaucit a seznamit nové

ptichozi pracovniky s chodem podniku, ale v piipadé nutnosti absence vynucené
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onemocnénim, vybiranim dovolené nebo Skolenim by zastupoval pozici starSich
pracovnikidl. Prioritou je nabizet tuto pozici zejména Sikovnym pracovnikiim vyssiho
veéku s dlouholetymi zkuSenostmi a praxi. Pro oslovené potencionalni mentory by byl
zorganizovan workshop, jehoz obsahem by bylo poskytnuti informaci o tom, jaka jsou
specifika mladSich zaméstnanci a jak k nim spravné pfistupovat, jaké metody lze
nejlépe aplikovat pifi predavani znalosti a poznatkd. Koucovani by bylo, dle nutnosti

provadéno v radmci bézné pracovni doby mentora.

Zaméstnanci starSiho véku pusobici v roli mentora se mohou citit uzite¢né, coz mize
usnadnit pfedavani nabytych znalosti mladSim lidem. Mlada generace mulze starSim
pracovnikli dodat sebevédomi a novou chut' do zivota, coz mlze pozitivné ovlivnit
pracovni schopnost a zdravotni problémy mentora. Ten v ramci koucovani nedostava

zadnou mzdu navic, dochazi pouze ke zmén¢ pracovni naplné¢.

Tabulka 4: Naklady na workshop pro mentory

Jednotlivé kroky Cas Mzda / hod. Naklady
Mzda odborného personalisty 2 hod. 875 K¢ / hod. 1750 K¢
Mzda stavajiciho mentora 1 hod. 215 K¢ / hod. 215 K¢
Mzda skoliciho se pracovnika 3 hod. 215 K¢/ hod. 645 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
2. Nabor starSich zaméstnancu

Spole¢nosti muze nabor starSich zaméstnanci pfinést né€kolik vyhod. V mnoha
ptipadech starsi lidé disponuji zkuSenostmi a znalostmi, které jejich mladsi uchazeci
0 pracovni misto nemaji. Podnik by mé&l umét zhodnotit potencionalni i skutecny piinos.
Lidé starSiho véku mohou mit také dovednosti, které se daji v ramci spolecnosti
snadné&ji rozvijet. V této navaznosti mohou starsi pracovnici pfispét jak k produktivité,

inovacim, tak i rtiznym zménam v podniku.

V rdmci inzerce je nutné dbat na to, aby inzeraty na volnd pracovni mista neuvadély

vékové rozhrani, ale naopak podporovaly vékovou diverzitu. Je tfeba se ujistit,
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zZe pii ndboru uchazecli o misto neni nikdo diskriminovén, provedeme proto jazykovou
kontrolu vyrazii, které jsou vyuzivany v ndborovych postupech. Star$i zaméstnanci
by mohli mit vétsi zajem o pozici, pokud bude v inzeratu vyzdvihnuty pozitivni pfistup

podniku k vékové diverzité.
Naklady souvisejici s navrhem: zadné
3. Skoleni vedoucich pracovnikii v oblasti Age managementu

V ramci polostrukturovanych rozhovort bylo zjisténo, ze vedouci pracovnici
spolenosti maji pouze minimalni nebo dokonce nulové znalosti v oblasti
Age managementu. Pro 1uspéSnou implementaci AM do podniku je zadouci,
aby pracovnici na vedoucich pozicich zcela jasné porozuméli dané problematice.
Z pohledu zajisténi informovanosti do vSech usekl spole¢nosti, by mélo byt $koleni

povinné pro vSechny ¢leny top managementu a vedouci jednotlivych usekd.

Skoleni by mélo poskytnout souhrnné informace o tom, jak nejlépe uplatnit proces
Age managementu v souvislosti se zménami demografického vyvoje, jak prospésné
pracovat s faktory, které maji vliv na pracovni Zivot viech zaméstnancti. Utastnici
Skoleni by se méli také seznamit s novym pohledem na personalni ¢innosti z hlediska
véku a se zfetelem na silné a slabé stranky rozdilnych v€kovych skupin na pracovisti.
Nékolik instituci nabizi Skoleni tohoto typu Siroké vefejnosti. Proto bych navrhoval
pozvat zkuSené¢ho lektora s mnoholetou praxi v oblasti vzdélavani dospélych pfimo
do spolecnosti, kde by Skoleni prob&hlo za ucasti vSech ¢leni top managementu

a vedoucich jednotlivych tsek.

Pro tento ndvrh jsem vybral vzdé€lavaci a poradenskou spolecnost VOX a. s.,
ktera na trhu pisobi pfes 20 let a patii mezi nejvyznamnéjsi vzdélavaci spolecnosti na

trhu.

Tabulka 5: Naklady spojené se Skolenim v oblasti Age managementu

Naklady Cena

Cena pro 1 ucastnika Skoleni z jedné firmy 3290 K¢
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Cena pro 2 ucastniky skoleni z jedné firmy 6251 K¢

Cena pro 3 ucastniky Skoleni z jedné firmy 8 883 K¢

Cena pro 4 ucastniky Skoleni z jedné firmy 11 186 K¢

Cena pro skupinu 10 tcastnikt skoleni z 5
jedné firmy 20 290 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Délka dovolené z hlediska véku navic

wevr

Analyza dotaznikového Setfeni ukdzala, ze druhym nejcastéjSim benefitem
je pro zaméstnance spole¢nosti dovolena navic. Proto dal§im z navrht je tyden dovolené
navic z hlediska véku. Pro zaméstnance vyss$iho v€ku miiZze toto opatfeni znamenat
zvySenou motivaci, ¢imz spole¢nost mize omezit odchody do pfedcasného dichodu.
Opatieni zahrnuje pravidla, kdy zaméstnanciim pracujicim Vv podniku na plny tvazek
a po dovrseni 60 let spolecnost poskytne tyden placené dovolené navic, a to nad rdmec
bézné dovolené. Zaméstnanec ovSem musi spliiovat nésledujici podminky: minimalné
pétileta zkuSenost na dané pracovni pozici a poslednich 6 mésicii necerpat nemocenskou
dovolenou. Zaméstnancim po dosazeni 65 let pracujicich v podniku na plny tvazek
nalezi tyden placené dovolené navic bez jakychkoliv podminek. Pracovnici mohou
dovolenou navic vyuzit béhem nasledujicich dvanacti mésicii, s tim Ze spolecnost nesmi

nevyuZzitou dovolenou proplacet nebo prevadét na dalsi obdobi.

Toto opatfeni je sméfovano zejména na starSi pracovniky s vysokymi zkuSenostmi.
Podnik tak mize dat najevo, Ze si vazi jejich dlouholeté spoluprace a mnozstvi
vykonané prace pro spole¢nost. Smyslem dovolené navic je zaméstnancim umoznit
dostate¢ny odpocinek a relaxaci od vSednich problémil. Po ndvratu z dovolené si lze

od pracovniku slibovat zvyseni jejich pracovniho vykonu.

Nakladem tohoto opatfeni je ztrata zuSlého vykonu. Hruba mzda pracovnika
spolecnosti je 103, 8 K¢ / hod. Jestlize zaméstnanec vyuzije tyden placené dovolené
navic v plném rozsahu, ndklady spojené s timto opatienim by Cinily 4 152 K¢ / 1

pracovnik.
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Tabulka 6: Naklady spojené s tydnem dovolené navic

Jednotlivé kroky Cas dovolené Prume;gzcll mzda / Naklady
Hruba mzda pracovnika 40 hod. 103,8 K¢ / hod. 4 152 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
5. Podpora diverzity na pracovisti

Na zéklad¢ zjisténych informaci Ize s urCitosti sdélit, ze spole¢nost pii sestavovani
pracovnich tymil neptikldda nikterak velkou dulezitost oblasti zaméstnavani
riznorodych pracovnikd =z hlediska veéku. Vtomto sméru je spiSe bran ohled
na dovednosti pracovnikl nez na jejich veék. Diverzitni tymy by mohly byt pfinosné
nejen pro zaméstnance starsiho véku, ale 1 pro mladsi kolegy v souvislosti se vzajemnou

spolupraci.

Vzhledem Kk tomu, Zze se da soucasny celosvétovy trend starnuti populace ocekavat
i vbudoucnu a s pfihlédnutim k faktu, ze ve spole¢nosti pracuje pomérné velké
mnozstvi zaméstnanct starSich 50 let, navrhoval bych proto pravidelné rozhovory pravé
s pracovniky této veékové kategorie. Cilem pohovorii je zjistit aktudlni situaci
pracovnika s ohledem na jeho pracovni vykony, rodinny a zdravotni stav. Rozhovor
bude vedeny na klidném a neruseném misté s pfijemnou atmosférou, alespont dvakrat
do roka. Management podniku mize na zakladé pohovor navrhnout zaméstnanci jinou
pracovni pozici nebo moznost jiného pracovniho uvazku. Pokud by se spolecnost
se zaméstnancem domluvila napiiklad na ¢astecném pracovnim uvazku, nakladem
by pro podnik bylo vytisknuti nové pracovni smlouvy popfipad¢ jiné administrativni

ukony. Mozné ndklady souvisejici s timto navrhem jsou zobrazeny v tabulce (€. 4).
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Tabulka 7: Naklady spojené s navrhem na zlepSeni diverzity na pracovisti

Jednotlivé kroky Cas Naklady
Vedeni pravidelného rozhovoru 2az 3X.I'OCI’16 po Zadné
30 minutach
Vyhodnoceni situace 2 dny Zadné
Ptipadné ptetazeni na jinou pozici 1 tyden Zadné
_Pfrlpadne _zeEskolem zaméstnance na | mésic 2 000 K&/osoba
jinou pozici

Zdroj: Vlastni zpracovani
6. Zlepsit komunikaci a angaZovanost uvnitf podniku

Na zdklad¢é vyzkumu bylo zjisténo, Ze vice nez polovina dotazovanych neni spokojena
s komunikaci uvnitt podniku. Dobra komunikace mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem
je pfitom z hlediska $ifeni znalosti a informaci kli¢ova. V ramci navrhu bych podpotil
angazovanost samotnych pracovnikl, ¢imz da spole¢nost najevo, ze mé zajem o navrhy
¢i doporuCeni na zlepSeni pravé zhlav zminénych zaméstnancii. V tomto piipadé
jemozné poskytnout vedoucim pracovnikim jednotlivych oddéleni pravomoci
K ocenéni téch pracovnikl, co se na fungovani daného useku podileji vysokym
pracovnim nasazenim. Vedouci pracovnik by se nemél bat své podiizené ocenit.
Podstatou vseho je predevSim pfimd komunikace se zaméstnanci. Proto je dileZzité
za zaméstnanci zajit osobné, ¢imZ d4 manaZer najevo, Ze mu na pracovniku zalezi a ma
o né&j zajem. Pro rast pracovni moralky a iniciativy zaméstnance je osobni pochvala
ptimo od vedouciho velmi dulezitd. Kazdého pracovnika potési, kdyz od svého

nadfizeného uslysi pozitivni reakci za dobfe a kvalitné odvedenou praci.

Tabulka 8: Naklady na pochvalu

Navrh Cas Naklady

Osobni pochvala od nadtizené¢ho 10 minut Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V ramci komunikace by ddle méli vedouci pracovnici pribézné zjistovat spokojenost
zaméstnancl. Spravnou komunikaci se da totiz predchazet fad€ negativnich jevil.
Z tohoto hlediska navrhuji vytvofit elektronicky portal, kde se budou zobrazovat riizné
piipominky, dotazy a navrhy zaméstnanct spoleCnosti. Nejsem piesvédcen, ze by tuto
zalezitost vyfesil naptiklad firemni e-mail, ponévadz se domnivam, ze se nejedna
o0 spravnou formu komunikace. V pfipad¢ zavedeni elektronického portalu budou mit
vedouci pracovnici pohromadé vSechny pfipominky, dotazy ¢i ndvrhy na jednom mist¢.
Elektronicky portal mize u zaméstnanct vyvolat pocit, zZe je spolecnost skute¢né vnima
a ze se tedy mohou obratit ¢i svéfit s ¢imkoliv. V souvislosti se zavedenim tohoto
portalu dojde ke snizeni poctu stiznosti ze strany zaméstnanct, konfliktti a diivéjSimu

vyslySeni pozadavkii.

Tabulka 9: Naklady spojené s vytvotenim elektronického portalu

Jednotlivé kroky Cas Naklady
Zavedeni elektronického portalu 2 dny Zadné
Vedeni portalu pracovnikem 2 hod. * 1 tydné | 1000 K¢/ mésic

Zdroj: Vlastni zpracovani
7. Finanéni poradenstvi

Dalsi névrh souvisi s moznosti nabizet zaméstnancim starSich 60 let finan¢ni
poradenstvi prostfednictvim seminaid a workshopi se sjednanymi finanénimi poradci.
Ugelem kurzu je pracovnikiim poskytnout informace o moZném zpisobu investovani
finan¢nich prosttedkil a zajiSténi na diichod, dale o vSech vyhodéch a rizicich spojenych
s konkrétnim produktem. Zaméstnanec by se mél po absolvovani kurzu umét spravné

rozhodovat jak nejlépe nakladat se svymi finan¢nimi prostiedky.

Naklady vtomto piipadé souvisi pouze s komplexnim finan¢nim poradenstvim
zahrnujici vSechny workshopy a konzultace vedené externim poradcem. Zameéstnanci
by se moznych workshopl ucastnili mimo pracovni dobu, proto nedojde ke ztraté

na uslém vykonu.
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Tabulka 10: Naklady souvisejici s finanénim poradenstvim

Jednotlivé kroky Cas Naklady
Externi individualni finan¢ni poradce 1 hodina 400 K¢ / hod.
Volny ¢as pracovnikil 1 hodina Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani
8. Neplacené volno bez udani divodi

Dals$i z navrhil je opét zaméfeny na zaméstnance dichodového véku. Abychom tuto
veékovou skupinu zaméstnancl pfiméli zlistat na pracovnim trhu stale aktivni, navrhuji
proto pracovnikiim po dovrSeni 63 let nabidnout 10 dni neplaceného volna ro¢né bez
udani divodt. V ramci neplaceného volna si zaméstnanci mohou vytesit své soukromé
zalezitosti ¢i problémy a poté se plné soustfedit na pracovni vykon bez jakéhokoliv

rozptylovani.

V tomto piipad€ bude ndkladem opét usly vykon zaméstnance. Naklady budou rozdilné
podle pozice pracovnika ve firmé, jelikoz ma kazdy rozdilnou primérnou hodinovou
mzdu. Pokud zaméstnanci vyuZiji neplaceného volna v plném rozsahu 10 dni, velikost

uslého vykonu bude 80 hodin / pracovnik.

Tabulka 11: Néklady na neplacené volno bez udani divodu

Jednotlive Cas Pramérna hod. mzda Naklady celkem
kroky

Hrubd mzda | 10 dni = 80 |—2 RD THP VD gFZ[;G 1;,120

pracovnika hod. | 92,1 K& | 1062 Ke | 168 K& | 7368 K&

K¢ K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
9. Stla¢eny pracovni tyden

Vyzkum ukazal, ze 60 % dotazovanych neni se soufasnou pracovni dobou
ve spolecnosti spokojena. Proto je nékolik variant, jak 1ze pracovnikiim v tomto sméru

vyjit vstiic. Stlaceny pracovni tyden umoziuje odpracovat tydenni porci hodin v kratsi
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dobé, ¢imz muze pracovnik ziskat jeden volny den v tydnu navic. V ramci tohoto
navrhu zaméstnance muze odpracovat maximalné 12 hodin denné. To znamena, Ze pfi
stlaceném pracovnim tydnu bude zaméstnanec pracovat maximalné tfi dny
s 12 hodinovou sménou a ¢tvrty den s 4 hodinovou sménou. Vyhodou tohoto opatieni
neni pouze snizeni nakladi spojenych s dojizdénim do zaméstnani, ale i jeden den volna

navic, se kterym zaméstnanci mohou nalozit jak nejlépe uznaji za vhodné.
Naklady souvisejici s timto navrhem: Zadné
10. Navrh na podporu rehabilitace a kondice pracovniki

V ramci Age managementu je pomérné¢ velkd pozornost vénovana udrzeni funkénich
schopnosti pracovnikl, ke kterému napomahd piredev§im regenerace organismu.
Regenerace zaméstnanclim umoziuje udrzovat si zdravi a pohodli. Cilem regenerace
je pfedchazet riznym onemocnénim. Regeneraci je mozné zajistit odpo¢inkem hned
po skonceni pracovni smény, velmi dileZitou roli hraje také spanek. Clovék ma
V dnesni dobé velkou fadu moznosti jak si odpocinout a relaxovat. Na efektivni

regeneraci se podileji rizné aerobni sportovni aktivity, ale 1 dovolena.

Vyzkum ukézal, Ze s nartstajicim v€kem stoupa z4jem o sportovni aktivity a regeneraci.
Dokonce vSichni ucastnici Setfeni ve véku 41 — 50 let uvedli, Ze se snazi aktivné
vénovat sportovnim aktivitdim. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci s nartstajicim vékem
jsou si védomi dillezitosti regenerace a zdravého zivotniho stylu. Proto se nabizi
podpofit sportovni aktivity pracovnikl, které zlepSuji jejich kondici. V zavislosti
na moznostech spolecnosti bych navrhoval podilet se naptiklad 20 % na nakupu
permanentek v zatizenich poskytujici tyto aktivity. Permanentka musi obsahovat jméno
jejiho nositele pro zabranéni mozného zneuziti. Zaméstnanci si budou moci vybrat
z n€kolika aktivit: skupinova aerobni cviceni pod dohledem trenéra, plavani, kondi¢ni
posilovani, masaze, sauna a rizné rehabilitace. Pro nékteré pracovniky muize byt
takovéto zvyhodnéni impulzem pro pravidelné navstévovani nékteré z uvedenych
aktivit. Da se ptredpokladat, ze opatieni tohoto typu neoslovi vSechny zaméstnance
spolecnosti. Pokud ovSem toto opatfeni zmirni funkéni omezeni alespoil u malého poctu
starnoucich pracovniktli, v kone¢ném vysledku se to projevi. Snizi se naptiklad pocet

absenci zapfi¢inénych onemocnénim. Investice vynaloZzené do této oblasti se podniku
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zarucené¢ vrati. Dale by bylo vhodné doplnit opatieni o propagaci informacnich

materialti podporujicich zdravy zivotni styl.

Tabulka 12: Naklady na podporu kondice a rehabilitace zamé&stnanci

. ¥ Cena Niaklady pro
Druh aktivity Cas permanentky | podnik (20 %)
Kondi¢ni posilovani 20 vstupt 1200 K¢ 240 K¢
Plavani Platnost 3 mésice 2 550 K¢ 510 K¢
Masaze 10 vstupti po 60 min. | 2 500 K¢ 500 K¢
Sauna 10vstupt po 12014 159 g 220 K¢
min.

Skupinova cviceni (pilates, 20 vstupi 1 600 K& 320 K&
aerobic, joga atd.)

Zdroj: Vlastni zpracovani
11. Informace podporujici zdravi Zivotni styl

Nastupujici projevy starnuti lze omezit nejenom vytvafenim vhodnych pracovnich
podminek pii vykonu prace, ale také tim, Ze u zaméstnanci projevime zajem o zdravy
zivotni styl i mimo pracovni dobu. Zivotni styl kazdého jednotlivce ma bezesporu vliv
na aktualni kondici pracovnikli. Proto navrhuji zfidit nékolik poucnych nastének
s informacemi o zdravém Zivotnim stylu. Informacni nasténka musi byt umisténa

na dostupném a dobte viditelném miste, kde si ji zaméstnanci okamzité v§Simnou.

Tabulka 13: Naklady na informa¢ni material podporujici zdravi zivotni styl

Jednotlivé kroky Naklady
Naékup nésténky cca. 200 K¢
Tisk materialt 1/A4 2,5 K¢
Vyhleddvani materialti na nasténku Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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12. ZlepSujici ergonomie prace a bezpecnost zaméstnanci na pracovisti

Vyzkum ukazal, 7ze zaméstnanci jsou z 64 % spokojeni s pracovnim prostiedim
spolecnosti. Podnik se snazi zajistit bezpecnost svych pracovnikli kontinualné.
Zamgéstnanci maji ve vyrob¢ k dispozici rukavice, Spunty do usi nebo ochranné bryle.
Zde je ze strany vedeni nutné trvat na tom, aby zaméstnanci dodrzovali bezpec¢nosti fad

firmy a pouzivali ochranné prostiedky.

Ergonomické opatieni je vhodné navrhnout do vSech podnikovych usekt, kde pfi
vykonu prace zamé&stnanec sedi. Ergonomicky upravené zidle snizuji vyskyt skoliozy.
Proto navrhuji nakoupit ergonomicky tvarované zidle pro zaméstnance,
ktefi je k vykonu prace potiebuji. Sedavy zplisob zaméstnani neni zdaleka tak naroc¢ny,
jako fyzicka prace pracovnikli ve vyrobé€, ale pii nekvalitni ergonomii prace hrozi

zdravotni potize prave u téchto zamestnanc.

Tabulka 14: Naklady na nakup ergonomicky tvarované zidle

Jednotlivé kroky Naklady

Nakup ergonomicky tvarované zidle 4 000 K¢/ Ks

Zdroj: Vlastni zpracovani
13. Méfeni pracovni schopnosti

Spole¢nost mize diky méfeni indexu pracovni schopnosti zaméstnanci 1épe stanovit
mozné navrhy a opatfeni v oblasti zdravotni a pracovni bezpecnosti. Koncept pracovni
schopnosti dokaze predikovat odchod do diichodu na zéklad¢ zjiSténi nezpusobilosti
pracovnika. Tento koncept mé také uzky vztah s produktivitou prace a nemocnosti
zaméstnancl. Proto navrhuji méfit pracovni schopnost pracovnikd v podniku. V ramci
tohoto opatfeni musi zaméstnanec projit lékatskou prohlidkou, kde za piitomnosti
Iékate dojde k méfeni indexu za pomoci sebeposuzovaciho dotazniku. Zameéstnavatel
se na zaklad¢ vysledki méfeni indexu pracovni schopnosti dozvi, jak na tom jednotlivi

pracovnici jsou.
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Tabulka 15: Naklady na zméfeni indexu pracovni schopnosti

Jednotlivé kroky Naklady
Podstoupeni 1ékarské prohlidky 250 K¢
Vyplnéni sebeposuzovaciho dotazniku Zadné

Zdroj: Vlastni zpracovani
14. Kurz pripravujici zaméstnance na odchod do diichodu

Smyslem tohoto navrhu je star§im zaméstnancim pomoci se pfipravit na odchod
do dichodu. Ten pro pracovniky piedstavuje jednu =z nejvyznamnéjSich etap
dosavadniho Zivota, at’ uz jde o pfedcasny ¢i planovany odchod do diichodu. Je mozné
timto zptisobem podpofit i zaméstnance, které je nutné kvili zdravotni nezpisobilosti
propustit. Kurz je pfedev§im ur¢en zaméstnancum po dovrseni 60 let (v ptipadé zajmu
mlads$ich pracovnikll je mozné se kurzu Ucastnit také). Obsahem navrhu je dvoudenni
Skoleni, jehoz naplni je ucastniky seznadmit s podminkami odchodu do dichodu
a se vSemi souvisejicimi ndlezitostmi v této oblasti. V pfipadé jakychkoliv nejasnosti
mohou pracovnici vznést dotaz ¢i navrhnout mozna opatieni, ktera by jim vyhovovala
vice. Soucasti seminafe je také zaméstnance seznamit S konkrétnimi osobami, které maji
na starosti provadéni moznych opatieni souvisejicich stouto problematikou,
pro pfipadné osobni setkani. Vedenim kurzu je povéfen personalni pracovnik

ve spolupraci s externim odbornikem.

Tabulka 16: Naklady spojené s kurzem

Jednotlivé kroky Délka kurzu | Cena/ hod. Naklady

Externi odbornik 10 hod. 450 K¢ / hod. 4 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posouzeni piinosu Age managementu pro podnik

Jelikoz jde o prvni navrhy z hlediska aplikace Age managementu, bylo by vhodné

navrhova opatieni detailn¢ rozpracovat ptipadné najit alternativu, tak abychom star§imu

zameéstnanci vysli vstfic.

S aplikaci Age Managementu nelze ocekavat okamzité vysledky, ale je tieba

si uvédomit jeho preventivni charakter v pfistupu k fizeni lidskych zdroju, coz vede

jeho uspésnym zavedenim k dosazeni dlouhodobych vysledkii. Mezi tyto patii zvySeni

vykonnosti starSich zaméstnancl, zlepSeni pracovnich podminek, tudiz i zvySeni

spokojenosti pracovnikli se zaméstnavatelem, tim padem 1 niz§i fluktuaci téchto

pracovnikd.

V préci byla navrzena celd fada opatieni pro aplikaci Age managementu ve spolecnosti

Jitona a.s. Mezi nejdulezitéj$i doporuceni fadim zejména:

Skoleni vedoucich pracovnikt v oblasti Age managementu,
podporu diverzitnich tymi na pracovisti,

roz$ifeni nabidky aktivit k podpofe zdravi star§ich zaméstnanct,
piipravu zaméstnanct na odchod do diichodu,

vyuZiti mentoringu.

Ke zminénym navrhiim nyni uvedu oc¢ekavané piinosy v piipadé jejich zavedeni:

v

v

pro racionalni aplikaci Age managementu do podniku zaméstnavateli napomiize
proskoleni v§ech manazera a personalistd,

pracovni kolektiv s vékovou rozmanitosti umoziuje prostor pro mezigeneracni
spolupréci,

diky diverzité dojde k pochopeni, Ze i zaméstnanec bez ohledu na jeho vék ma
podniku co nabidnout,

kreativita a =zapalenost mladych zameéstnanci spolecné se zkuSenostmi,
zodpovédnosti a rozvahou starSich pracovniki mohou mit velky pfinos
pfi tvorbé nejriznéjsich projektu,

star§Sim pracovnikim se ve star§im v€ku meéni potieby, a proto pfizplsobeni
nabidky zdravotné¢ — prospéSnych aktivit napomize ke zvySeni i zachovani

vysokého pracovniho nasazeni,
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zamgstnanci se stanou vic¢i zaméstnavateli vice loajalni,

pfipravou zaméstnanci na odchod do dichodu se zlepsi informovanost
zaméstnancl a neni vyloucena dalsi spoluprace se zaméstnavatelem,

prevence predcasnych odchodi do penze,

uspora ndkladt v zaSkolovani mladSich zaméstnancii,

zkvalitnéni zaskolovaciho procesu,

moznost seberealizace star§ich pracovniku na pozici mentora (pocit uzite¢nosti

Vv zavislosti na pfedavani letitych zkusSenosti).
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ZAVER

Age management je v Ceské republice stale docela neznamym pojmem — jak
V teoretické, tak i ve své praktické podobé. A to i pfesto, ze se nékteré z progndz
demografického vyvoje zacinaji potvrzovat. Vzhledem k nynéjSimu vyvoji lze snadno
vyvodit budouci nepostradatelnost v otazce uplatiovani zasad fizeni z této oblasti.
Instituce, které Age management nevyuziji a rozhodnou se ignorovat zmény na trhu

préace ovlivnéné starnutim populace, budou celit riziku ztraty konkurenceschopnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo poukdzat na mozna opatieni, kterd mohou vést
ke zmirnéni rizik spojenych se starnutim zaméstnanci v ramci aplikace Age

managementu v analyzované spolecnosti.

Samotna prace byla rozdélena do tii Casti. V prvni ¢asti jsem se vénoval shrnuti
teoretickych informaci k danému tématu. Postupné byly rozebrany jednotlivé oblasti
Age managementu, stafi a starnuti, demografické zmény, trh prace a Age management

zaméfeny na firemni prostfedi. Nedilnou soucasti teoretické casti také byla vychodiska

pro spravné provedeni analyzy vnéjSiho a vnitiniho prostfedi podniku.

V nasledujici analytické ¢asti byly zpracovany analyzy slouzici ke zjiSténi aktualniho
stavu uvnitf 1 vné podniku. Vné&jsi prostiedi spolecnosti bylo analyzovdno pomoci
metody PEST avnitini prostfedi podniku bylo analyzovano prostifednictvim
analyzovano metody 7S Mckinsey. Tato metoda byla vybrana zejména proto, Ze dokaze
odhalit vSechny klicové faktory podminujici implementaci riznych zmén v podniku.
Dalsi ¢ast byla vénovéana kvantitativnimu a kvalitativnimu vyzkumu. V kvantitativni

4

¢asti byla pomoci dotaznikového Setieni ziskavana zpétna vazba od zaméstnancii napiic
celou spolecnosti. Prostfednictvim kvalitativniho vyzkumu byly provedeny rozhovory
s vedoucim pracovniky spolecnosti, jelikoz uspéSnad aplikace Age managementu
V podniku je zavisla na podpote vrcholového vedeni. Postoj a informovanost vedoucich
pracovnikl spoleCnosti Jitona a. s. o problematice Age managementu byl zjiStovan

pomoci polostrukturovanych rozhovord.
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Na zakladé ziskanych informaci z analytické Casti byly v zavére¢né Casti diplomové
prace zpracovany prvotni navrhy a doporuceni pro postup pii aplikaci

Age managementu do vybrané spole¢nosti.
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Priloha €. 1: Kraceni procentni ¢asti diichodu pii odchodu do ptfed¢asného dichodu

DFivéjsi odchod do dichodu Kraceni procentni ¢asti diichodu
(ve dnech) (v %0)
90 a méné 0,9%

91-180 1,8 %
181 - 270 2,7 %
271 - 360 3,6 %
360 - 450 4,8 %
451 - 540 6,0 %
541 - 630 7,2 %
631 -720 8,4 %
721 - 810 9,9 %
811 - 900 11,4 %
901 — 990 12,9 %
991 - 1080 14,4 %

1081 - 1170 15,9 %

Zdroj: Upraveno dle (Gola, 2013).



Piiloha €. 2: Organizacni struktura jednoho ze zavodu spolecnosti Jitona a. s.

Vedouci
Calounické [ MistFi
vyroby
Mistr obrabéni Dispecer vyroby
‘,’?d?“' Mistr montéaze b7 vyvojove
truhlarské vyroby) dilny
Utvar fizeni )
Mistr Gpravy Technolog
Reditel zavodu |
Personadlni Utvar [
Mechanik zévodufeed Vedouci U
Ekor}on’quy
utvar
Utvar logistky Referent logistiky el ZaS0bovaci Utvar L
Vedouci skladu

Priloha €. 3: Dotaznik zaméteny na aplikaci Age managementu a rovnych piilezitosti

ve vybrané spolecnosti
Dobry den,

jmenuji se Pavel Chalupa a jsem studentem druhého ro¢niku navazujiciho studia na
Vysoké $kole technické v Brng&, obor Rizeni podniku. Zpracovavam diplomovou préaci
na téma "Navrh a aplikace Age managementu ve vybrané spolecnosti”, timto Vas chci
pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery mi pomize zmapovat situaci ve Vasi spole¢nosti

JITONA as.



Vyplnéni vSech 19 otdzek Vam zabere maximaln€ 5 minut. Ziskané odpovédi pak
budou zpracovany v analytické ¢asti diplomové prace, jez budou doufdm piinosem i pro

spolecnost JITONA a.s.

Za vénovany ¢as vyplnéni dotazniku Vam predem dekuji.

S pozdravem Pavel Chalupa

1. Kolik let pracujete ve spolecnosti Jitona a. s.

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o 0-5let

o 6-10let
o 11-20Ilet
o 21-30Iet

o 30 avice let

2. Jak jste doposud spokojen(a) s prostiedim, ve kterém pracujete?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o Rozhodné spokojen
o SpiSe spokojen

o Nevim

o SpiSe nespokojen

o Rozhodné nespokojen

3. Jak je dana Vase pracovni doba — jste s ni spokojeni?

Zde oznacte vasi pracovni dobu, a jak jste s ni spokojen(a)

o Fixni pracovni doba
o Flexibilni pracovni doba (méni se)
o Pracovni doba mi vyhovuje

o Pracovni doba mi nevyhovuje



Kdy planujete odejit do diichodu?

Myslite si, ze ve Vasem podniku dostatecné zajiSténa bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

Ano
Nevim

Ne

Je ve Vasem piipad¢ moznost se v ramci firmy dale kariérové rozvijet?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

Ur¢ité ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne

Urcit€ ne

Jak hodnotite svoje finan¢ni ohodnoceni?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

Vysoké
Adekvatni k mé praci
Spise nizsi

Nedostacujici

Jakou péci a jaké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?

Zde miiZete vybrat vice moznosti, popripadé vypiste i jinou moznost



Dovolena navic

Penzijni pojisténi

Ptispévek na zdravotni pojisténi

Ptispévek na MHD

Ptispévek sport a kulturu

Moznost vyuzit podnikového rekreac¢niho stiediska
Sluzebni telefon, auto

Podnikové¢ akce (vecirky, vylety atd.)

Skoleni, kurzy

Zvyhodnény mobilni tarif

Zameéstnavatel neposkytuje zddné sluzby

Jiné

Které z vybranych zpisobi jsou pro Vas nejvice motivujici?

Z uvedenych moznosti si vyberte maximalné 3 druhy motivace, popripadé vypiste i jinou

Penize

Piispévek na stravovani

Tyden dovolené navic

Ptispévek na penzijni pojisténi
Piispévek na Zivotni pojiSténi

Firemni auto 1 k soukromym tcelim
Firemni akce

Firemni telefon i k soukromym tuéelim
Moznost kariérniho rlstu

Ziskat uznani a byt respektovan

Skolka, piispévek na hlidani déti

Jiné

. V jaké rodinné fazi se nachazite?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

Ziji s rodi¢i



o Ziji sam(a)

o Ziji s partnerem(kou) a planujeme dit&

o Ziji s partnerem(kou) a déti zatim neplanujeme

o Ziji sim(a) a staram se o déti

o Mam vlastni rodinu a déti, o které se musim starat

o Mam vlastni rodinu, ale déti s ndmi uz nebydli

11. Myslite si, ze byste zvladl(a) vykondvat stejnou praci, jako dnes, ve véku 65 let?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o Zvladnu bez problému
o Zvladnu, ale s jistymi obtizemi

o Nezvladnu

12. Pecujete pravidelné o své zdravi a fyzickou kondici?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o Rozhodné¢ ano
o SpiSe ano, Casto
o SpiSe ne, ziidka kdy

o Vibec ne



13. Jak jste spokojen(a) s nasledujicimi okolnostmi Vasi prace?

Zvolte prosim jednu moznost v kazdém radku

Rozhodné Spise . Spise Rozhodné
. . Nevim . .
spokojen(a) | spokojen(a) nespokojen(a) | nespokojen(a)
Komunikace v rdmci celého
. 0o 0 0 0 0

podniku
Moznost dal3iho vzdélani 0 0 0 © ©
Vztah se svym nadfizenym 0 0 0 0 0
Zamegstnanecké vyhody 0 0 0 0 0
Stejné moznosti pro muze a
v 0 0 0 0 0
zeny
Jistota zaméstnani 0 0 0 0 0
Moznost povyseni 0 0 0 0 0
Mzdové ohodnoceni 0 0 0 0 0
Délka pracovni doby 0 0 0 0 0
Pracovni zatéZ (mnozstvi prace) 0 0 0 0 0
Pracovni podminky (svétlo,

0 0 0] 0 0

hluk)

14. Je néco, co Vam v podniku vadi nebo co by jste chtél(a) zménit?

Prostor pro Vas nazor

15. Jste?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o Muz

o Zena

16. Kolik je Vam let?

Napiste prosim cisly kolik je Vam let




17. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vyberte prosim jednu z nabizenych moznosti

o Zékladni
o Vyucni list
o Stiedoskolské vzdélani

o Vysokoskolské vzdelani



Piiloha €. 4: Polostrukturovany rozhovor

Oblast: znalost Age managementu
1. Slysel/a jste uz nékdy o pojmu Age Management, popiipad¢ co vSe o ném vite?
2. Mg¢l/a jste nékdy moznost $koleni v oblasti AM?

3. Myslite si, ze je v CR zajisténa dostateéna informovanost o moznostech Age

managementu?

4. Mate ponéti, jakd je soucasna situace v demografickém vyvoji?

Oblast: vzdélavani
1. Jakeé vzdélani vyZaduji rizné pozice ve spolecnosti?
2. Myslite si, Ze je dilezité, aby se starSi pracovnici vzdélavali?
3. Nabizi spole¢nost star§im zaméstnanctim jistou formu vzdélani?
4. Maji starsi pracovnici stejné prilezitosti zucCastnit se Skoleni, byt povyseni a

rozvijet svou kariéru jako ti mladsi?

5. Ptivital/a byste staZisty ¢i brigddniky?

Oblast: odchod pracovniki do diichodu
1. Dochazi ve spolecnosti k pfed¢asnému odchodu zaméstnancii do diichodu?
2. Znate divody, které mohou ovlivnit rozhodovani zaméstnancti ohledné

pfedcasného odchodu do diichodu?

3. Je Vam znama pfticina, ktera by pracovniky motivovala neodchéazet do
pred¢asného dichodu?

4. Vnimate, Ze by v podniku zacala vznikat problémova situace tykajici se starnuti

pracovnikt? Piipadné jaka? (pt. konflikty, napéti v tymu)

5. Je mozZné, Ze by odchodem star§ich zaméstnancti mohl nastat problém s

nedostatkem kvalitnich pracovnik?



Oblast: ageismus

1.

2.

Jaké jsou podle Vias nejvétsi prednosti starSich pracovnik?
Jaké jsou podle Vas naopak nejvétsi nevyhody téchto pracovnikil
Je pii sestavovani pracovnich tymu bran ohled na vékova kritéria, respektive

jsou pracovni tymy vékove diverzitni?

Myslite si, ze maji Vasi zaméstnanci informace o tom, jaké chovani 1ze oznacit

za vékovou diskriminaci?

Oblast: soucasna situace v podniku ohledné Age managementu

1.

2.

Berete zkuSenosti starSich pracovniki jako cennou hodnotou pro Vasi
spole¢nost?

Konaji se ve Vasem podniku aktivity podporujici zdravi Vasich zaméstnanct?



