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Abstract

Ptackova, T. Age management and its impact on business activities in a selected
company. Bachelor thesis. Brno: Mendel University in Brno, 2017.

This bachelor thesis focuses on prospective solutions of an aging work force from
the point of view of a selected business corporation. The starting point is age man-
agement concept, modern method of human resources management considering
the employee’s age, abilities and potential. The aim of the thesis is to suggest and
recommend ways of application of age management, and to evaluate the effective
costs of the implementation. The key chapter consists of an analysis of internal
company environment, which is examined by interviews with management mem-
bers and a questionnaire survey among the employees. The result of the research
has proved the interest in age management implementation by a lot of employees.
All the proposed solutions are based on the starting situation in the company and
the way of managing the human resources and age structure of the employees.
Coming up to the conclusion all limitations and factors which could have influence
in my end proposal, have been mentioned.

Keywords

Age management, demographic changes, aging, working ability, human resources,
human resources management

Abstrakt

Ptackova, T. Age management a jeho vliv na obchodni ¢innosti ve vybrané korpora-
ci. Bakalarska prace. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2017.

Predkladana bakalaiska prace se zaméruje na feSeni problému starnouci pracovni
sily z pohledu vybrané obchodni korporace. Zakladnim vychodiskem je koncept
age managementu, moderniho Fizeni pracovnikd s ohledem na jejich vék, schop-
nosti a potencial. Cilem prace je navrhnout a doporucit zplisoby aplikace age ma-
nagementu a zhodnotit efektivni naklady jeho zavedeni. Klicova kapitola pojedna-
va o vnitinim prostiedi firmy, jehoZ analyza je provedena prostrednictvim rozho-
voril s managementem a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Provedenym
vyzkumem ukazal zijem o zavedeni age managementu ze strany pracovniki.
Vsechna navrzena reSeni vyplyvaji z vychozi situace ve firmé, zplisobu ftizeni lid-
skych zdrojt a vékové struktury pracovnikd. Zaroven jsou probrany limity a ome-
zujici faktory, které by mohly ovlivnit navrzené postupy age managementu.

Klic¢ova slova

Age management, demografické zmény, starnuti, pracovni schopnost, lidské zdroje,
starsi pracovnici
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1 Uvod

Ve své bakalarské praci se vénuji problematice age managementu, jehoZ koncept
zahrnuje Fzeni pracovniki s ohledem na jejich vék, zkusenosti a potencial. V Ceské
republice se jednd o pomérné nové téma, které je vSak vlivem demografickych
zmén a vyhledli do budoucna stdle diskutovanéjsi.

Pro soucasnou demografickou situaci je charakteristické starnuti obyvatelstva
nejen v Ceské republice, ale i ve vét$iné zemi Evropy. Hlavni pfi¢ina spotiva
v nizké mite porodnosti, obyvatelstvo Ceské republiky se postupné prizpiisobuje
trendiim zdpadnich civilizaci a lidé davaji prednost kariérnimu riistu a své vlastni
realizaci pred manZzelstvim a potomky. Dalsi pricinou ménici se vékové struktury,
je prodluzujici se délka Zivota obyvatel. Celkova uroven zdravotnictvi se
v poslednich letech dotahuje na evropskou Spic¢ku a diky tomu se zlepsuje zdravot-
ni stav, avSak aby byly ,prodlouZena“ 1éta prozity aktivné a ve zdravi, je nutné na-
dale podporovat zdravy Zivotni styl a prevenci nemoci.

Hledime-li do budoucnosti, situace nevypada priznivé. Podle statistickych
progndz, pocet narozenych déti se bude nadale sniZovat a ekonomicky aktivni je-
dinci nebudou schopni pokryt ndklady na ekonomicky neaktivni jedince. Starsi
pracovnici tak budou predstavovat stale vétsi podil pracovni sily na trhu prace, coz
s sebou prinasi mnoho otazek. JiZ dnes mliZeme zaznamenat zvySujici se hranici
odchodu do diichodu a tento trend bude pravdépodobné pokracovat a spolu s nim
se zvysi pocCty starSich zaméstnanci ve firmach.

Je tedy ziejmé, Ze vliv demografickych zmén nezasdhne pouze jednotlivce, ale
takeé jejich zaméstnavatele. Zajmem kazdého zaméstnavatele by jiZ dnes mélo byt
nastavit takova opatieni a podminky, které star§im pracovniklim usnadni pracovni
vykon minimdalné do doby, kdy dosahnou dlichodového véku. VétSina firem bude
vyhledové témér jisté zaméstnavat vice starSich lidi nez dnes a budou chtit i za
téchto podminek udrzet konkurenceschopnost a produktivitu. Pri zavadéni age
managementu je klicové, aby ¢lenové managementu pristupovali pozitivné k za-
méstnavani starsich pracovniki a aby byli otevireni zménam.

Pro priklad feSeni otdzky zavadéni age managementu byla vybrana firma, kte-
rou Ize charakterizovat vysokym podilem starsich zaméstnanct. Jedna se o jedno-
ho z nejvyznamnéjsich vyrobci plastovych obalil v Ceské republice se 457 zamést-
nanci. Spole¢nost se primo nehlasi ke konceptu age managementu, ale povazuje se
za socialné a spolecensky zodpovédnou firmu.

Na zavér bych rada podotkla, Ze opatieni age managementu obvykle zahrnuje
Siroké spektrum cinnosti, které se tykaji prijimani, vzdélavani a motivace zamést-
nanci. Také kariérniho rozvoje a pracovni doby. Pouhé rozhodnuti zaméstnavat
starsi pracovniky zdaleka neznamena, Ze firma Uspésné podnikla kroky k zavedeni
age managementu. Je dulezité, aby vybrané postupy implementace age ma-
nagementu ,Sly ruku v ruce“ s firemni kulturou a zaroven persondlni strategii, do-
plnénou o hodnotu silnych stranek vyplyvajici z vékové diverzity zaméstnanct.
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2 Cil prace

Cilem mé bakalarské prace je navrhnout a doporucit aplikaci age managementu a
zhodnotit efektivni naklady jeho zavedeni a vliv na obchodni ¢innosti ve vybrané
obchodni korporaci. K dosaZeni tohoto cile je nezbytné nejprve provést analyzu
vnitiniho prostredi firmy prostirednictvim kvalitativnich rozhovora se zaméstnan-
ci. V analyze budou mimo jiné vyhodnoceny informace o zplisobu rizeni lidskych
zdrojli a persondlnich cinnostech, piistupu vedeni firmy ke starnoucim zamést-
nanciim a piresné vékové strukturie pracovniki firmy.

Dale bude provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci, které by mélo
prinést ucelenou predstavu o tom, jak na danou problematiku nahliZi zaméstnanci.
Na zakladé dotazniku bude vyvracena ¢i prijata hypotéza o tom, zda zaméstnanci
maji zdjem age management ve firmeé zavést.

Po diikladném zmapovani budou vytvoreny navrhy pro zavedeni age ma-
nagementu, které by byly moZné firmou realizovat. To zahrnuje i ekonomické vy-
Cisleni navrzenych postupti, kalkulace bude stanovena na jeden rok.
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3 Prehled literatury

3.1 Demograficka situace v soucasnosti

Zmény vyvoje populace trvaji desitky i stovky let a predstavuji nejen celkové po-
Cetni zmény ale i zmény vékového sloZeni obyvatelstva. Demograficka situace se
v poslednich letech tohoto stoleti stava jednou z nejvaznéjsich a nejdiskutovanéj-
Sich spolecenskych otazek. Hlavnim divodem, proc¢ se lidé timto tématem inten-
zivné zaobiraji, je objektivni realita charakterizovana starnouci populaci.

Podle Vidovicové a Khyrové (2015) je starnuti populace v souc¢asné dobé nej-
charakteristi¢téj$im rysem celkového demografického vyvoje jak v Ceské republi-
ce, tak i v celé Evropé. Zaroven uvadi, Ze starnuti je zapriCinéno predevsim nizkou
mirou porodnosti a prodluZujici se délkou Zivota. Dufek a Minarik (2008) také
uvadéji nizkou mirou porodnosti jako velky problém soucasnosti a odivodnuji ji
tim, Ze se obyvatelstvo v Ceské republice ptizptisobuje trendiim zapadnich civiliza-
ci a lidé davaji prednost vlastni realizaci, kariérnimu riistu pred snatkem a potom-
ky.

3.1.1 Demograficka situace v CR

0d roku 2003 se pocet obyvatel Ceské republiky zvysuje (s vyjimkou roku 2013).
Tyto prirtstky poctu obyvatel nejsou vysledkem prirozené meény obyvatelstva,
nybrz jsou zptisobeny mezinarodni migraci (Kurkin, Némeckova a Styglerova,
2016, vlastni preklad). V soucasné dobé migrace hraje dtlezitou roli a pomaha
zmirnit nerovnovahu jak demografickou, tak nerovnovdhu na trhu prace. Palat,
Langhamrova a Hiibelova (2013) jsou toho nazoru, Ze nejvétsi pohyby v CR vyka-
zuje praveé oblast pracovni migrace a narist cizincli souvisi piimo s nedostatkem
pracovnich sil pro délnické profese, o které obyvatelé statu nemaji zajem, protoze
vidi atraktivnéjsi a lépe placené prilezitosti v jinych odvétvich.

Jeden z faktori, které ovliviiuji demograficky vyvoj z hlediska poctu osob, je
prirozena ména, kterd ukazuje rozdil mezi narozenymi a zemrelymi. PoCet Zivé
narozenych déti v roce 2015 vykazoval druhy meziro¢ni prirtistek v fadé. Bohuzel
ve srovnani s rokem 2008, kdy bylo narozeno o 9 000 déti vice, nemiizeme hodno-
tit vyvoj priznivé. Mira plodnosti dosahla v CR za rok 2015 &fsla 1,57, coZ predsta-
vuje oproti predchozimu roku mirny vzrist, avsak ve srovnani s jinymi zemémi
patii plodnost v CR mezi nizsi celkovou tiroveti (CSU, 2015a). Muenz (2007), Euro-
pa (2005) uvadi, Ze az pri mire plodnosti 2,1 déti na Zenu by byla zajiSténa pfriro-
zend reprodukce, ktera by dokazala odvratit postupné starnuti obyvatel a zarucila
rovnovahu ve vyvoji populace.

Pfirozeny tibytek poc¢tu obyvatel Ceské republiky je zptisoben velkym poétem
umrti, ktery byl pro rok 2015 jednozna¢nym rysem celkové popula¢ni zmény. Na-
déje na doziti vroce 2015 oproti predchozimu roku klesla u Zen na 81,4 let a u
muzi stagnovala na Urovni 75,8 let. Podstatné vsak je, Ze v priibéhu dekddy nadéje
na doziti rapidné rostla a to rychleji u starych obyvatel, coz je dlsledkem piede-
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vS8im kvalitnéjsi zdravotnické péce. Toto se odrazi také v ukazateli primérného
véku obyvatel, ktery v CR pro rok 2015 ¢&ini 41,9 let. Tento ukazatel ma kaZdoro¢ni
charakter riistu, jen za poslednich 10let se prodlouZil onecelé 2roky (CSU,
2015b).

3.1.2 Demograficka situace v zemich Evropské unie

Evropské statistiky také zaznamendvaji pravidelné meziro¢ni piirtistky populace.
Stejné jako v Ceské republice se riist ve vét$iné zemi zaklada na mezinarodni mi-
graci. Pro srovnani v Evropé je riist populace zapiicinén migraci z 85 %, ve Spoje-
nych statech americkych z 50 %. V souc¢asnosti maji zemé Evropské unie a zemé na
uzemi Evropy pres 500 miliond obyvatel, procentudlni podil migrantt ¢ini 8 %,
pricemZ jen velmi malou ¢ast tvori migranti, ktefi ptisli zjinych stati Evropy
(Muenz, 2007). Cislo se viak miiZe lisit, je velmi obtiZzné mé¥it migraci v presnych
Cislech, jen malo zemi pravidelné scita prijizdéjici cizince a vracejici se obyvatele
do rodné zemeé. Prakticky je mozZné toto provadét v ramci sc¢itani lidu, kterému se
ale migranti nékdy cilené vyhybaji nebo jsou opomenuti.

Situace v Evropé se v zdsadé nijak nelisi od situace u nas. Mnoho ¢lenskych
statli Evropské unie ale i evropského tizemi se potyka s nejniZsi mirou plodnosti
celosvétové. Priimérna plodnost evropskych Zen ¢ini 1,4 ditéte. Turecko je jedina
zemé, kde je plodnost nad hodnotou prirozené miry reprodukce. Naopak nejhtire
jsou na tom Ceska a Slovenska republika, Italie a Ukrajina (Muenz, 2007).

3.2 Starnuti populace

Starnuti je proces prirozeny, kazdy jedinec stdrne a neni mozZné se procesu starnuti
vyhnout ani jej zpomalit. ,Stdrnuti spolecnosti znamend, Ze se v jeji populaci zvysuje
jak absolutné, tak relativné pocet a podil obyvatel, kteri jsou definovdni jako staril”
(Cimbalnikova et al., 2012, s. 15). Dufek a Minafik (2011) o starnuti hovori
v okamzZiku dovrsSeni 70. roku véku. Neni jednoduché vymezit definici, kdo je stary,
zplisob, jakym se lidé s procesem starnuti vyrovnavaji, je odliSny. Svou roli hraji
faktory jako profesni spokojenost, financni situace, situace v rodiné ¢i Zivotni styl a
celkova kvalita Zivota.

V soucasné dobé je pomeér lidi v produktivnim véku (15-65 let) klidem ve vé-
ku post-produktivnim (nad 65 let) ¢tyri ku jedné. Novotny, et al. (2014) tvrdji, Ze je
soucasna struktura populace charakterizovana velmi vysokym podilem lidi naro-
zenych po druhé svétové valce tzv. generace baby-boomu a pravé odchod téchto
osob do dlichodu velmi ovlivni situaci v letech 2015-2035, kdy probéhnou nejvétsi
zmény ve velikosti populace v produktivnim véku. ,Rostouci mira zavislosti po-
produktivni populace vzhledem k populaci produktivni opravnéné vyvolava obavy,
Ze bude obtiZné vytvaret dostatecné zdroje pro financovani dlichodového systému“
(Dufek a Minarik, 2011).

1V odbornych kruzich je zabé&hnuto, Ze se vyraz ,stati“ definuje vékem a Ze seniory oznacujeme ty,
ktefi dosahli 65. roku véku.
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Starnuti obyvatelstva ma také dopad na trh prace, kde je zase reSena otazka
starnouci pracovni sily. Pro udrZeni diichodového systému a ekonomického riistu v
budoucnosti se bude muset starnouci ¢eska spole¢nost naucit maximalné vyuzivat
pracovni sily starsi ¢asti populace. Samozrejmé naopak ochotnéjsi pracovat budou
muset byt i starsi obcané. Pokud toto nebude vzajemné naplnéno, hrozi vyrazny
ubytek pracovnich sil na trhu, do roku 2050 by se mohlo jednat aZ o 40% pokles
(Cimbalnikova et al., 2012). Dufek a Minatik (2008) jsou toho nazoru, Ze by migra-
ce mohla prispét k zlepSeni nerovnovahy na pracovnim trhu. Do Ceské republiky
se stéhuji lidé mladSich vékovych kategorii obvykle za pracovnimi prileZitostmi.
Nicméné piibyvajici pocet imigrantii dlouhodobé feSeni neposkytuje. Je dllezité si
uvédomit, Ze i lidé, kteri imigruji, casem zestarnou a stanou se socialné zavislymi.

Jak jizZ bylo zminéno, primérny vék obyvatel se prodluzuje, nabizi se tedy
otazka, zda jsou tyto prodlouZena léta jen 1éta nabyta k Zivotu, nebo se jedna o 1éta
prozita aktivné, v pracovnim procesu a predevsSim ve zdravi. Ackoli se celkova
uroven zdravotniho stavu populace stale zlepSuje, jednim z handicapli starnoucich
pracovniki je zhorsujici se zdravi, cozZ ¢asto byva pricinou pred¢asného odchodu
do diichodu. ,Je proto nutné se naddle vénovat podpore zdravého Zivotniho stylu a
prevenci nemoci, aby ziskané roky byly predevsim s vysokou kvalitou Zivota“ Vido-
vicova a Khyrova (2015, s. 8).

Mezi problémy, které se vztahuji k oblasti stdrnuti populace, nefadime jen
problémy demografického charakteru, ale i politické, socidlni a ekonomické. ,Prvni
Cesky Ndrodni program pripravy na starnuti byl zpracovdn s cilem reagovat na de-
mograficky vyvoj, uskutecriovat potiebné zmeény v souvislosti se stdrnutim populace a
podporit rozvoj spolecnosti pro lidi vSech vékovych skupin“ (Vidovi¢ova a Khyrova,
2015, s. 10). Program mél prispét zejména k zajisténi rovného pristupu k seniortim
a jejich Gcasti na socialnim, kulturnim a politickém Zivoté.

3.3 Prognodza demografického vyvoje

Scénare predpokladaného vyvoje obyvatelstva maji za kol nastinit pravdépodob-
ny vyvoj a piredevsim odhalit zménu vékového sloZeni obyvatelstva, kterd bude
konkrétné v Ceské republice razantni (CSU, 2013). Interpretace vysledki predpo-
védi budouciho vyvoje obyvatelstva se mohou liSit, je potfeba brat prognézu
s jistou rezervou, projekce nedokaze predpovédét nenadalé plisobeni situaci jako
epidemie nemoci, ekonomické krize, zmény v systému socialniho zabezpeceni ci
valecné konflikty.

V Ceské republice miZzeme v budoucnosti o¢ekavat pokles zastoupeni détské
slozky obyvatelstva. Palat, Langhamrova a Nevédél (2014) uvadi, Ze v zemich
s niz$f trovni plodnosti jako je pravé Ceska republika ofekdvame riist trovné
plodnosti, presto podle Novotného et al. (2014) by tato uroven plodnosti méla zi-
stat na dlouhodobé niZsi celkové urovni. Projekce Ceského statistického turadu,
ktera je zaloZena na datech ziskanych ze scitani lidu, odhaduje pro nejpravdépo-
dobnéjsi variantu vroce 2050 miru plodnosti 1,56 (CSU, 2013). Avsak zadna
z variant nepiedpoklada dosazeni ¢i dokonce prekroceni plodnosti, ktera by zajis-
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tila prirozenou reprodukci populace. Ocekavan je také nepatrny riist primérného
véku matek, ktery dosahl v roce 2015 k 30 letlim.

DalSim charakteristickym rysem budouciho vyvoje je pokles poctu obyvatel ve
véku 15-64 let a pfedevsim pribyvani obyvatel nad 65 let (Kretschmerova a Simek,
2004). Vroce 2004 cinil podil obyvatel nad 65 let jednu sedminu. Do roku 2050
tento podil vzroste na jednu tfetinu (Vidovicova a Khyrova, 2015). Po roce 2057 by
obyvatelé starsi 65 let mohli dosahovat az poctu 3,4 milion(, tedy dvojnasobku
dnesniho poétu seniort (CSU, 2013).

Pocet obyvatel nad 65 let véku
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Obr. 1 Vyvoj poctu obyvatel nad 65 let do roku 2100
Zdroj: CSU, 2013

Novotny et al. (2014) uvadi, Ze vyznamnym faktorem zmény vyvoje populace bude
migrace. A to napriklad z toho diivodu, Ze v kratkodobém ¢asovém dseku napoma-
ha zmirnit nerovnovahu na pracovnim trhu. Vyvoj zahrani¢ni migrace je ovSem
velmi obtizné predvidatelny. Predevsim kvili legislativni podminénosti a budou-
cimu stavu ekonomické situace v Ceské republice. ,Pokracujici ekonomicka krize,
data za prvni mésice roku 2013 a pripravovaneé restriktivnéjsi legislativni opatreni
k zahrani¢ni migraci pritom zakladaji podklad pro predpoklad nizZsi drovné mi-
gracniho salda, véetné mozného, byt prechodného, obdobi se zapornym saldem
zahrani¢ni migrace” (CSU, 2013).

Ocekavany vyvoj v Evropé také nelze hodnotit pozitivné, mezi lety 2005-2030
odhadujeme, Ze pocet obcand nad 65 let vzroste o 52,3 % (Europa, 2005). Podil
seniorll zavislych na ekonomicky aktivnich obcanech zesili z hodnoty 49 % na ne-
uveéritelnych 66 %. Pozdéji vroce 2060 projekce naznacuje, Ze na kaZdou starsi
osobu budou méné nez dva lidé v produktivnim véku (Eurostat, 2011). Ve srovnani
s dnesnim pomérem Ctyfi ku jedné, mluvime o rapidnim nariistu seniord, ktery
bude znamenat silné zatiZeni ekonomicky aktivni ¢asti populace. Demograficky
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vyvoj tedy miize zasadné ovliviiovat zaméstnanost a nezaméstnanost. Pro vyrov-
nani ztraty lidi v produktivnim véku na pracovnim trhu, bude nezbytné dosahovat
vice neZ 70% zaméstnanosti (Europa, 2005).

3.4 Zaméstnanci 50+ na pracovnim trhu

Nezaméstnanost zemi Evropské unie byla v poslednich letech ovlivnéna hospodar-
skou krizi. V poslednich letech ma vSak nezaméstnanost dlouhodobou Kklesajici
tendenci s vyjimkou roku 2011, kdy dosahla hodnoty 9,7 % nejvyssi hodnoty od
roku 2001 (Cimbalnikova et al., 2012). Dnes klesla priimérna evropska nezamést-
nanost na ¢islo 8,3 %. Pro Ceskou republiku v roce 2011 hodnota miry nezamést-
nanosti vykazovala 6,7 %, ¢imzZ se dostala na Sesté misto v zemich Evropské unie,
to se ale v pribéhu let zménilo. Konkrétné koncem roku 2016 Ceska republika
sCislem 4 % obsadila prvni misto ukazatele nejniZ$i miry nezaméstnanosti
v zemich Evropské unie (CSU, 2017a).

Situace na trhu prace Ceské republiky je takova, Ze osoby ve véku 50-64 let tvoii
vice nez 25 % z celkového poctu zaméstnancli. U pracovnikli nad 65 let je tento
podil priblizné 1,5 % (MPSV, 2012). Z grafu miZeme vycist, Ze zastoupeni slozky
zaméstnanci ve véku 50-64 let je pomérné vyrovnané slozkdm mladsich roc¢niki.

Vékové sloZeni zaméstnanych osob CR

H 30-39 leL
m 40-49 let
50-64 let
nad 65 let

Obr. 2 Vékové sloZeni zaméstnanych osob CR
Zdroj: vlastni zpracovani

Problém vsak nastava v momenté, kdy jsou starsi zaméstnanci z jakéhokoli diivod
nuceni praci zménit a zacit hledat novou (Kyzlinkova a Kotrusova, 2011). VétSina
zaméstnavatelli bohuzel ktéto skupiné pracovnikii zaujima stereotypni postoj,
ktery je zaloZen na nazoru, Ze mladsi pracovnici jsou vice motivovani, rychleji a
lépe se uci novym vécem a disponuji dobrym zdravotnim stavem a velkou davkou
vitality. Remr (2007) vidi jako problém i skute¢nost, Ze v dneSni dobé zaméstnava-
telé preferuji kandidaty se soucasnou urovni vzdélani pred dlouholetymi zkuSe-
nostmi a praxi. Timto jsou starsi kandidati ponékud znevyhodnéni, predevSim po-
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kud v priibéhu Zivota neprohlubovali své vzdélani a dovednosti. Nasledkem toho
starsi osoby hledaji pracovni uplatnéni podstatnéji déle nez mladi lidé a pripadny
neuspéch nalezeni prace miize v dlouhodobém casovém tuseku zpiisobovat psy-
chické a zdravotni problémy, ztratu sebedtivéry a motivace.

Podil uchazecli o zaméstnani nad 50 let ¢ini zhruba 30 % celkového poctu
uchazecii o zaméstnani (MPSV, 2015). Podle Cimbalnikové et al. (2012) je hlavnim
dlivodem, proc¢ lidé v tomto véku ztraci zaméstnani, fakt, Ze jej ztrati v obdobi, kdy
jeSté nemaji priznan narok na starobni diichod, ale zaméstnavatelé uz o né nejevi
zajem. Timto se ocitaji v nesnadném Zivotnim obdobi, kdy je tézké nalézt optimalni
FeSeni. VétSina téchto lidi situaci v konecné fazi vyresi pred¢asnym odchodem do
dlchodu, ktery je avsak znacné nevyhodny kvili ndslednému kraceni jeho vyse.
Odchodem do diichodu se tak méni produktivni nezavislé postaveni na postaveni
zavislé a neproduktivni. Lidé hledaji novy zplsob traveni volného casu, prace a
seberealizace. Mnohdy je prizplisobeni se obtizné a vyvolava podrazdénost, inavu
a nechut k ¢innostem (Langmeier a Krejcirova, 2006).

Umyslem politiky zaméstnanosti CR v navaznosti na cile Strategie Evropa
2020 je zvySeni miry zaméstnanosti pracovnikii ve vékové skupiné 55-64 let na
hodnotu 55 % ze soucasnych 47,6 %, coZ by mélo byt splnéno do roku 2020.

3.4.1 Nezaméstnanost ve Zlinském kraji

Nasledujici podkapitola je zamérena na vysi a strukturu nezaméstnanych osob ve
Zlinském Kkraji, kde vybrana spolecnost sidli. Diilezité je nastinit predevsim vékové
a vzdélanostni sloZeni Zadatell o praci, coZ ukdze problémové skupiny Zadateli o
praci.

Podil nezaméstnanych osob ve Zlinském kraji pro rok 2016 ¢ini 4,92 %, coz
oproti predchozimu roku vykazuje sniZeni a je to sedma nejmensi hodnota mezi
kraji. Dokonce byl na konci roku 2016 evidovan nejnizsi pocet uchazect o praci za
poslednich deset let. Na jedno pracovni misto ptipadaji 3 uchazeéi (CSU, 2017b).

Podle Libigera (2016) miiZe za sniZujici se nezaméstnanost dobie fungujici
ekonomika a taky vétsi nabidka sezonnich praci, které maji blahodarny vliv na fun-
govani ekonomiky. Zaroven firmy trapi nedostatek délniki i pres to, Ze jsou inves-
tovany prostredky do vzdélavani. VétsSina z firem je ve fazi, kdy potrebuji zamést-
nance, ale nemaji zdroje odkud je brat. Problémem je dlouhodoby nesoulad mezi
poptavkou a nabidkou prace. Nejvétsi zajem ze strany firem je o kvalifikované sefi-
zovacCe a pracovniky obsluhujici vyrobni stroje, operatory ve vyrobé, dale svarece
nebo fidice ndkladnich vozidel. Jistym problémem je také mobilita pracovnich sil,
lidé za praci nechtéji dojizdét ani se za ni stéhovat. Aby méli nezaméstnani dlouho-
dobé motivaci pracovat, je potifeba zvysit mzdové ohodnoceni. Tento proces jiz ve
Zlinském kraji zapocal, av$ak porad je primérna mzda druhou nejnizsi v Ceské
republice. AvSak aktualni previs poptavky nad nabidkou vytvari podminky pro
dalsi budouci riist mezd.

Nasledujici graf popisuje vékovou strukturu uchazect o praci ve Zlinském kra-
ji k prosinci 2015 a 2016. Ve vSech vékovych skupinach se pocCet nezaméstnanych
zmensSil s vyjimkou lidi ve véku 60-64 let, tady doslo ke zvySeni. Primérny vék
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uchazece o praci se oproti predchozimu roku zvysil na 42,6 let. Mlizeme konstato-
vat, Ze ackoli se vySe nezaméstnanosti vyviji priznivé, dochazi k tomu, Ze zamést-
navatelé davaji prednost mlad$im uchazec¢iim o praci. Tomu nasvédcuje, Ze nejvét-
$i podil nezaméstnanych zaujimaji padesatnici, konkrétné lidé ve véku 55-59 let
tvori 15,2 %, ve skupiné lidi 50-54 ¢ini podil 12,7 %. Zajimavé je, Ze pocet Zadatelii
o praci starSich 65 let pro rok 2016 ¢inil 30 osob a o rok pozdéji se zvysil na 38
osob, coZ vykazuje meziro¢ni narost o vice nez 26 % (Utad prace Ceské republiky,
2017).

Vékova struktura zadatelii o praci
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Obr. 3 Vékova struktura zadatell o praci ve Zlinském kraji

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tdaji z Uradu prace Ceské republiky (2017)
Z hlediska délky v evidenci nezaméstnanych jsou nejcastéjSi skupinou lidé, kteri
hledaji praci méné nez 3 mésice, druhou skupinou 4 226 lidi jsou ti, ktef{ praci hle-
daji déle nez 24 mésict, coZ ukazuje na problém dlouhodobé nezaméstnanosti ve
Zlinském kraji (CSU, 2017b).

V nasledujici tabulce je zachycena troven vzdélani uchazeci o praci ve Zlin-
ském Kkraji. Z tabulky je patrné, Ze ve vétSiné pripadi ma uchazec vzdélani pouze
zakladni ¢i s vyucnim listem (64,67 %).

Tab. 1 Struktura uchazeci o praci dle vzdélani

Uchazeci o praci k 31.12. 2016
Vzdélani absolutné v %
Bez vzdélani 4 0,02
Zakladni v¢. neukonceného 3697 18,62
Vyuceni 9142 46,05
SS + vyssi odborné 5427 27,34
VS 1582 7,97
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celkem 19 852 | 100 |

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dajii z Uradu prace Ceské republiky (2017)

3.5 Specifika starsich pracovnikii

Pracovni vykon se méni s pribyvajicim vékem, dlisledky téchto zdkonitych zmén
jsou asociovany se zhorSenymi schopnostmi pro optimalni vykon pracovnika
(Cimbalnikova et al.,, 2012). Stereotyp ponurého a deficitniho stari je v posledni
dobé nahrazovan aktivnim a produktivnim zplisobem Zivota v pozdéjSim véku.
Existuji vSak urcité biologické zmény, které se nevyhnou ani tomu nejaktivnéjSimu
jedinci. U starSich pracovnikd se velmi Casto objevuji zdravotni problémy, které
jsou z casti dané geneticky, a z c¢asti lze takova rizika ovlivnit prevenci. Klicovou
roli hraje predevsim Zivotni styl jedince. Po dosaZeni 40 let dochazi k redukci fy-
zické sily a pribyvani nemoci, coZ je nejcastéjSim dlivodem dlouhodobé pracovni
neschopnosti. ZhorSeny zdravotni stav starsich pracovnikli nejenze zneptijemiiuje
samotny vykon jejich povolani, ale vytvari i jistou neatraktivitu jejich zaméstnava-
ni.

S bliZicim se odchodem do penze se méni vztah pracovnika ke své profesi.
V této fazi Zivota je Clovék velmi loajalnim a stabilnim zaméstnancem. VétSinou se
tito lidé jiz tolik nesnaZi o realizaci svych ambici, coZ je spojeno s niZS§im zajmem o
moZznosti vzdélavani. V nékterych pripadech pracovnici ztraci diivéru ve své vlast-
ni schopnosti a viibec v sebe samé. Starsi lidé maji pochopitelné jiné potreby nez
lidé v mlads$im véku (Cimbalnikova et al., 2012). V dlisledku toho se mohou ménit i
vztahy na pracovisti, v této Zivotni fazi je potieba socializace vétSinou ,nasycena“,
coZ miize vést k neucasti starSich lidi na spolecenskych a teambuildingovych ak-
cich.

Mezi zaméstnavateli ¢asto pirevlada stereotypni nazor, Ze se starsi pracovnici
nedokaZzi ucit novym vécem. Schopnost uceni se individualné liS§{ a nemusi obecné
platit, Ze vSichni starsi lidé nejsou schopni ptijimat nové védomosti. Starsi jedinci
dokaZzi informace zpracovavat stejné kvalitné, jako mladsi lidé, jen k tomuto potre-
buji vice casu. Je tedy pravdou, Ze se rychlost mysleni, vnimani a reakce
s pribyvajicimi lety sniZuje, avsak toto prichazi az po dosazeni 70. roku. U starsich
pracovnikl je naopak vyhodnocena stabilita vyuZivani zkuSenosti a schopnosti,
které tito pracovnici ziskali za své roky praxe. Starsi lidé musi pri narocné;jsi pohy-
bové ¢innosti, vyrazné zvysit svou pozornost, coz je velmi vyznamné pro vykona-
vani fyzicky narocnych profesi (Cimbalnikova et al., 2012). Pro ucely zhodnoceni,
jak pracovnik zvldda svou soucasnou pozici z hlediska pracovnich naroki a jeho
fyzickych a psychickych dispozic, je pouzivan pojem pracovni schopnost.
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3.6 Pracovni schopnost

Novotny et al. (2014) vysvétluje pracovni schopnost jako ,tdaj o tom, jak dobre
zdravi, dovednosti, postoje pracovnika a jeho motivace odpovidaji poZadavkiim na
jeho soucasnou prdci”.

V minulosti bylo na pracovni schopnost jednotlivce nahliZeno z pohledu jeho
zdravotniho stavu, avSak v priibéhu posledniho desetileti se tento pohled odklonil
od medicinského hlediska a na problém je nahlizeno vicerozmérné. Pracovni
schopnost je vnovodobém pojeti ovlivnéna faktory, které jsou tuzce spojené
s jedincem, pracovnim mistem, vykonem prace samotné a spoleCnosti, ve které
jedinec Zije (Cimbalnikova et al., 2012).

Koncept pracovni schopnosti je zaloZen na vyrovnanosti mezi pracovnimi na-
roky a zdroji jedince, kterymi jsou zdravotni stav, schopnosti, vzdélani, hodnoty,
postoje a kompetence. Pracovni ndroky predstavuji podminky a poZadavky organi-
zace prace, pracovni prostredi a komunita. Pfi vyhodnoceni pracovni schopnosti je
vyuZivan subjektivni nazor samotného pracovnika, protoZe nazor pracovnika sa-
motného je vtomto ohledu stejné diileZity jako nazor experti (Novotny et al.,
2014). Pomoci spravného posouzeni pracovni schopnosti lze rozpoznat, jaky typ
opatfeni by mél byt uskutecnén, aby se predeslo jejimu poklesu.

Kvalita zaméstnani je klicova pro udrZeni starsich lidi na trhu prace. Kazda fa-
ze jedincova Zivota predstavuje ménici se odborné znalosti a prostredi, ve kterém
pracuje. Je to nejen piic¢ina procesu starnuti, ale také technického pokroku a zmény
struktury organizace. JestliZe starSi pracovnici nezvladnou najit rovnovahu mezi
svym osobnim Zivotem a pracovnim prostifedim, je bohuZel pravdépodobné, Ze trh
prace opusti diive, neZ se tak stane u zaméstnanci, ktefi vynaloZili snahu udrZet si
svou zaméstnatelnost a schopnost pracovat, pokud jim to pracovni podminky a
napln jejich ¢innosti umoznila (Pillinger, 2008).

3.6.1 Index pracovni schopnosti

Index pracovni schopnosti (z anglictiny Work Ability Index - WAI) je pouZivany
nastroj pro méteni pracovni schopnosti zaméstnanci. Cilem takového méreni je
vCas identifikovat rizika spojené se zdravim jedince a moznym pied¢asnym odcho-
dem do penze. Index se vypocita na zakladé odpovédi na otazky, které zahrnuje
subjektivni dotaznik. Tento dotaznik se sklada ze sedmi oblasti, které jsou rtizno-
rodé zkonstruovany a charakterizuji zkoumaného jedince a predpoklady pro
zvladnuti pracovnich naroki z pohledu zdravi, fyzické a dusevni stranky (Pillinger,
2008).

Index pracovni schopnosti byl v ¢eském prostredi vyuzit v roce 2011 pri
testovani pracovni schopnosti uchazectli o praci ve vékové skupiné nad 50 let. Vy-
sledky ukazaly, Ze lidé v tomto véku hodnoti svou schopnost pracovat na primérné
azZ dobré urovni, ale se zvySujicim se vékem, pracovni schopnost opravdu klesa.
Vyzkum také ukazal, Ze niZ$i index vykazuji pracovnici, kteri vykovavaji fyzicky
naroc¢néjsi praci. Nejcastéji (65%) jsou zaznamenavany nemoci pohybového apara-
tu, nemoci kardiovaskuldrni onemocnéni a zranéni zplisobené nehodou. V65 %
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pripadi lidé projevili sebedtvéru v to, Ze v priibéhu 2 let nebudou mit sebemensi
problém vykonavat svou praci (Cimbalnikova et al., 2012).

[Imarinen, Tuomi a Klockars (1997) se vénovali méreni vyvoje indexu pracov-
ni schopnosti v priibéhu 11 let a dospéli k zavéru, Ze krajni mezi pracovni schop-
nosti je dovrseni 51 let, kdy je zaznamenano postupné sniZovani indexu. Z toho
vyplyva, Ze se firmy musi zamérit na péci o své zameéstnance jiz diive, predevsim
pokud vykonavaji praci fyzicky naro¢nou.

INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI (WORK ABILITY INDEXJ")

1. Soucasna pracovni schopnost b}  Jtak hadnotite vasi soutasnou pracovnl echop-
{'u"E srovnani s minulosti) nost ve vzishu k fyzickym narokim vadi prace?

25 pledpokladu, 3e vaie nevyiEl pracowni velmi dobra

echopnost ma hodnotu 10 bodd, jak hodnotite spiSe dobwa i

wadi soudssnou pracovni schopnost? (0 cznaduje priméma e

BN PRIt G OpSS pen spite podpriméma ...

o Y 2 3 4 5 E T 82 '8 0 velmi podprlméma ..ol

c) Jak hodnotite vadi scutasnou pracovni

2. Pracovni schopnost ve vztahu Sticarical e b le Aot Skt el

k pracovnim narokam prisca?
8) Pofadavky vaii prace jsou pfevainé (tf. vice ; .
nesh polovinu pracovni doby): velmi dobra
spife dobra
duSewni A 1 | FII"I:H'I'Iéd'“E
fyzicke Ll a spiéa podpriméma
duSevni a fyzické stejnou mérou a velmi podpriméma
Obr. 4 Priklad méreni indexu pracovni schopnosti

Zdroj: Storova (2015)

Vystup méreni indexu pracovni schopnosti je hodnota, ktera se pohybuje v rozmezi
7 - 50 boda. Plati pravidlo, ¢im vyssi namérena hodnota je, tim je pracovnikova
schopnost lepsi. Ve vysledku miiZze byt celkové ukazatel WAI jako Spatny, pramér-
ny, dobry a vynikajici. Namérena hodnota se dale porovnava s tzv. referencni hod-
notou, kterd predstavuje prlimérnou hodnotu ukazatele u stejného pohlavi a typu
prace jako v piipadé respondenta (Storova, 2015).

3.7 Analyza vnitiniho prostiedi v organizaci

Tato kapitola je nejprve zamérena na vytvoreni modelu ,,7S“ coZ je nastroj pro
provedeni analyzy vnitini situace v daném podniku. Ddle je zde uveden zplsob
tizeni lidskych zdrojl v organizaci a popis jednotlivych druhli ¢innosti personal-
nich pracovnikii. Pro spravné a trvalé zavedeni nastrojii age managementu, je kli-
Cové provést analyzu vnitiniho prostredi, naptiklad modelem ,7S".
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3.7.1 Model ,,7S“

Tento model od poradenské firmy McKinsey byl sestaven za i¢elem pomoci poro-
zumét problémlim vznikajicich pti zavadéni organizacnich zmén. ,Zdkladnim pred-
pokladem modelu je existence sedmi faktorti Ci aspektii organizace, které je nezbytné
mezi sebou sladit, pokud md byt organizace v dosahovdni svych cilii efektivni” (Brain
Tools, ©2014-2017).

Jiz z ndzvu modelu je mozné odhadnout, Ze se jednd o sedm faktort, které
v anglickém jazyce pocinaji pismenem ,s“. Vzhledem k tomu, Ze jsou faktory prova-
zané, by zanedbani jednoho, mohlo mit fatalni nasledek na cely proces (Mallya,
2007). Vedeni firmy proto musi brat v dvahu vSech sedm faktor(i, aby zajistil
uspéch navrhované strategie. Pfresna specifikace aspektli modelu ,75“ je diilezita
pro zpracovani praktické casti, proto jsou jednotlivé faktory popsany nize.

Strategy (Strategie)

Strategie firmy vyjadruje, jak organizace dosahuje svych cili a vizi. Management
podniku hleda odpovéd na otazku, jak realizovat strategie podniku. Model také
popisuje, jak organizace vyuZziva prileZitosti a potyka se s hrozbami v daném oboru
podnikani (Mallya, 2007).

Structure (Struktura)

Strukturou se v tomto modelu chape organizac¢ni struktura, kterou v béZném pod-
niku tvori personalni oddéleni, obchodni oddéleni, vyroba apod. V souvislosti
s organizacni strukturou je diileZité vymezeni spoluprace mezi konkrétnimi oddé-
lenimi, jejich vztahy nadfizenosti a podrizenosti a také jejich kompetence (Mallya,
2007).

Systems (Systémy)

Systémy jsou postupy, které slouzi k rizeni kazdodennich aktivit podniku. To zahr-
nuje informacni, inova¢ni a komunikac¢ni systémy. Nesmi byt také opomenuty sys-
témy, pomoci nichz se provadi kontrola vyrobkt (Mallya, 2007).

Staff (Spolupracovnici)

Timto se rozumi lidské zdroje, kterymi jsou zaméstnanci. Zaméstnanci tvori tym,
ktery svym chovanim a jednanim bezpochyby ovliviiuje prosperitu i image firmy.
Je proto nezbytné se snazit o jejich osobnostni rozvoj a vzdélavani. Patti zde také
vztahy na pracovisti, motivace i chovani pracovniki viici firmé (Mallya, 2007).

Skill (Schopnosti)

Podle Mallya (2007) jsou timto faktorem mysleny profesni schopnosti a znalosti
pracovniki firmy a také mozné cesty jak dosdhnout vétsi kvalifikace zaméstnanci.
Aby zaméstnanci rozSirovali své znalosti, potfebuji k tomu prostredi, které by je
pohanélo nové poznatky piijimat. Také zde patii nejsilnéjSi a nejlepsi vlastnosti
firmy, tedy co déla organizace nejlépe.
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Style (Styl)

Styl komunikace udava zptisob, jak jedna vedeni se zaméstnanci, zdkazniky a ob-
chodnimi partnery. AvSak je nutné si uvédomit, Ze v mnoha firmach, existuje rozdil
mezi tim, co je psano ve firemnich smérnicich a jaky styl komunikace je realné vyu-
Zivan. Soucasti tohoto faktoru jsou i hodnoty a postoje, které tvori firemni kulturu
(Mallya, 2007).

Shared values (Sdilené hodnoty)

Mallya (2007) uvadi, Ze hodnoty spolecnosti tvori firemni kulturu a odraZzeji za-
kladni principy a ideje respektované ze strany zaméstnanci i skupin zainteresova-
nych na uspéchu firmy. Tvorba sdilenych hodnot se bezprostfedné odviji od vize
podniku. S vizi podniku by mél byt ztotoZnén hlavné management firmy a zamést-
nanci by o ni méli byt pravidelné informovani.

3.8 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojti se zabyva managementem v sou¢asné dobé nejcennéjsiho
firemniho zdroje - pracovnikii. Podle Koubka (2007) je prvni podminkou pro
uspésné rizeni podniku uvédomit si pravé hodnotu a vyznam lidskych zdrojt. Hna-
cim motorem kazdé firmy jsou lidé a pravé jejich zplisob rizeni ovliviiuje, zda bude
podnik Gispésny, ¢i nikoliv.

Duda (2008, str. 7) vymezil definici nasledovné: ,Rizen{ lidskych zdrojii tvori tu ¢dst
podnikového Fizeni, kterd se zamétuje na vse, co se tykd clovéka v pracovnim procesu,
tedy jeho ziskdvdni, formovdni, fungovdni, vyuZivdni, jeho organizovdni a propojovd-
ni jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovd-
ni, ve vztahu k vykondvané prdci, podniku a spolupracovnikiim a rovnéz jeho osobni-
ho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje”.

Podle Armstronga (2007) lze tizeni lidskych zdroji definovat jako kontrola li-
di, ktefi v konkrétni organizaci pracuji a spolecné se podileji na dosaZeni stanove-
nych vizi a cild. Jedna se o fizeni zaloZené na strategickém a logickém rozhodovani.

Tomsik (2013) uvadji, Ze jsou lidé tviir¢im faktorem v kazdé organizaci, pravé
oni vyrabéji, kontroluji, planuji a provadi navrhy novych vyrobki a sluzeb. Pravé
vysoka vykonnost je zavisla na lidech v organizaci. Vysledky vyzkumi firem zamé-
Fené na vyrobni ¢innosti ukazuji, Ze se lidské zdroje podili na dosahovanych vy-
sledcich firmy ze 40 %. Kvalita lidskych zdroji a jejich schopnosti miiZe organizaci
zajistit silnou konkuren¢ni vyhodu.

Pti zavadéni postupli age managementu ve firmé je klicové stanovit personal-
ni strategii, nebot ndkladova polozka na zameéstnance je jednou z nejvyssich viibec.
Personalni strategie bere v potaz obecné a dlouhodobé cile a vize podniku. V rdmci
této strategie by mély byt stanoveny cile tykajici se potieby zaméstnancti v urcitém
obdobi, nemélo by byt opomenuto ani napldnovani zdroje téchto pracovniki a je-
jich vyuZziti (Koubek, 2007).
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3.8.1 Age management

Nasledujici podkapitola je jiZ zamérena na samotny age management. Pojem
age management miZeme definovat jako styl rizeni zaméstnanct s pirihlizenim na
jejich vék, schopnosti a potencial (Novotny et al., 2014). Koncept age managemen-
tu zahrnuje vytvoreni podminek pro uplatnéni pracujicich osob ve vSech vékovych
skupinach tak, aby nedochazelo k vékové diskriminaci. Nejcastéji se ale age ma-
nagement tyka problematiky zaméstnavani starsich pracovniki. Zdmérem age ma-
nagementu je tedy podpora odpovidajiciho tizeni lidskych zdrojti, boj proti neza-
méstnanosti, zajisténi vhodnych pracovnich podminek, které by umoznovaly celo-
zivotni vzdélavani a pozitivni ptistup k praci.

Opatreni age managementu se obvykle tykaji Sirokého spektra ¢innosti, mezi
které patri:

* péce o zdravi zaméstnanctj,

 restrukturalizace pracovnich pozici,

* podpora personalnich strategii zamérenych na prijimani a udrZeni starSich
zameéstnancy,

* monitorovani a hodnoceni vykonavanych ¢innosti spojené s age managemen-
tem,

e rozvoj pracovniho prostredi a prizpisobeni pracovniho prostiedi zaméstnan-
cim,

e ergonomie prace - hledani reseni, kterd omezuji fyzickou a psychickou zatéz
pracovnikd,

* rozvoj psychické i fyzické kondice pracovnikad,

* podpora mezigeneracni spoluprace a predavani zkuSenosti,

* snaha o vzdélavani v oblasti age managementu,

* podpora uspokojeni z vykonavani prace a zachovani pohodového pracovniho

prostiedi (Cimbalnikova et al., 2012).

Age management mizZe byt nékdy omylné chapan jako soutéz generaci. Zaméstna-
vatelé ridici se opatfenim age managementu ale nepreferuji starsi pracovniky na
ukor mladS$ich. Navic pokud zaméstnavatelé zachazeji slidskymi zdroji socialné
zodpovédné a jsou vSem generacim zaruCeny stejné podminky, prispiva to lidem
vSech vékovych skupin (Novotny et al., 2014).

Koncept age managementu neni novinkou, v celé Evropé je tento pojem bézné
uzivan, dokonce prezentovani nutnosti aplikace age managementu jiz piinasi své
vysledky. Walker (2005) na zakladé vyzkumu uvadi, Ze posun v postojich zamést-
navatel viici starSim pracovnikiim jiz v Evropé probiha. Evropsti zaméstnavatelé
si zacinaji uvédomovat dopady predcasného odchodu zaméstnancti do dlichodu.
Zacinaji vidét v zaméstnancich odchazejicich do penze plytvani zkuSenosti a inves-
tici, které do nich vloZili v pracovnim procesu. Ve srovnani s ostatnimi staty Evrop-
ské unie Irsko vykazuje procentualné nejvyssi zaméstnanost lidi ve véku 55-64 let.
V Zebricku prvnich deseti zemi nechybi ani Finsko, které je povazovano za priikop-
nika age managementu (Eurostat, 2015).
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V Ceské republice se otazka age managementu dostava do poptedi teprve po-
slednich par let, predevsim z diivodi demografickych a socialnich, které byly na-
stinény v predchozich kapitolach. ,Pro zaméstnavatele i stdt je silnou motivaci stdr-
nuti pracovni populace, age managementu se musi vénovat jednoduse proto, Ze bu-
dou témer jisté zaméstndvat vice starsich lidi a budou chtit za téchto podminek udr-
Zet produktivitu prdce” (Cimbalnikova et al.,, 2012, s. 33).

Podle vyzkumu agentury Manpower (Rezlerova, 2009) bylo ale zjisténo, Ze
pouhych 13 % ceskych zaméstnavatelli jiZ zahrnulo snahu o udrZenf star$ich pra-
covnikli do svych plant a 8 % zaméstnavatelli ma konkrétni strategii jak tyto za-
méstnance prijimat a motivovat. ManaZeri spolecnosti, ktefi maji zdjem na tom,
aby zabranili budouci ztraté intelektualniho kapitalu a produktivity, musi drive ¢i
pozdéji zaclenit strategii udrzeni starsSich pracovniki do svych plant. Z hlediska
vyvoje populace by jiZ dnes mélo byt klicové ve firmach vyhodnotit situaci lidskych
zdrojli a naplanovat zmény. Pokud tak zaméstnavatelé neucini, vystavuji se hrozbé
v podobé ztraty klicovych zaméstnancli a nedostatku vhodnych kandidatt
k nahrazeni. Nékteri zaméstnavatelé maji pocit, Ze se situace sama vyresi diky sta-
lému technickému pokroku, jini netusi, jak se pripravit prakticky. A bohuZel jsou i
zaméstnavatelé, ktefi vidi v odchodu do penze zplisob, jak Setrit naklady. VSechna
tyto fakta jen potvrzuji, Ze CeSti zaméstnavatelé zdaleka nejsou pripraveni Celit této
problematice (Rezlerova, 2009).

3.8.2 Diverzita v organizacich

Slovo diverzita pochazi z anglického diversity, coz do ¢eStiny miiZeme pieloZit jako
rozmanitost Ci rozdilnost. Podle VeliSkové (2007) diverzita oznacuje koncept, ktery
ma za cil vytvorit v organizacich podnikatelské sféry podminky, umoziujici vSem
lidem rozvijet jejich osobni potencial bez ohledu na konkrétni odliSnosti. Rasticova
(2012) uvadi, Ze se v zadném pripadé nema nahliZet na rozdilnost pracovnikd od-
délené, jednotlivé rozdily jsou provazany a je potifeba je vnimat celoplos$né. Podle
Sokolovského (2009) je diilezitym znakem to, Ze pojem diverzita pohliZi na rozma-
nitost, individualitu a odliSnost pozitivné.

V souvislosti s age managementem se ¢asto mluvi o vékové diverzité pracov-
nikd, coZ je velmi dilezity prvek pii zavadéni firemni strategie podporujici rizeni
s ohledem na vék. Vékova diverzita bojuje proti diskriminaci, se kterou se mnoho
starSich pracovnikii setkava pri pohovorech ¢i rozvijeni kariéry. Predchazeni vé-
kové diskriminaci a rozkliCovani pozitiv spojenych s politikou vékové rovnoprav-
nosti, mize mit blahodarny dopad pro organizace, které maji zdjem podporovat
rozvoj starSich pracovnikl (Pillinger, 2008, vlastni pieklad). Navic jakdkoliv dis-
kriminace viici véku je nezdkonna, proto by se vSichni zameéstnavatelé méli ujistit o
tom, zda splnuji proti diskrimina¢ni opatreni a jejich firemni politika a postupy
nediskriminuji pracovniky starsiho véku.

Koncept zavadéni postupll diverzity ve firmé ssebou prinasi tzv. diversity
management. Diversity management je definovan takto:

e Je proces zmény konceptu tizeni, ktery vyZaduje fadu predpokladi, ovliviiuje
celou podnikovou (organizac¢ni) kulturu a cilené€ ji méni,
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* Je nastroj podnikového vedeni organizace, ktery jako souhrn opatieni vede k
tomu, Ze organizace odlisSnosti akceptuje, respektuje a vyuZziva je jakoZto pozi-
tivni prinos k dosaZeni uspéchu firmy (Pilinger, 2008, vlastni preklad).

Hlavni prinosy zavadéni diversity managementu podle Andrade (2010, vlastni

preklad) jsou shrnuty v nasledujicich bodech:

* Diverzita s sebou prinasi rizné talentované jedince, kteti diky svym doved-
nostem a schopnostem pracuji na spoletném dosazeni cilli, coz za nasledek
zvySenou produktivitu prace,

e ,Vic hlav vic vi“ s vice rozmanitymi napady a zplsoby premysleni se zvysuje
pravdépodobnost vzniku zajimavych feSeni, zvySuje se tvorivost a efektivita
feSeni problémi,

e Pribyvani poctu talentd, ktefi pro firmu mohou znamenat silnou konkuren¢ni
vyhodu,

* ZlepSeni komunikac¢nich dovednosti a vyraznéjsi synergie tymu.

3.9 Roviny age managementu

Rizeni starnouci pracovni sily a participace na programech age managementu je
predmétem zajmu na mnoha rovinach. Motivace zapojenych stran a skutec¢né pro-
jevy Ucasti se lisi. Celkem rozliSujeme tfi Urovné, na kterych aktéti vyjadruji své
zajmy. Prvni Urovni je narodni perspektiva, kterd odrazi Siroky zajem verejnosti.
Dalsi uroven je zamérena na zajmy firmy ¢i organizace a posledni je uroven indivi-
dualni, kterd popisuje pohled jedince. Kazda troven se o tizeni pracovniki s ohle-
dem na vék zajima z jiného uhlu pohledu a nese si s sebou urcitou c¢ast zodpovéd-
nosti za age management. Nutno tedy zdiraznit, Ze neni mozZné prenaset zodpo-
védnost za tuto problematiku pouze na jedinou uroven.

3.9.1  Uroven narodni

Jak jiz bylo zminéno, Uroven narodni je soustfedéna na verejny zajem. Tato rovina
je reprezentovana statem, ndarodnimi a mezinarodnimi institucemi, pravé narodni
uroven nejrychleji ovliviiuje aktivity na Grovni firemni. Age management se v této
roviné tyka predevSim trhu prace, socialni a pracovni politiky zemé. Jde o nalezeni
harmonie mezi nabidkou a poptavkou na pracovnim trhu a feSeni zaméstnanosti a
nezameéstnanosti starsich pracovniki. Lazarova, Rabusicova a Novotny (2011) jsou
toho nazoru, Ze na drovni danych stati je vyvoj zaméstnanosti pracovnikli nad 50
let podminén reformou piredcasného odchodu do dlichodu a flexibilnéjsich podmi-
nek prace, které by mohly dopomoci k vytvoreni adekvatnich podminek pro za-
méstnance vSech vékovych skupin.

Cinnosti na této roviné dale zahrnuji snahu o implementaci proti diskriminac-
nich opatreni, podporu vékové diverzity, bourani zaZzitych stereotypd, ipravu pra-
covnich podminek a vyvazovani negativnich dopadli demografického vyvoje (Cim-
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balnikova, 2011). Diivodem, proc¢ se age management zohlediiuje na narodni urov-
ni, je to, Ze mnoha hlediska problému nejsou uvazovana trhem a vyzaduji tak in-
tervenci ze strany verejnosti.

Ceska republika vyjadrila potiebu age managementu zapojenim do programu
»,Narodni strategie pripravy na pozitivni starnuti, ktery se zaméruje predevsim na
zdravi, Zivotni rovnovahu a celoZivotni vzdélavani rostouciho poctu starsich obca-
nt (MPSV, 2012). Do tohoto projektu se zapojily firmy, podnikatelé, ministerstva i
odbornici zabyvajici se touto problematikou a ukonceni projektu je planovano na
konec roku 2017.

3.9.2 Urover organizaéni - firemni

Ziejmé nejcCastéji byva age management probiran v souvislosti s lidskymi zdroji ve
firmé. Roustouci zadjem o age mangement ze strany firmy je dan poZadavkem udr-
Zet stabilni vykon zaméstnanct, zvySovat produktivitu prace a prizptisobovat za-
méstnance potiebdm firmy (Cimbdalnikova et al., 2012). Je témér jisté, Ze
v budoucnu bude ekonomicky riist a konkurence schopnost firem stéle vice zavisla
na tom, jak efektivné budou zaméstnavatelé schopni vyuzit starnouci pracovni silu
(Naegele and Walker, 2012, vlastni pieklad). Cim vice se budou projevovat demo-
grafické vlivy starnuti pracovnik, tim vice bude pocitovana potieba implementa-
ce opatieni age managementu do firem.

Vyuzivanim zasad age managementu zaméstnavatelé zohlednuji vyvoj potreb
vicegeneracnich skupin pracovnikii a podporuji rozmanitost souvisejici s vékem.
Zameéstnavatelé jsou si zpravidla védomi, Ze k zodpovédnému chovani patii amér-
na pracovni zatéz, zdrava atmosféra na pracovisti a ochrana zdravi pti vykonu pra-
ce a také se snazi prehodnocovat své postoje k vedeni vicegeneracnich pracovnich
tymu (Novotny et al,, 2014).

Diive jsme mohli v praxi zaznamenat, Ze mladych kandidatt o pracovni pozice
bylo vice neZ dostatek a obvykle se stavalo, Ze profesné starsi zaméstnanci odesli
do predcasného diichodu, aby ,uvolnili misto“. Dnes je naopak vyhodnéjsi podpo-
rovat zdravotni stav a kondici starSich pracovniki a vynaloZit zamérna opatreni
k vytvoreni vyhovujicich podminek pro tyto zaméstnance (Lazarova, Rabusicova a
Novotny, 2011). KliCovymi osobami pro zavadéni age managementu ve firmach
jsou personalisté a pracovnici povéreni rizenim lidskych zdroji. V pozdéjsi kapito-
le se budu personalnim €innostem v ramci age managementu vénovat.

3.9.3 Uroven individualni - jednotlivce

Posledni uroven predstavuje vztah jednotlivce k age managementu. Nepriznivé se
vyvijejici demografické zmény postupné povedou k pozdéjsim odchodiim do di-
chodu a s tim spojenou zhorSenou ekonomickou situaci lidi. Vzhledem k tomuto by
cilem kazdého z nas mélo byt udrzeni vlastni zaméstnatelnosti a ziskani predpo-
kladi, které dokaZzi v krajni situaci zajistit zménu zaméstnavatele. To se miliZe zdat
v oCich starsich jedincti jako obrovska vyzva. Touhou kazdého zaméstnance je do-
saZeni souladu mezi osobnim Zivotem a vykonem prace. Naplnéni tohoto cile vSak
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vyzaduje velké usili ptrizplisobovat se pracovnimu trhu pomoci celoZivotniho vzdeé-
lani, obnovovani svych dovednosti a prehodnocovani pristupii i v pokrocilém véku.
Ptfehodnoceni pristupu miize zahrnovat zménu postoje k planovani budoucnosti,
celozivotnimu vzdélavani, vlastnimu zdravi a aktivnimu starnuti (Cimbalnikova et
al,, 2012).

Kazdy jedinec by se mél soustredit na svou kariéru i v pozdéjsSim véku a pre-
myslet o budoucnosti své profesni drahy, coZ vyZzaduje uvédomit si sviij vék jako
jistou vyhodu. Praveé vék s sebou prinasi cenné zkuSenosti a Zivotni nadhled. Navic
starnuti spojené s ubytkem sil a vitality je u kazdého jedince velmi individualni,
spisSe zalezi na jedinci, jak se citi, zda Zije aktivné a ma chut’ se ucit novym vécem.
Nelze generalizovat a stanovit konkrétni vékovou hranici, kdy jedinec prestava byt
schopen zvladat své pracovni povinnosti (Cimbalnikova et al.,, 2012).

3.10 Osm dimenzi age managementu

Rozhodnuti spole¢nosti zaméstnavat stars$i zaméstnance jeSté neznamena, Ze za-
vadi pravidla age managementu. Age management vytvari rizna opatieni a celko-
vy pristup k reseni starnoucich pracovnikii a uchazeci o praci. Naegele a Walker
(2006, vlastni preklad) shrnuli osm oblasti, které by mély byt zaclenény pri sprav-
ném zavadéni age managementu:

* Nabor pracovnikij,

» Zaucovani pracovniki a celoZivotni vzdélavani,

¢ Kariérni rozvoj,

* Flexibilni formy prace,

* Ochrana, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostiedi,

¢ Prerazovani zaméstnancy,

* Propousténi a odchod do penze,

¢ Komplexni pristup.

V nasledujicich podkapitolach je popsana a pribliZena kazda oblast zvlast.

3.10.1 Nabor pracovniku

Zameéstnavani starSich pracovnikli s sebou piinasi radu vyhod, mezi které patii
zkuSenosti pracovnikli nabyté léty praxe, znalost firemniho prostredi, ochota pte-
davat zkuSenosti profesné mlads$im kolegim, zvyseni vékové rozmanitosti na pra-
covisti a také celkové pozvednuti firemni image (Naegele a Walker, 2006, vlastni
preklad). MoZné pozitivni zplsoby, jak prispét k age managementu v oblasti nabo-
ru pracovnikd, jsou:

* Neuvadét Zzadna vékova omezeni pri inzerovani pracovniho mista,

* Pri pohovoru se zamérit na zkusenosti, schopnosti a pristup uchazece,

e Vytvaret kampané zamérené piimo na starsi uchazece o praci,
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e Zameérit se primo na nezaméstnané, cekajici na propusténi nebo lidé, kteri
jsou jiZz na penzi a pracuji napriklad v dobrovolnickych organizacich.

Pro nabor pracovnikd, ktery je ,pratelsky ke star§Sim uchazecim®, musi byt splnény
urcité predpoklady, predevSim otevieny pristup a ,vékova neutralita“ ze strany
firmy.

3.10.2 Zaucovani pracovnikii a celoZivotni vzdélavani

Starsi pracovnici disponuji velmi ¢asto zkuSenostmi, které ziskali na zakladé let
praxe a pravé tyto zkuSenosti jsou pro firmu mnohdy klicové a nenahraditelné.
Navzdory tomu jsou deficitni dovednosti stile povazovany za priliS velké riziko
spojené se zaméstnavanim starsich osob. Toto je ale ¢aste¢né chybou firem samot-
nych, protoZze do vzdélavani starSich neinvestuji prostiredky. Avsak s postupem
Casu se situace v Evropé méni a zaméstnavatelé si uvédomuiji, Ze je potieba inves-
tovat do vzdélavani pracovniki a také si je ve firmé udrzet (Walker, 2007, vlastni
preklad).

Zatimco pracovni sila starne, diileZitost kvalifikace a potieba novych doved-
nosti roste. Proto by mélo byt pro firmy prioritou zapojit zaméstnance do procesu
vzdélavani a v rdmci zavadéni age managementu o to vic (vzhledem k delsi profes-
ni draze). Novotny et al. (2014) vidi jako dalsi efektivni nastroj pro zvySovani
vzdélanosti organizovani pravidelnych setkani zamérenych na otazky kariérniho
rozvoje.

3.10.3 Kariérni rozvoj

Pravé kariérni rozvoj je velmi dilezitym nastrojem udrZeni motivace vSech pra-
covniki. Tento nastroj zajistuje vyhlidky pro povyseni a pocit zabezpeceni pracov-
niho mista. Kariérni rozvoj by mél byt nabidnut také star$im zaméstnanctim, i kdyz
se nemusi vzdy jednat o zménu pozice na vyssi profesni tiroven. MiiZe jit o zménu
mista adekvatnéjsiho starSimu zaméstnanci, coZ miZe ve vysledku prinést, Ze bude
po pieloZeni firmé pracovnik uzite¢néjsi nez na predchozi pozici. V idealnim pfri-
padé kariérniho rozvoje by zaméstnanci méli byt schopni vykonavat tkoly v poz-
déjsich fazich svého pracovniho Zivota, které jsou v souladu s jejich specifickymi
zkuSenostmi a znalostmi z povolani jako starsi pracovnici (Naegele a Walker, 2006,
vlastni preklad). Zde jsou nastinény vyhody, které plynou ze zohlednéni véku
v oblasti kariérniho rozvoje:

* Je sniZena fyzicka zatéZ a duSevni napéti, coZ prispiva k delsi zaméstnatelnosti
pracovnika,

e Mladsi i starSi zameéstnanci maji prostor rozvijet svou kariérni perspektivu a
své cile, coZ ma pozitivni vliv na motivaci, flexibilitu, produktivitu a odhodla-
nost,

* Vybrani starsi pracovnici mohou byt jmenovani do pozic instruktort ¢i men-
torli pro nové prichazejicich kolegy, ktefi musi byt zaskoleni a sezndmeni
s klicovymi tikoly na jejich pozici,
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e Predchazeni drivéjsich odchodti do penze.

3.10.4 Flexibilni formy prace

Flexibilita pracovni doby miiZe byt silnym nastrojem pro udrZeni nejen starsich
pracovnikli v zaméstnani. Cilem téchto forem prace je naleznout pocit harmonie
mezi osobnim Zivotem a profesni drahou, opatreni zacilena na tuto oblast mohou
sniZzit fluktuaci zaméstnancii a zaroven zvysit efektivitu prace a v neposledni fadé i
loajalnost pracovniki vici firmé (Novotny et al., 2014). Samotna praxe ukazuje, Ze
se pracovnici doZaduji Uprav pracovni doby, které by jim zajistily zvladat rodinné i
pracovni povinnosti.

Pillinger (2008, vlastni preklad) uvadi, Ze pravé vyuzivani flexibilnich forem
prace je klicovym nastrojem age managementu a to predevsim z divodu, Ze poma-
ha pracovnikiim v diichodovém véku zvyknout si na fyzické a psychické zmény
plynouci ze starnuti. Navic jim také poskytuje moZnost zlistat na pracovnim trhu,
pecovat o své zdravi i kondici.

Mezi dobré priklady flexibilnich pracovnich forem patfi:

* Nastaveni pracovnich smén,

* SniZeni denni nebo tydenni pracovni doby,

* Flexibilni formy prace pro starsi pracovniky,

+ Caste¢ny odchod do penze,

e MozZnosti placeného volna,

* Rotace starsich pracovnikili na jiné mista nebo jejich osvobozeni od prescast

(Naegele a Walker, 2006, vlastni preklad).

3.10.5 Ochrana, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostiedi

Hranice odchodu do dlichodu se pravidelné zvysuje tak, aby byl vyvdzZen pomér
zaméstnanych a zavislych osob. Je potieba pracovnikiim nabidnout takové pracov-
ni podminky, které by umoziovaly pracovnikiim vykonavat zaméstnani az do pl-
ného diichodového véku. Pokud zaméstnavatel na zameéstnance klade ptilis vysoké
naroky, které navic nejsou sladény s fyzickymi a psychickymi moZnostmi jedince,
miiZze dochazet ke zdravotnim problémim a naslednym dpadkem pracovni sily
(Novotny et al., 2014).

Postupy, které by mély byt ze strany zaméstnavatelii u¢inéné, zahrnuji opti-
malizaci pracovnich postupti tak, aby byli zaméstnanci schopni podavat kvalitni
vykon, ale zaroven bylo zajiSténo jejich zdravi. V praxi se mize jednat o celou Fadu
opatfeni preventivniho nebo pldnovaného charakteru, napriklad:

¢ Studie zdravotnich rizik spojenych s pracovistém;

« Uprava pracovni doby;

e Vyuzivani odborniki z oblasti zdravotnictvi pro poradenstvi;

* Pravidelné zdravotni prohlidky;

¢ Prlizkumy zamérené na zaméstnance;

e Preventivni pfesuny zaméstnanct (Naegele a Walker, 2006, vlastni preklad).
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Zdravi a fyzicka kondice je pro uplatnéni starsich pracovnikili na trhu prace zasadni
podminkou. Nejde jen o prodluZujici se vék, ale predevsim o délku Zivota a jeho
proZiti ve zdravi. Na uroven zdravi, kvalitu a délku Zivota maji zasadni vliv Zivotni
styl jedince, zda Zije aktivné, snaZi se rozvijet své dovednosti a znalosti (Storova a
Fukan, 2012).

S podporou zdravi Uzce souvisi i pracovni schopnost, ktera ukazuje, do jaké
miry pracovnik zvlada vSechny své pracovni ¢innosti z hlediska jejich fyzické a du-
Sevni narocnosti. Cilem je zachovat zdravy Zivotni styl a ihned reSit akutni zdra-
votni problémy, které jsou z velké Casti zplisobeny vykonem prace. Proto by méla
byt ucinéna opatreni, ktera by eliminovala vyskyt téchto rizik (Novotny et al.,
2015).

3.10.6 Prerazovani zaméstnancu

Naegele a Walker (2006, vlastni preklad) jsou toho nazoru, Ze dobra praxe
v prefazovani zaméstnanci se tyka predevsim koordinace poZadavkil na pozicich,
kde vykonavaji Cinnost starsi pracovnici. Pokud je zaméstnanci nabidnuta alterna-
tivni pozice, ¢asto je brana jako kompenzacni. Tyto presuny ale mohou mit i pre-
ventivni charakter, jako sou¢ast opatieni ochrany zdravi nebo kariérniho rozvoje.
Za dosazeni uspéchu mizeme povazovat, pokud prefazeni pracovnika preventivné
prispiva kjednomu bodu strategie age managementu, a to udrzeni zaméstnatel-
nosti starSich. Nicméné podminkou takového presunu je udrZeni kvality prace.
Pfesun pracovnikii se netyka jen samotného procesu, volby nového pracovisté a
pripravy vhodnych kandidatli na presun, ale také pozitivnich uc¢inkii samotného
opatreni z dlouhodobého hlediska.

Z pohledu prefazeného pracovnika se vétSinou jeho nové pilisobisté jevi jako
vhodnéjsi, dochazi k redukci zatéZe a naopak je pocitovana vétsi motivace a moz-
nost ziskat novou kvalifikaci a dovednosti. Zaméstnanec pocituje vétsi loajalitu
k firmé, kterd mu umoznila novou pftilezitost misto predc¢asného odchodu ze za-
méstnani. Zaméstnavatel dba, aby produktivita zaméstnance na nové pracovni po-
zici zlistala minimalné stejnd nebo se v lepsim pripadé zlepsila (Naegele a Walker,
2006, vlastni preklad).

3.10.7 Propousténi a odchod do penze

Firmy hraji dllezitou tlohu p¥i odchodu zaméstnance do diichodu. I ve firmé, kde
jsou zavedeny propracované postupy age managementu, je odchod do diichodu ci
propousténi ¢as od ¢asu nevyhnutelné. V takovych piipadech, mizZe firma postiZe-
nym zameéstnanclim nabidnout poradenstvi ¢i pripravné kurzy (Pillinger, 2008,
vlastni preklad). Pokud se ale firma potyka s predc¢asnymi odchody do penze, mii-
Ze to byt prvotnim signalem, proc¢ zacit uvazovat o zavedeni zmén jejich dlichodové
politiky.
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3.10.8 Komplexni pristup

Posledni osmou dimenzi je podle Naegele a Walker (2006, vlastni preklad) kom-
plexni ptistup k zavadéni zmén spojenych s age managementem. Pokud ma firma
seridzni zajem na fizeni pracovniki s ohledem na jejich vék, musi si uvédomit, Ze
se nelze zamérit jen na jediny aspekt, ale nutno problém resit v ramci celé strategie
tizeni lidskych zdrojt.
Komplexnost pristupu zahrnuje toto:
* Diiraz na preventivni opatieni ,age managementovych“ problémf,
* Zaméreni se na zaméstnancovy potreby s cilem sladéni osobniho a profesniho Zi-
vota,
* Uvazovani vSech dimenzi age managementu,
e Zahrnuti opatieni pro starsi pracovniky, naptiklad opatieni podporujici jejich
zdravi a vzdélavani.
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4 Metodika prace

Cast literarni reSerse je vénovana problematice starnuti obyvatelstva a jeho bu-
douciho vyvoje, fizeni lidskych zdroji a samotnému age managementu. Teoreticka
stranka prace je zpracovana prevazné pomoci odborné literatury, odbornych ¢lan-
kil a také prostfednictvim dat z Ceského statistického uradu. JelikoZ je age ma-
nagement relativné novym pojmem v Ceské republice, jsou v praci vyuZity i zahra-
ni¢ni publikace.

Vlastni prace je rozdélena na nékolik ¢asti, které jsou zpracovany s pomoci in-
ternich materiali firmy, kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Prvni cast je
vénovana identifikaci realného prostredi vybrané firmy, za pomoci kvalitativnich
rozhovorl s ¢leny managementu je sestaven model ,7S“ a kazdy jeho faktor po-
drobné popsan, nasleduje popis zplisobu fizeni lidskych zdrojl a postoj k age ma-
nagementu. Druha ¢ast prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni mezi zamést-
nanci firmy. Na zakladé vystupu dotaznikového Setreni je vyhodnocena stanovena
hypotéza. Posledni ¢ast obsahuje navrhy pro implementaci age managementu a
nasledné i jejich ekonomické vycisleni.

4.1 Kvalitativni vyzkumné Setreni

4.1.1 Metoda

Vzhledem k dané problematice bylo zvoleno kvalitativni vyzkumné Setfeni, které
umoziuje pochopit dany problém do hloubky. Vyhoda pouZiti tohoto vyzkumu je
bezesporu ziskani podrobného popisu zkoumané problematiky, naopak nevyho-
dou miize byt zkresleni informaci pti dotazovani omezeného poctu jedinci. Na za-
kladé nastudovani sekundarnich dat byly sestaveny otazky polostrukturovaného
rozhovoru.

Vysledky kvalitativniho vyzkumu jsou pochopitelné ovlivnény vybérem re-
spondenti. Respondenti by méli mit o dané problematice dostate¢ny prehled. Roz-
hovory byly tedy realizovany se dvéma c¢leny managementu, manazerkou perso-
nalniho oddéleni a dalsi persondlni pracovnici. VSichni dc¢astnici rozhovoru vyslo-
vili souhlas s audiozaznamem, ktery byl nasledné pouzit k prepisu a analyze roz-
hovori. Pripravené otazky rozhovoru jsou soucasti prilohy, stejné jako uryvek
rozhovoru s personalni pracovnici.

4.1.2 Zpiisob sbéru dat

VSechny rozhovory probéhly na zakladé predeslé elektronické komunikace primo
ve firemnich prostorach. Zaméstnanci firmy byli velmi vstficni a maximalné se
snazili najit vhodny termin schiizky i ptes jejich ¢asovou vytiZenost. Rozhovory
s personalnimi pracovnicemi trvaly 1,5 - 2 hodiny. U ¢lenli managementu byl roz-
hovor kvili jejich casovému vytiZeni kratsi, presto byly jasné zodpovézeny vSechny
otazky. PrestoZe vSechny rozhovory probihaly nezavisle na sobé, jednotlivé odpo-
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védi zaméstnanct se prilis nelisily, coZ mize svédcit o skutecném sdileni firemnich
hodnot a informaci.

4.1.3 Zpitisob analyzy dat

Cely proces analyzy dat byl postaven na hledani pojmt, které se zkoumanym jevem
souvisely a ndsledném odhalovani vztahii mezi nimi. Rozhovory byly zanalyzované
kvalitativnim softwarem MAXQDA urceného pro zpracovani dat kvalitativniho vy-
zkumu, umoznujiciho jednoduché tridéni, strukturovani a analyzu velkého mnoz-
stvi textu pomoci kédu segmentu. Data byla zanalyzovana podle jednotlivych ob-
lasti a podoblasti na zakladé toho, co zaméstnanci zminili v kvalitativnich rozhovo-
rech. Na zakladé vazby mezi oblasti a podoblasti je znazornéna sila propojeni mezi
nimi pomoci mentalnich map. Vysledky kvalitativnich rozhovori jsou znazornény
v podobé 5 mentalnich map, zahrnujici tyto oblasti:

¢ Obecné,

* Rizeni lidskych zdrojd,

* Age management,

e Vzdélavani a rozvoj,

* Odchod do penze.

V kazdé mentalni mapé je nékolik oblasti a podoblasti podle toho, co zaméstnanci
v pribéhu rozhovoru zminili. Na zakladé vazby mezi oblasti a podoblasti je zna-
zornéna sila propojeni mezi nimi. V mentalni mapé jsou zndzornény nejvyznam-
néjsi podoblasti.

4.2 Kvantitativni vyzkumné Setreni

4.2.1 Metoda

Jako metoda kvantitativniho vyzkumného Setieni bylo zvoleno dotaznikové Setre-
ni. Cilem realizace dotaznikového Setfeni bylo ziskat prehled o zaméstnancich fir-
my, byly kladeny otdzky na osobni a firemni Grovni a samoziejmé byly zarazeny
otazky tykajici se oblasti age managementu. Zvoleny dotaznik byl anonymni, coz
mélo zajistit vyssi upfimnost respondentii. Aby bylo zjisténo, zda jsou otazky
spravné pochopené a formulované, byl pred spusténim Setreni otestovan pilotni
dotaznik dvéma vybranymi zaméstnanci. Diky jejich zpétné vazbé bylo provedeno
nékolik drobnych Uprav, avSak pracovnici nenalezli Zadné zdsadni chyby, které by
vedly ke zkresleni informaci.

4.2.2 Zpitisob sbéru dat

Sbér dat probéhl v priibéhu biezna 2017. Celkoveé byli osloveni vSichni zaméstnan-
ci firmy, dusevnim pracovnikim byla odeslana e-mailova zprava a zaméstnanciim
ve vyrobé byly k dispozici dotazniky v papirové formé. Celkem se vratilo 184 od-
povédi, coZ pri poctu 457 zaméstnancii vykazuje priblizné 40% navratnost.
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4.2.3  Zptsob analyzy dat

Data ziskana z dotazniku byly popsana deskriptivni statistikou, predevsim za po-
moci slovniho okomentovani a grafli zpracovanych v programu Microsoft Excel. Na
zakladé tohoto byly navrZeny postupy zavedeni age managementu. Dale byla vy-
hodnocena stanovena hypotéza, ktera se tykala zajmu o zavedeni age managemen-
tu ze strany zameéstnancl. Zakladem pro vyhodnoceni byly primarné ziskana data
konkrétni otazky z dotazniku. K vyhodnoceni hypotézy byl pouZit parametricky
test o jedné relativni Cetnosti. Testovaci kritérium bylo ziskano pomoci tohoto
vZorce,

— BT . .
U= E=~N(0:1) (1)
-

mn

kde p znamena relativni Cetnost vybérového souboru o rozsahu n a c znaci relativ-
ni Cetnost v zakladnim souboru. Pro tucely testovani bylo nezbytné zvolit hladinu
vyznamnosti, kterd urCuje maximdalni pripustnou pravdépodobnost chyby
v testovani. Bézné pouZzivana hladina vyznamnosti je 5 % (o = 0,05). Pro urceni
hodnoty pravostranného kritického oboru byl vyuzit ekonometricky program Gre-
tl.

@ = < tty_y; ) 2

Toto jsou stanovené hypotézy:

Nulova hypotéza (Ho): 75 % zaméstnancl nevitd zavedeni age managementu ve
firmé.

Alternativni hypotéza (H1): Vice neZ 75 % zaméstnancl vita zavedeni age ma-
nagementu.

Pro ucely testovani bude relativni ¢etnost stanovena jako 75 %, tuto hodnotu lze
interpretovat jako , vétSina“.
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5 Vlastni prace

5.1 Spolecnost Greiner packaging international

Spolecnost Greiner packaging international je jednim z nejvyznamnéjsSich evrop-
skych vyrobci plastovych oballi v oblasti potravinarskych a nepotravinarskych
vyrobki. Jeji strategie se zaméruje na vytvareni sité autonomnich mensich
a strednich podniki, které flexibilné a dostupné obhospodaruji trh v konkrétnim
regionu. Jeji efektivni sit’ se zavody v 19 zemich po celém svété tvoii témeér 50 %
obratu v ramci celé organizace Greiner, z toho 20 % predstavuji obraty realizované
zavody ve SluSovicich (Greiner packaging international, ©2016)

Nasledujici text je vénovan popisu spolecnosti greiner packaging s. r. o. se sidlem
ve SluSovicich. Spolecnost greiner packaging sluSovice s. r. 0. jsem si vybrala
z dlivodu dilezitosti postaveni na trhu ve Zlinském kraji, kde budouci demografic-
ky vyvoj obyvatelstva ani mira nezaméstnanosti nevypadaji priznivé (Zahradnik a
Jedlicka, 2010).

5.1.1 0 spolecnosti Greiner packaging sluSovice s. r. o.

Firma greiner packaging slusovice s. r. 0.2 (dale jen greiner) vznikla v roce 1992 ve
SluSovicich jako dcerina firma rakouské spole¢nosti Greiner packaging internatio-
nal, kterd patfi do rodinného holdingu Greiner group. Spolecnost je nejvyznamnéj-
$im vyrobcem plastovych obalii v Ceské republice i na Slovensku. Firma se pfimo
nehlasi ke konceptu age managementu, ale povaZuje se za socialné a spoleCensky
zodpovédnou firmu.

Vroce 2004 v souladu se zminénou strategii, ke které nepatri velké a tézko
ovladatelné firmy, byl greiner rozdélen a postupné vznikly Ctyti pilife, o které se
dnes spole¢nost opira:

* Mould & Matic Solution s.r.o. — vyroba vstrikovacich forem, nastroji, pro au-
tomatizaci a celkova oprava stroji

* Greiner assistec s. r. 0. - zajiSténi zdroji pro oblasti pouzivajici plasty a vyvoj
plastovych dilt

* Greiner packaging s. r. 0. v Litvinové - dcefina spolec¢nost greineru sluSovice s.
r. o.

e Greiner Group Services s. r. 0. - zajisténi financ¢nich, dcetnich a IT sluZeb (Svét
pramyslu, 2013).

2 Pivodni jméno firmy pii vzniku v roce 1992 bylo Greiner Movaplast. V roce 1994 byla firma pie-
jmenovana na Greiner plastové obaly s.r.o. a aZ pozdéji v roce 2003 ziskala souc¢asny nazev (Greiner
packaging international, ©2016)
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Spolecnost se snaZzi drzet svého motta ,do the innovation“ a sortiment svych nabi-
zenych vyrobkil a sluZeb stale rozsituje. Zakladni myslenkou tohoto hesla je nejen
produkty zakaznikiim nabizet, ale zaroven jim také poskytovat reSeni problémi.
To avSak nezbytné zahrnuje stalou inovaci procesi, technologii a vyrobkli samot-
nych.

5.1.2  Vyrobni program spolec¢nosti

Hlavni vyrobni program greineru je orientovan predevSim na zhotovovani plasto-
vych oballi. Vyroba obalii je rozdélena do dvou divizi. V Divizi K jsou produkovany
potravinarské obaly, jako jsou kelimky a vanic¢ky. Objem téchto vyrobkii nejcastéji
dodavanych potravinaifskym podnikim tvoii 60 % celkové produkce (Svét pri-
myslu, 2013). Druhd divize KAVO vytvari jedinecné obaly ve formé plastovych lah-
vi a nddob a nabizi reSeni produktii upravenych podle potfeb zdkaznika. Dale se
greiner specializuje na vyrobu kombinovanych obal{i, kdy technologie spojuje pa-
pir a plast a také nabizi moZnost potisku a etiketovani vyrobkl. Vyrabéné obaly
jsou vyuZzivany mimo potravinarstvi i v dalSich odvétvich jako: kosmetika, kance-
larska technika, farmacie, hnojiva a autokosmetika. Pravé diky vysoké produkci
Sirokého portfolia vyrobkli ma firma vid¢i pozici na ¢eském trhu (Greiner packa-
ging international, ©2016)

5.1.3 Financ¢ni situace ve firmeé

Pti zavadéni jakychkoli zmén v podniku, je diileZité vyhodnotit finan¢ni situaci ve
firmé. Zavadéni postupii age managementu neni levnou a jednoduchou zaleZitosti,
je potreba investovat do zdokonalovani péce o pracovniky a takeé do jejich vzdéla-
vani. Je proto nezbytné alespoi c¢astecné zhodnotit, zda je realizace navrZenych
zmén vibec mozna. Finan¢ni zhodnoceni vychazi z vyro¢ni zpravy spolecnosti za
rok 2015.

Vroce 2015 spoletnost zaznamenala pokles celkovych trzeb o 4,5 %, diivo-
dem tohoto poklesu bylo presunuti velkého projektu, bez zminéného projektu by
trzby vzrostly o 1,5 % (greiner packaging slusovice, 2016).

Co se tyce celkovych trzeb, podle vyro¢ni zpravy firma dosahla v roce 2015 tr-
Zeb v hodnoté 1,6 mld. K¢. Celkova ekonomicka a financni situace podniku je po-
mérné stabilni a vyrovnana. Provozni vysledek hospodareni ¢inil 134 mil. Firma se
také miliZe pysnit pridanou hodnotou, ktera pro rok 2015 dosahla 437 mil. K¢ (gre-
iner packaging slusovice, 2016).

Firma si velmi potrpi na investice, proto rok 2015 navazal na investi¢ni ¢in-
nost vroce predchozim a za tucely investice byly pouzity prostredky ve vysi 164
mil. K& Rada téchto investic sméfovala do oblasti zvySovani efektivity, zlepSovani
pracovnich podminek a rozsifovani novych technologii. Dalsi rozvojové projekty,
které v roce 2015 zapocaly, se tykaji podpory rozvoje zaméstnancti za cilem zvysit
konkurenceschopnost firmy. Konkrétné program ,Prosperita“, ktery se zaméruje
na zminovany rozvoj zaméstnancti a princip Stihlého rizeni firmy (greiner packa-
ging slusovice, 2016).
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Pres vynaloZeni rekordni Castky do investovani, firma posilila svou finan¢ni
stabilitu, generuje dostatecné cash flow. Podil vlastniho kapitalu k celkovym akti-
vim (Equity ratio) je na trovni presahujici 50 %, tento ukazatel patii mezi nejda-
leZitéjsi ukazatele pro hodnocenti finané¢ni situace podniku, predevsim pro véfritele,
protoZe ukazuje zadluZenost firmy. Celkova zadluZenost firmy, coZ je pomeér cizich
zdrojl k celkovym aktiviim, ¢ini 21 %. Tento ukazatel vykazuje meziro¢ni sniZeni o
18 % (greiner packaging slusovice, 2016).

JelikoZ je firma povaZovana za dlouhodobé stabilni a vSechno svéd¢i o jejim
dalSim rozvoji, da se predpokladat, Ze by neméla investice do zavedeni age ma-
nagementu piedstavovat problém. Navic si vedeni firmy dobie uvédomuje, Ze lid-
sky faktor je pro ni klicovy a uZ ted’ podnika kroky pro jeho rozvoj.

5.2 Kuvalitativni rozhovory

Prvni ¢ast vlastni prace se zabyva zmapovanim soucasné situace ve firmé na zakla-
dé informaci nabytych z kvalitativnich rozhovortli se zaméstnanci firmy. Celkovy
rozhovor byl roz¢lenén do péti oblasti. Jednotlivé vystupy oblasti rozhovorii jsou
zachyceny v mentdlnich mapach niZe, podrobnéjsi vysledky jsou zpracovany
v dal$ich kapitolach prace.

Prvni oblast rozhovoru prinesla dostatecné obecné informace o firmé a jejich
strategiich. Jak Ize vidét na obr. 5, v této souvislosti zaméstnanci nejcastéji mluvili
o stabilité a dlouhodobosti firmy a také dtleZitosti, kterou lidsky kapital predsta-
vuje. Spolecnost se snazi vytvaret co nejlepsi podminky pro své zaméstnance, které
by prispély ke spokojenosti a profesnimu rozvoji. Vedeni firmy rovnéz klade diraz
na adekvatni ohodnocovani a kvalitni péc¢i o zaméstnance. Firemni kulturu tvori
Sest definovanych hodnot, kterymi jsou stabilita, lidé, diivéra, partnerstvi, flexibili-
ta a touha vitézit. BliZe se s nimi seznamime v kapitole 5.3.7. Jedna z otazek sméro-
vala na prevladajici styl vedeni ve firmé. Pred par lety nastoupil do funkce novy
jednatel a tato zména prinesla i novy styl vedeni. Drive prevladal direktivni styl
vedeni, dnes je snaha o zapojeni vice zaméstnancti do rozhodovani.
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Divéra v zaméstnance a partnery G
Znaky rodinné firmy

Lidé nia prvnim misté Projektové Fizeni
Stabilita a dlouhodobost vztaht —————  —_ a

Firemni hodnoty spolecnosti
Touha vitézit a profitovat

Partnersky pfistup ke v§em\

Porady a osobni komunikace\ a Obecne
Firemni kultura

L

ty] vedem spolecnosti

=

Strategie v oblasti zeni lldskych zdr0]u|

AN

Strategie spolecnostl \

Rozvoj a podpora vzdélavani

Zamestna//on prostredky naplnéni cile

Adekvatm odménovani a odhodnoceni

PInéni financnich ukazateld

a Zajisténi spojenosti zaméstnancli
Image rodinné firmy a VytvéFeni zisku
Q@ ® individuaini piistup a
. - Navazovani dlouhodobych vztahl
Sest sdilenych hodnot a
Vyvoj novych technologii
Obr. 5 Obecna oblast rozhovoru

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé rozhovori

Druhd ¢ast rozhovoru byla vénovana rizeni lidskych zdroji ve firmé, konkrétni
podoblasti jsou zachyceny na obr. 7. Otazky smeétovaly na personalni planovani
zaméstnancy, piijimani uchazeci o praci a predevsim pak na faktory, které nabor
zaméstnancu ovliviiuji. Jedna z otdzek byla také zamérena na interni komunikaci
mezi zaméstnanci, ktera se ukazala jako velmi problematicka. Avsak firma si je této
skutecnosti védoma a dlouhodobé se snazi o napravu a nové zpisoby, jak komuni-
kaci zefektivnit. Rozhovor byl zaméren také na to, zda firma poskytuje zpétnou
vazbu svym zameéstnancim a jaka atmosféra panuje na pracovisti, oba tyto faktory
miiZou totiz silné pisobit na fluktuaci pracovnikd.

a Vytvareni podminek ke spokojenosti
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Proplacena pracovni neschopnost

Podpora vzdélavania rozvoje | Dotované stravovani a

Nejvétsi fluktuace ve vyrobé
Pravni pomoc zaméstnancim

Pravidelné zvySovani mzdy

a Divod konfliktd - nesdélovani si informaci

?}'Ihody a benefityl
a

Zaméstnanci voli prostredky naplnéni cile

Motivace a stimuly zamésmancﬁl

Siroky vybér benefitd a vyhod

Eztahy a konfliktyl a

Zalezi na vedoucim a jeho pristupu

\Pfistup k zaméstnanciim s ohledem na vékl

Rizeni lidskych zdrojt

Ppémé vazba zaméstnancﬁm]

E-mailové komunikace
a Klasifikaéni rozhovory managementu
al Personalni planovéni

Komunikace ve firmé se intenzivné resi

\ Planovani lidskych zdroji rok predem

Tok informaci nefunguje

Stabilnost pracovnichymist

Porady a setkavani zaméstnanc(

Planovani pracovniki pomoci budgett

Osobni komunikace - nejdilezitéjsi

Operativnich SMS zprav

Obr. 6 Oblast rozhovoru - fizeni lidskych zdroja
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé rozhovori

Dale byl vénovan prostor otazkam tykajicich se age managementu. Bylo zjiStovano,
zda firma planuje pocty zaméstnanci s dlouhodobym predstihem ¢i predpovida
vyvoj vékové struktury. Dililezity byl zejména nazor dotazovanych na zaméstnavani
starSich pracovnikd, jelikozZ jiZ dnes je ve firmé pocitovano starnuti pracovni sily.
Na obr. 8 je viditelné, Ze vedeni firmy zaujima velmi pozitivni prostor
k zaméstnavani téchto pracovnikii a zaroven podotyka, Ze vZdy zalezi na pristupu a
zdravi daného uchazecCe o praci. VSichni dotazovani se shodli na tom, Ze si je firma
plné védoma silnych ¢i naopak slabych stranek svych starsich zaméstnanct, coz je
dllezitym predpokladem pro UspéSné zavedeni postupli age managementu. Perso-
nalni pracovnice mély prehled o postupech age managementu, avSak z odpovédi
vyplynulo, Ze firma jako celek zatim Zadné zkuSenosti s age managementem nema.
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Prijeti THP pracovnika - zkusenosti a schopnosti

a - Nékdy nezvladaji tempo mladsich

Prijeti délnika - vliv zdravi a zrucnost

\u

Vék neni podminkou prijeti uchazece + Zkusenofti, znalosti a\schopnosti

|

___— +I4jem pledavat zkusenosti dale
Klady a zapory star$ich Studenti ziskavaji ve firmé prax

Starnuti neni dramaticky pocit’ovéno\ﬁtémuﬁ pracovnikii ve firmé

Pocitacova negramotnost starsich - nutna Skoleni.

Ofganizovani workshopd a veletrhl

Zaméeni na studenty stiednich a vysokych
Skol

F’Fedpovidéni vyvoje vékové struktury’ Age management

Nejuzsi spoluprace - Univerzita Tomase Bati

Postupy age managementu - nezavedeny

Zaméstnavani starich pracovniki

Nepredvidatelné - lidé prichazejf a odchazeji

Vék uchazece neovliviiuje jeho prijeti

Zalei na zdraviva pristupu cloveka

ékova struktura firmy
a Nedostatek pracovnik - nemozné selektovat vékem

a Zpracovani struktury béhem chvilky v programu

Clenové managementu

Klicovi zaméstnanci

Mistfi ve vyrobé

Technologové (know-how)

Obr. 7 Oblast rozhovoru - age management
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé rozhovort

Oblast vzdélani a rozvoje je zachycena na obr. 8. Co se tyce Skoleni a kurzt, firma
poskytuje velmi Siroky vybér, jehoZ zakladem jsou jazykové kurzy. Dalsi kurzy se
odviji od pracovniho zarazeni zaméstnance a jeho zajmu. Ve vétSiné piipadi Sko-
leni nejsou stanoveny povinnég, takzZe je jen na zaméstnancich, zda tuto moZnost
vyuziji. Zaméstnanciim je dokonce umoznéno, aby sami navrhli Skoleni ¢i kurz,
ktery povazuji za piinosny pro sviij profesni rozvoj. Zajmem firmy je, aby si za-
meéstnanci predavali své zkuSenosti a fungovala zde mezigeneracni spoluprace, coZ
by ulehcilo proces zaskolovani novych pracovnika.
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Zajisténi dostatecné zpétné vazby novackovi Plén - co kdy a jak novacek absolvuje

Test a vyhodnoceni zapracovani

Skoleni nepovinna - rozhoduje se zaméstnanec a

Novackovi je pridélen garant zapracovani

Plény zapracovani - dusevni i manudlni zaméstnanci

Manuaini zaméstnanci - kvalifikacni matice

Vybér pracovnikd - podle potreby Skoleni

Zapracovani novacka

Mozna iniciativa zaméstnance - navrh Skoleni

Wezigeneraéni spoluprace a uéenil

ﬁpﬁsob vybirdnipracovniki pro Skoleni

zdélavani a rozvoj

Pracovné starsi pomaha novackovi

Skoleni zékladni préce s poEitaEem\ a

aklad - jazykové kurzy pro kazdého

Vedouci a mistfi - kurz vedeni a motivovani

$peciﬁcké Skoleni a kurzy pro star§i|

zdélavani a Skoleni

Skoleni MS Excel, Word a PowerPoint

Skoleni - podle pozadavki na pracovni pozici

Skoleni - podiizeno vyvoji ainovacim

Mozna iniciativa zaméstnance - navrh Skoleni

Obr. 8 Oblast rozhovoru - vzdélavani a rozvoj
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé rozhovori

Posledni neméné diileZitou oblasti byly personalni procesy, které probihaji pred
odchodem zaméstnance do penze (Obr. 9). Firma vzdy respektuje prani zamést-
nance, pokud se jiz pracovnik neciti dale v zaméstnani setrvat, rozhodné mu neni
branéno. V opacném pripadé se firma snaZi maximalné vyjit vstfic napriklad na-
bidnutim flexibilnich forem prace ¢i vhodnéjsi pracovni pozice. BohuZel takovych
pozici je jen omezeny pocet a nelze je nabidnout kazdému, kdo do penze odchazi.
Ve firemni praxi se jedna o prefazeni na firemni vratnici ¢i kompletaci vyrobki.
Pracovni schopnost zaméstnanct je podporovana piedevsim nabizenymi benefity
pro podporu zdravi a kondice. Navic se stale zlepSuji pracovni podminky, napfi-
klad byla zavedena klimatizace a pracovnici miizou vyuZzivat odpocinkovych zén
v dobé prestavek.
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Rehabilitace, plavenky a permanentky na maséaze

Nedostatek vhodnych pozic pro prefazeni

Starsi pracovnici prechazi na vrémid\

Starsi prechazi na vratnici

Rozmisténi klidovych zon ve vyrobé

Podpora pracovni schopnosn"

Vyvazené stravovani, vybér z vice menu

Nalezeni pracovnika, ktery prebira pozici

Pracovni pozice vhodné pro star§i|

Manualni pracovnici chtéji do penze,
zaméstnanec

Persondlni procesy a opatieni pred
odchodem do penze

Starsi kompletuji vyrobky - nenarocné

Dohoda o provedeni prace
Flexibilni formy prace a

Dohoda o pracovni ¢innosti

[Progn()zovéni odchodii do penzel\a

Dohody vyuziva kdokoli mé zéjem

- |

Mzdové oddéleni informuje o odchodech

Hledani nahrady feeno operativné

Rocné odchézi 5 - 6 zaméstnanct

Obr.9 Oblast rozhovoru - odchod do penze
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé rozhovori

5.3 Analyza firemniho prostredi

Pokud se chystame zavadét jakoukoli zménu ve firmé, je potiebné provést analyzu
vnitiniho prostredi firmy. Klasifikaci vnitiniho prostredi firmy je moZné provést na
zakladé mnoha dostupnych modelti. Ja jsem pro tyto ucely zvolila velmi znamy a
rozéifeny postup analyzy firemniho prostfedi ,Stastny atom 7S“ od poradenské
spolecnosti McKinsey. Model postupné popisuje faktory, které ovliviiuji situaci
v podniku a mohly by ovlivnit i zavadéné zmény. Kazda planovana zmeéna vyzadu-
je naleZitou piipravu a dostatecné zhodnoceni vychozi situace ve spole¢nosti. Jen
tak je mozné navrhnout efektivni uplatnéni postupti, vtomto piipadé postupti age
managementu.

5.3.1 Strategie firmy

Obecnou vizi a strategii firmy je produkovat trZzné orientované plastové vyrobky.
Da se totiz ocekavat, Ze plastové vyrobky budou v budoucnu nenahraditelné a sta-
nou se alternativou jinych materiali. Firma usiluje o ziskani co nejvétsiho podilu
na trhu a dosahovani zisku. Zisk by byl pouzit k zvySovani produktivity pra-
ce, investovani a inovacim, zvySovani konkurenceschopnosti a vykonnosti vSech

Zapracovanim novacka povéren odchazejici

Pred odchodem - osobni schiizka se zaméstnancem

Predpovéd’ odchodii do diichodu rok predem
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¢innosti ve firmé a také udrzeni a roz$iteni stavajici trzni pozice v Ceské republice i
zahranici.

V roce 2016 si firma urcila podrobnéjsi strategii vychazejici z rozpadu vize,
kterou ma firma stanovenou pro rok 2020. Vize se sklada ze ctyr bodt, které obsa-
huji finan¢ni ukazatele, tedy konkrétni hodnoty finan¢nich ukazateldi, kterych fir-
ma musi dosahovat. DalSim bodem je definovani vztahu se zakazniky, kde by méla
byt zajiSténa dlouhodobost. Vize obsahuje také ¢ast tykajici se zaméstnancii, ktef{
by méli byt vzdélani a loajalni. Strategie je roz¢lenéna na jednotlivé oblasti pomoci
nastroje Balanced Scorecard3.

Balanced Scorecard pracuje se ¢tyfmi konkrétnimi oblastmi, kterymi jsou fi-
nan¢ni ukazatele, interni procesy, zakaznici a lidé. Firma je soucasti koncernu, pro-
to dostava natizeno, jakych hodnot finan¢nich ukazateli musi dosahovat. Firma
poté voli vhodnou cestu a prostredky k dosaZeni a naplnéni téchto ukazatel?i. Dalsi
oblasti tohoto nastroje jsou vztahy se zakazniky. V ramci vSech nové navazovanych
vztahill se firma snaZi o zajisténi dlouhodobosti a spokojenosti, neposkytuje svym
zdkazniklim jen vyrobky, ale i feSeni problémi. At uz se jedna o navrzeni nového
tvaru, ¢i potisku.

Dale musi fungovat interni procesy firmy, dkoly vedouci k naplnéni vize a
strategie jsou rozdéleny na urcita oddeéleni, kde vznikaji dil¢i ukoly pro jednotlivce
na drovni technicko-hospodatskych pracovniki. Jak bylo zminéno, zaméstnanci
firmy by méli byt vzdélani a loajalni. Ve firmé jsou technologie Casto inovovany a
pravé proto jsou potrebni kvalitni zaméstnanci, ktefi jsou schopni pracovat s no-
vymi technologiemi a maji chut’ se vzdélavat. Soucasni technicko-hospodarsti pra-
covnici musi byt schopni efektivné organizovat ¢as a komplexné reSit nenadalé
problémy. Zaméstnanci firmy jsou kaZdoroc¢né seznamovani s novymi cili a strate-
gii firmy a také jsou informovani o tom, jak se firmé snazi tyto cile napliiovat.

5.3.2 Struktura firmy

Spolecnost je v zakladu délena na oddéleni a provozy. Oddéleni plni funkci odbor-
né ¢innosti pro spole¢nost a v Cele kazdého z nich stoji vedouci. Provozy jsou dale
déleny na strediska, které samostatné hospodafti. V ¢ele vSech provozli a oddéleni
stoji vedouci.

Provoz K tvorii stiediska, kterymi jsou tvarovani, vstrikovna, exturze, a potisk.
Kazdé z téchto stredisek ma taktéz svého vedouciho, ktery je zodpovédny vedou-
cimu provozu a ten pak jednateli spolecnosti. Pro lepsi predstavu je organizacni
struktura zachycena na nasledujicim obrazku.

3 Balanced Scorecard je ¢esky systém vyvazenych ukazatel vykonnosti podniku. Jedna se o metodu
managementu, vytvaii se vazba mezi operativnimi ¢innostmi a strategii, kladen diiraz na méreni
vykonu. Dostupné z: https://cs.wikipedia.org/wiki/Balanced_Scorecard
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Obr.10  Organizacni struktura greineru
Zdroj: Interni materidly firmy

Investice

K faktorim, které se podle modelu radi do struktury firmy, patfi i interni komuni-
kace firmy. Interni komunikaci se firma vénovala velmi intenzivné posledni rok a
to predevsim z toho diivodu, Ze ackoli se firma snazi o efektivni komunikaci pro-
stfednictvim mnoha ndastrojti, tok informaci nefunguje spolehlivé. Predevsim se
informace nedostavaji k zaméstnanciim ve vyrobé.

Nejdtlezitéjsim komunika¢nim nastrojem firmy jsou osobni schiizky a pravi-
delné porady. Vedenti firmy se na poradach potkava dvakrat mésicné. Jedna z porad
je zamérena na strategii, jak jsou plnény stanovené cile. A druha porada je infor-
macniho charakteru. VSechny probrané informace na poradé vedeni jsou predava-
ny jednou mésicné na setkani oddéleni. Tohoto setkani se musi zdacastnit vSichni
zameéstnanci daného oddéleni. Ve vyrobni sféfe jsou porady stanoveny jednou za
tri tydny, predevsim proto, Ze zaméstnanci pracuji ve tfisménném provozu a pora-
dy probihaji jen vrannich hodindch. Aktudlné firma zavadi ,shop floor ma-
nagement”, coZ mimo jiné zahrnuje kaZdodenni kratké schtizky, které zacinaji rano
ve vyrobé a kon¢i pred polednem u managementu. Firma véri, Ze se ji timto podari
zintenzivnit a zleps$it komunikaci ve firme.

Mezi vyuZivané elektronické formy komunikace patii e-mailovd komunikace a
zasilani newsletterii. Bohuzel praxe ve firmé ukazuje, Ze zaméstnanci obcas e-
mailové zpravy nectou do konce a je tedy lepsi zvolit osobni nebo telefonickou
domluvu. DalSimi komunika¢nimi nastroji jsou informacni letdk a greiner noviny,
které jsou vydavany mésicné a shrnuji klicové informace pro zaméstnance. Bohu-
Zel tyto nastroje nedokaZzi fungovat jako operativni reSeni. Ve vyrobé jsou vyuziva-
ny ndsténky, kde jsou informace také pravidelné rozvéSovany, ale neexistuje zaru-
ka, Ze si zaméstnanci nasténku opravdu prectou a potiebné informace se k nim
dostanou.

Nejnovéjsim komunika¢nim nastrojem je v soucasné dobé firemni intranet,
ktery byl zaveden pocatkem roku 2017 a neni tedy jeSté mozné urcit jeho efektivi-
tu. Kazdy zaméstnanec muze vyuzit piistupu k intranetu na nékolika mistech, ve
firemni jidelné a kioskach, kde je dostupny dokonce i internet. Pokud nastane ja-
kykoli problém ¢i urgentni situace, na kterou je potreba zareagovat co nejrychleji,
jsou zaméstnanciim rozeslany zpravy pies SMS branu. Toto je ¢asto vyuZzivano pra-
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covnicemi persondlniho oddéleni pri zasilani ,reminderi*“ pro terminy zdravot-
nich prohlidek.

5.3.3 Systémy

Pracovnice persondlniho a mzdového oddéleni plné vyuZivaji systém PERM. Jedna
se o systém, ktery hlida dochazku zaméstnanciim a na zakladé toho umoziuje spo-
lehlivé zpracovat ¢asové, ikolové i mési¢ni mzdy, samoziejmé podle aktualni plat-
né legislativy. V systému jsou také vedeny osobni udaje zaméstnancti, délka pra-
covniho poméru a platové zatazeni. Vyhoda tohoto systému je rychlost, systém
dokaZe béhem par sekund vyhodnotit poZadovanou sestavu, napiiklad zastoupeni
muzl a Zen ve firmé ¢i vékovou strukturu zaméstnanct. Dale je mozZné v systému
evidovat uchazece o praci, sledovat vybérova rizeni, planovat 1ékarské prohlidky,
evidovat svérené pracovni pomiicky, planovat pracovni mista ¢i evidovat zamést-
nanecké benefity.

K faktorlim, které se radi do systémf, patii i kontrola kvality vyrobki. Kontro-
la kvality vyrobkil funguje bez problémi a tuto Cinnost vykondavaji jednotlivi vy-
robni kontrolofi, podle platnych norem ISO. Kontroly tykajici se persondlni a
mzdové Cinnosti jsou provadény statnimi organy. V oblasti ucetnictvi probiha kon-
trola formou kazdoro¢niho auditu.

5.3.4  Spolupracovnici

Nasledujici podkapitola je zamérena na zaméstnance. Tato oblast by méla byt ana-
lyzovana co nejpodrobnéji, protoZe je velmi vyznamna pro zavadéni postupli age
managementu. Firma greiner s sebou nese rodinné znaky a spokojenost zamést-
nanci stavi na prvni misto. Spousta zameéstnancii ve firmé zacinala a pracuji zde
cely sviij zivot, nicméné pokud se rozhodnou odejit do penze, podnik jim nebrani.

V soucasné dobé firma zameéstnava 457 pracovnikii a jejich pocet kazdoro¢né
roste. Pro srovnani vroce 2012 c¢ital poCet zaméstnancli 352. To znamena, Ze
v prubéhu ¢tyr let se pocet zaméstnancli zvysil o necelych 30 %. Rozdéleni za-
méstnanctl dle pohlavi vykazuje pomérné vyrovnané zastoupeni, 49 % tvoii Zeny a
51 % muzi.

Pracovniky firmy miiZeme rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou tech-
nicko-hospoddrsti pracovnici, jejichZ podil tvoii 24 % celkového poctu zaméstnan-
cl. Druhou skupinou jsou manudlini zaméstnanci, jejichZ zastoupeni je charakteri-
zovano 76 %.

Vékova struktura zaméstnancia

Dale se dostavame k vékové struktuie zaméstnancil. V soucasné dobé ve firmeé pra-
cuje 8 % zaméstnanci mladSich 24 let, 20 % pracovnikl v rozmezi 25 - 34 let.
Nejpocetnéjsi skupinu tvori zaméstnanci ve véku 35 - 44 let, kterych je ve firmé

4 Reminder je vyraz z angli¢tiny pro zaslani stru¢né upominky, napt. pfed terminem pohovoru ¢i
schiizky.
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zaméstnano 32 %. Druhou nejpocetnéjsi vékovou kategorii jsou pracovnici 45 - 54
let, celkem 24 %. Zastoupeni pracovnikl 55 - 64 let je charakterizovano cislem
15 % a pouze 1 % zaméstnanci dovrsilo diichodového véku 65 let. Jednotlivé po-
Cty vékovych skupin jsou zobrazeny v grafu nize.
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Obr.11  Veékova struktura zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich dat

Pravé druhda nejpocetnéjsi skupina zacne v rozmezi 10 let> odchazet do dlichodu.
Pfi nahlédnuti do tabulky niZze mtZeme vidét, Ze tuto skupinu tvoii 24 % vSech
zaméstnanci, pricemz 22 technicko-hospodatskych pracovniki a 87 manudalné
pracujicich. Pocet téchto pracovniki odchézejicich v budoucnu do dlichodu neni
zanedbatelny, bude potreba najit za pracovniky nahradu. Pricemz ve firmé zkusSe-
nosti ukazuji, Ze proces nalezeni a zaskoleni u technicko-hospodartskych pracovni-
ki maze trvat 7 mésict a déle. U pracovnikil ve vyrobé je tento proces mozny do 3
mésic.

Tab. 2 Vékova struktura zaméstnanci a jejich pracovni zatazeni

Technicko-hospodarsti gy o
. o ;. Manualni pracovnici
Vék pracovnikii pracovnici

Pocet v % Pocet v %

24 let a méné 3 3 35 10
25-34 let 24 22 69 20
35-44let 41 37 107 31
45 - 54]et 22 20 87 24
55 - 64 let 18 16 49 20
65 let a vice 2 2 0 0

Celkem 110 100 347 100

5 Pri zachovani dne$ni hranice odchodu do diichodu.
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich dat

V tabulce miiZeme sledovat, Ze pocet manualnich pracovnikil klesa s pribyvajicim
vékem. To je ddno narocnosti manudlni prace ve vyrobé. Vékové sloZeni u technic-
ko-hospodarskych pracovniki je z ¢asti ovlivnéno tim, Ze lidé, ktefi jsou dnes ve
strednim véku, ve firmé zacinali svoji kariéru a ve firmé setrvali. To vyplynulo
z rozhovori s persondlni pracovnici, ktera uvedla, Ze drtiva vétSina lidi pracuje ve
firmé déle nez 10 let, coz potvrzuje také stabilitu spole¢nosti. Celkovy vékovy pri-
mér ve firmé je 41 let.

5.3.5 Schopnosti

Nejsilngjsi strankou firmy je bezpochyby postaveni firmy na trhu Ceské a Sloven-
ské republiky a s tim spojené financ¢ni zdravi firmy. Dalsi silnou strankou jsou pra-
vé zameéstnanci, ktef'{ jsou viici firmé loajalni a snazi se, co nejlépe plnit ukoly a vize
podniku. Ve firmé probiha neustala inovace a modernizace vyroby, tudiz je od za-
méstnancli ocekavana snaha o zlepSovani znalosti a dovednosti, nejen v oblasti
technologii. Zaméstnanci maji moZnost rozvoje a vzdélani v rdmci firmy. To zahr-
nuje rizna Skoleni a kurzy. Dokonce je vedeni firmy oteviené navrhim skoleni
primo od zaméstnancu.

5.3.6  Styl vedeni

Firma greiner s sebou nese rodinné znaky, posledni jednatel byl v ¢ele firmy dvacet
let a vroce 2012 vedeni predal svému synu. Drive byl ve spolecnosti aplikovan
prevazné direktivni styl vedeni, kdy jednatel délal vétSinu rozhodnuti. Tento typ
vedeni i dnes aplikuji nékteri starSi pracovnici. AvSak piichod nové generace
v podobé jeho syna pozménil styl vedeni na demokraticky, to se vyznaCuje zapoje-
nim vétSiho poctu lidi do rozhodovani, zaméstnanci jsou vedeni k samostatnosti a
maji prostor vyjadrit sviij nazor. Vzniklé problémy tesi sami, pripadné se mohou
obratit na vedouciho ¢i mistra. Jednatel je stale ten, jehoZ slovo ma nejvétsi vahu a
udava konec¢né rozhodnuti. Pri plnéni urcitych cilii a vizi, zaméstnanciim neni dan
presny postup, je v nich vloZena dlivéra a mohou si sami zvolit potrebné dil¢i kroky
a prostiedky vedouci k naplnént cile.

5.3.7  Sdilené hodnoty

v/ v

Firemni kulturu tvori Sest zdkladnich hodnot, které byly vyclenény v ramci jedno-
ho ze strategickych workshopi. NejdiilezitéjSi povaZovanou hodnotou ve firmé
jsou lidé a lidské zdroje. S lidmi souvisi dal$i hodnota - diivéra, firma pristupuje ke
svym zameéstnanclim s naprostou diveérou, a az pokud se v zaméstnanci zklame,
pak jsou nastoleny jiné kroky. Spolecnost se snazi o partnerstvi ve vSech navazova-
nych vztazich, at jsou to vztahy s obchodnimi partnery, zameéstnanci, zakazniky ¢i
dodavateli. V letoSnim roce firma slavi 25. vyroci od vzniku firmy, to znaci stabilitu
a dlouhodobost. Dlouhodobost se tyka predevSim navazovani vztahii se zakazniky a
zaméstnanci. DlileZitou soucasti hodnot je také flexibilita, ta se vyznacuje prevazné
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ve vyrobnim procesu. Firma vyrabi obaly napriklad pro mlékarenské firmy a musi
byt schopna pruzné reagovat na jejich objem produkce. A protoze je kazda firma
zaloZena za ucCelem tvorit zisk, posledni hodnotou firmy je pravé touha vitézit.

5.4 Rizenilidskych zdroji

Pti zavadéni postupli age managementu je velmi dileZité se podrobné seznamit se
zpusobem rizenim lidskych zdrojii a to pfedevSim proto, Ze se navrZena feseni ty-
kaji pravé téchto Cinnosti. Firemni strategie fizeni lidskych zdrojli se zaméruje na
spokojenost zaméstnanci a vytvareni co nejlepsich pracovnich podminek pro né.
Firma klade diraz na to, aby byli zaméstnanci adekvatné finan¢né ohodnoceni a
méli prostor osobniho rozvoje a vzdélavani. V posledni dobé se spolecnost bohuzel
musi vyporadat s nedostatkem manudlnich pracovnikli ve vyrobé, proto se snazi
rozvijet spolupraci se stfednimi a vysokymi $kolami a nabizi studentlim praxi, sta-
Ze nebo brigadnickou cinnost. Na zdkladé dat a dostupné literatury bude
v nasledujicim textu popsano ¢lenéni persondlnich Cinnosti a zptlisob fizeni lid-
skych zdroji.

5.4.1 Personalni planovani

Potieba zaméstnanci se ve firmé planuje vZdy v 1été na dalsi rok, to znamena rok
dopredu. Detailné€jSimu personalnimu planovani ve firmé neni vénovana pozor-
nost. Plany stanovuji vedouci ve spolupraci sjednatelem, vyuziva se klasickych
rozpoctl pro pracovniky. Avsak diky tomu, Ze je firma pomérné stabilni, neprobiha
restrukturalizace mist ani dramatické zmény v poctu potieby zaméstnanci.
Z odpovédi zaméstnanci rovnéz vyplynulo, Ze neni mozné planovat potiebu za-
méstnanct prilis dlouhodobé dopiedu, protoZe zaméstnanci prichazi a odchazi.

Co se tyCe starsich zaméstnanci, firma ma prehled o tom, kolik pracovniki
odejde do penze v probéhu jednoho roku. Vtakovém piipadé probéhne schilizka
nadrizeného se zaméstnancem, kde se situace resi vyhledové. Pokud zaméstnanec
nechce ve firmé dale pracovat, firma jeho rozhodnuti musi respektovat.

5.4.2 Ziskavani a prijimani zaméstnancu

Nabor nového pracovnika firmy zac¢ina v tu chvili, kdy vznikne potieba nahradit
zaméstnance. Tato potifeba vznika z divodu odchodu Zen na matei'skou dovolenou
nebo z divodu nahrazeni zaméstnance, ktery je ve vypovédni lhiité nebo miize
nastat potieba pracovnika na nové otevirenou pracovni pozici. AvSak diky tomu, Ze
firma je stabilni zaméstnavatel, pocet pracovnich mist se dramaticky neméni a z
hlediska dlouhodobych cilli a vizi se propousténi zaméstnanci neplanuje.
Personalni oddéleni ve firmé ¢itd dvé pracovnice. Z rozhovora vyplynulo, Ze
jedna z pracovnic ma na starost nabor manualnich pracovniki a druha pracovnik
technicko-hospodarskych. Persondlni pracovnice si zajiStuji inzerci volnych pra-
covnich mist i zpracovani reakci kandidatt a nasledné si pohovory vedou osobné.
Ve firmé je béZnou praxi, Ze zaméstnanec doporuci svého kamarada, znamého ci
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Clena rodiny, ktery se nasledné uchazi o prace. Pohovor kazdého nového pracovni-
ka zacina vyplnénim kratkého dotazniku a ndasleduje osobnim rozhovorem. Obé
personalistky se nezavisle na sobé shodly na tom, Ze vék uchazece v Zddném pri-
padé nema vliv na jeho prijeti. Zalezi individualné na clovéku, na jeho zdravotnim
stavu a pristupu. Pro prijeti uchazece do vyroby je zasadni jeho zdravotni stav.
Zdravotni stav je provéren na lékarské prohlidce pred nastupem do prace. Pokud
touto prohlidkou uchaze¢ neprojde, neni mozné s nim uzaviit pracovni pomeér,
prace ve vyrobé je narocna a se zdravotnimi omezenimi by ji nezvladl. Selektovat
uchazeCe podle véku neumoZziiuje ani dneSni situace na trhu, firma se potyka
s nedostatkem uchazeci, predevsim do vyroby.

5.4.3 Ohodnocovani zaméstnancu

Vyroba ve spolec¢nosti je rozdélena na dva provozy, které maji odliSny systém hod-
noceni zameéstnanct. V prvnim provozu Kavo systém hodnoceni zaméstnanct fun-
guje tak, Ze v zakladu jsou pracovnici placeni hodinovou mzdou a dale je do mzdy
zahrnuta polozka prémii a odmén. Mistr vyroby hodnoti sefrizovace a pracovniky
obsluhy stroji. Pri hodnoceni vychazi z mési¢niho souhrnu pracovniho vykonu
zameéstnance, ktery je zaznamenavan v systému spolu s dochazkou. Systém PERM
sam dokaZe vypocitat odpracovanou dobu, pricemZ zohledni praci v noci, prescas
Ci ve svatcich, kdy se mzda navysuje o piiplatky.

DalSi zminénou slozkou mzdy jsou odmény, které se pridéluji na zakladé pri-
stupu zaméstnance, jeho aktivité i prescasové praci. Mistr disponuje stanovenym
rozpoctem na odmeény, a pokud si konkrétni pracovnik odménu nezaslouzi, je tato
Castka rozdélena mezi dals$i zaméstnance. Zaméstnanci maji moZnost obdrZet také
mésicni prémie, vySe prémie je stanovena na 20 %. V pripadé, Ze zaméstnanec od-
vadi nekvalitni praci nebo ma problémy s pracovnim moralkou, je mu tato prémie
odebrana.

V druhém provozu K je vyuzivana dkolova mzda. Ostatni sloZky mzdy funguji
stejné. Jsou zde dany striktni penézni tarify vyplacené za jednotlivy kus vyrobku,
tyto tarify se liSi od konkrétniho druhu vyrobku. Hodnoceni pracovniki provadi
vedouci vyroby. V pripadé, kdy zaméstnanec nemiize vykonavat svoji praci
z diivodu poruchy stroje, je mu pridélena ndhradni prace.

Aktudlné se ve firmé zacina zavadét novy program, ktery by zajistil pravidelné
zvySovani mzdy na zakladé skute¢ného vykonu zaméstnance. Tento novy zptlisob
finan¢niho ohodnoceni by mél byt na zakladé zarazeni pracovnika do kvalifika¢ni
matice a mél by prinést spravedlivé ohodnocovani. VSichni zaméstnanci firmy se
proto postupné zucastnuji schlizky s mistrem a vedenim, kde budou informovani o
novém zplisobu ohodnocovani a také jim bude poskytnut prostor vyjadrit se.

5.4.4  Zameéstnanecké vyhody a benefity

Spolecnost greiner se miiZe chlubit Sirokym spektrem riiznych vyhod a benefit
pro zaméstnance. VSechny tyto benefity jsou platné po uspéSném absolvovanti tri-
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mésicni zkuSebni doby. Vyuzivani benefitli plati pro kohokoli, kdo projevi zajem
v kancelari persondlniho oddélent.

Dotované stravovdni

Zameéstnanci firmy se maji moZnost stravovat ve firemni jidelné. Cena obédu ¢ini
10 K¢. Jedno zjidel je specialné dietné upraveno podle zasad délené stravy, a pra-
covnici maji moznost toto ,nadstandartni” jidlo zakoupit za 20 K¢.

Dotovand doprava
Kviili Spatné dostupnosti zaméstnancii z okolnich mést a vesnic, se firma rozhodla
zajistit dopravu zaméstnanclim, ktefi nemohou vyuzivat dopravy verejné.

Zdravotni a preventivni péce
Zdravotni a preventivni péce zahrnuje vstupni a preventivni 1ékarské prohlidky.
Vstupni prohlidka probiha pri pifichodu nového zaméstnance a je hrazena firmou.
Preventivni lékarské prohlidky jsou vykonavany dle zakona a zaleZi v jaké katego-
rii, je zaméstnanec zarazen. U technicko-hospodarskych pracovniki se prohlidka
kona jednou za pét let. U manudlné pracujicich jsou tyto prohlidky intenzivné;si.
Déle se firma snazi o preventivni opatieni proti chiipce a zaméstnanciim hradi oc¢-
kovani. V souvislosti s nemocemi jsou proplaceny zaméstnanclim prvni tfi dny na
pracovni neschopnosti a to predevsim proto, Ze firma vyrabi obaly pro potravinar-
ské spolecnosti a snazi se vyhnout pienadseni virli a nemoci.

Spolecnost si také velmi dobie uvédomuje naro¢nost manudlni prace ve vyro-
bé. A snazi se podporovat pracovni schopnost vSech zaméstnancii zajiSténim ma-
saznich a plaveckych permanentek, které je mozné uplatnit v okolnich méstech.

Spolecenské a kulturni akce

Tyto akce maji moZnost navstivit jak zameéstnanci, rodinni prislusnici, tak i byvali
zaméstnanci firmy. BéZné jsou organizovany zajezdy do lazni, lyZarskych stredisek,
navstévy muzikall a vanocni vecirky. Pro déti pak den déti a mikulaSské odpoled-
ne. Firma poskytuje i sportovni vyziti pro zaméstnance. Je zde moZnost pronajmu
sportovist za vyhodnou cenu. Jedna se o pronajem sportovni haly, tenisového kur-
tu, fotbalového hristé a hokejové haly v okoli.

Prispévek na penzijni pripojisténi a Zivotni pojisténi

Mésicni prispévek na penzijni pripojisténi se pohybuje maximalné do vyse 3 %
z hrubé mzdy zaméstnance, podminkou je samozrejmé platit si vlastni prispévek.
Co se tyce Zivotniho pojiSténi, prispévek je stanoven castkou 500 K¢ za predpokla-
du, Ze je smlouva sepsana s externim pracovnikem jedné z pojistoven.

Financni prispévky a dary zaméstnanciim

Zameéstnanci dostavaji kazdoroc¢né financni piispévek na Vanoce a letni dovolenou.
Dale funguji vérnostni prémie po odpracovani péti let ve firmé, kdy se s kazdym
rokem tento prispévek zvysSuje. Pri prilezitosti 15, 25 a 35 odpracovanych let za-
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méstnanec ziskava financ¢ni prispévek a dar jako podékovani za loajalitu firmé. Da-
le firma obdarovava zaméstnance pri Zivotnich udalostech jako narozeni ditéte,
svatba a zivotni jubileum.

Firma také nabizi socialni vypomoc pri invalidité ¢i amrti zaméstnance na-
sledkem pracovniho trazu nebo nemoci z povolani. V takovém piipadé proplaci
pozlstalym jednorazové odskodnéni.

Prdvni poradenstvi

Tento benefit zaméstnancim umoziuje bezplatné pravni poradenstvi. Tohoto mi-
Zou aktivné vyuZzit napriklad zaméstnanci s narizenou exekuci nebo vyhlasenou
insolvenci.

Pracovni odév a obuv

Firma zaméstnanclim poskytuje pracovni prostiredky nad ramec povinnych. Za-
méstnanci obdrzi osobni hygienické prostiedky, ochranné pracovni pomiticky, pra-
covni odév a pracovni prostiedky.

5.4.5 Motivace a stimulace zaméstnanci

Neni lehké posoudit irovei motivace zaméstnanci. Personalni pracovnice maji za
to, Ze prevazna vétSina pracovniki uvniti motivovana je. Vedeni motivaci pracov-
nikli podnécuje tim, Ze stanovuje cil, ktery by mél byt naplnén, avsak cestu a pro-
stredky vedouci k jeho naplnéni, si zaméstnanci mohou planovat a volit sami. Lidé
toto povazuji jako urcitou volnost a divéru v né, coZ pro né miiZe byt velmi moti-
vujici. Jak uz bylo zminéno firma ma velky podil dlouhodobych zaméstnanct, jsou
to lidé, kteri pro firmu pracuji pres deset let a maji sami zajem na tom, aby firma
prosperovala a dafilo se ji.

Firma také vyuZziva stimula¢ni nastroje vedouci k motivaci zaméstnanct a
zlepSovani vykonu. Patii zde prémie a bonusy, zaméstnanecké benefity a vyhody,
podpora pitného rezimu a vyhrazené prostory pro kurdky. DtleZité je také neusta-
1é zlepSovani pracovnich podminek, aby firma prizpisobila ve vyrobé teplotu, byla
zavedena klimatizace nebo rozmistény klidové z6ny, kde si zaméstnanci mohou
odpocinout v dobé prestavek.

5.4.6  Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Firma pro své zaméstnance nabizi Siroky vybér kurzi a Skoleni. Tato prileZitost je
oteviena vSem zaméstnancim bez vyjimky. VSeobecné skoleni povinna nejsou,
vyjimku tvori vstupni Skoleni a Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci.
Zaméstnancim neni nafizeno se Skoleni ucastnit, pokud to charakter jejich prace
bezpodminecné nevyZaduje. Zakladem vzdélavani je urcité nabidka jazykovych
kurzi, kde se zaméstnanci mohou zdokonalovat predevsim v angli¢tiné a némciné.
Aktudlné je moZnost navstivit workshop zaméreny na téma komunikaci a asertivi-
tu. Dale jsou organizovany specialni Skoleni pro zaméstnance, ktefi se s danou
problematikou setkavaji kazdodenné ve své praci. Napriklad pokud je do firmy
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zakoupen novy stroj, manualni pracovnici jsou proskoleni a nauceni, jak se strojem
zachazet. Pracovnikiim firmy je vramci vlastni iniciativy umoZnéno navrhnout
Skoleni, o které by méli zajem.

Pti prichodu nového zaméstnance je dilezité zajistit presun znalosti a know-
how firmy. Firma ma stanoven presny plan zapracovani manudlnich pracovniki.
V planu je presné vymezeno co, kdy a jak musi novacek absolvovat. Kazdy novacek
ma pridéleného garanta zapracovani, ktery mu je k dispozici, pokud ma s nécim
problém. Na konci zapracovani nasleduje test, ktery vyhodnoti, zda ma pracovnik
dostatek znalosti a miize pracovat samostatné. U technicko-hospodaiskych pra-
covnikil proces probiha podobné, jen je podstatné casové narocnéjsi. Novy pracov-
nik pracuje se zaméstnancem, ktery odchazi, dokonce nékolik mésicti, aby mu byly
predany potiebné znalosti a dovednosti.

Firma dale aktivné spolupracuje s nékolika stifednimi Skolami a Univerzitou
TomaSe Bati, ¢imZ se snazi pripravit studenty na mozné budouci zaméstnani
v greineru. Studenti maji moZnost u firmy plnit svoji praxi, acastnit se stazi nebo
vyuzit letnich brigad. Firma se snazi se studenty spolupracovat také na bakalar-
skych a diplomovych pracich a také jsou pravidelné organizovany veletrhy a
workshopy.

5.4.7  Pracovni vztahy a fluktuace zaméstnanct

Z rozhovoru se zaméstnanci vyplynulo, Ze je v soucasné dobé velmi tézkeé si za-
méstnance ve firmé udrzZet. VSechny firmy se snazi nabizet co nejzajimavéjsi pra-
covni podminky pro nové uchazece o praci. Firma zaznamenava nejvyssi fluktuaci
u manualnich pracovnikii ve zkuSebni dobé, tato fluktuace ¢ini mezi 7 - 8 %. U
pracovnikd, ktefi prosli zkuSebni dobou a pracuji ve firmé déle neZ 4 mésice, je
toto ¢islo pouhé 2 %. Je znamo, Ze ke spokojenosti zaméstnancli miZe prispivat i
dobra atmosféra na pracovisti, ktera ve firmé greiner opravdu panuje. Vedent fir-
my nezaznamenava Zadné zavazné konflikty mezi zaméstnanci. Samoziejmé, na
kazdém pracovisti obc¢as zaptlisobi emoce, a pokud k néjakému nedorozuméni do-
jde, je to opravdu velmi ojedinéle a prevazné kvili tomu, Ze si pracovnici nepreda-
vaji informace mezi sebou.

5.5 Age management

V predchozich kapitolach byla provedena komplexni analyza pomoci modelu , 7S
¢imZ se povedlo ziskat ucelenou piedstavu o soucasné situaci ve firmé. Nasledné
doslo k blizsimu zaméreni na oblast rizeni lidskych zdroji. Nyni se konecné dosta-
vame k zhodnoceni situace tykajici se oblasti age managementu, opét na zakladé
realizovanych rozhovori se zaméstnanci.

Personalni pracovnice a vedeni firmy si jsou védomi toho, co pojem age ma-
nagement znamend a ¢im se tato problematika zabyva. Avsak zatim firma nepoci-
tuje starnuti svych zaméstnanct nijak dramaticky, takze postupy age managemen-
tu neuplatiiuje a cilené je nezavadi, to znamena, Ze firma nema zadné zkuSenosti
s touto problematikou. Nutné je vSak podotknout, Ze ve firmé jiZ funguji néktera
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opatreni spadajici pod age management a byla aplikovana bez znalosti této pro-
blematiky. Jedna se o podporu pracovni schopnosti pracovnikli prostiednictvim
masaznich a plaveckych permanentek, vzdélavani zaméstnanctli, moznosti ucasti na
Skolenich ¢i flexibilnich forem prace.

Co se tyce vékového sloZeni zaméstnanct, firma je spokojena. Toto se ale mi-
Ze v priibéhu deseti let zdsadné zménit. Pravé v pribéhu deseti let zacne druha
nejpocetnéjsi skupina zaméstnancli odchazet do penze, navic tuto skupinu tvori
necelych 80 % manudlnich pracovnikd, které bude muset vedeni nahradit. Ptipo-
minam, Ze se jiZ v soucasné dobé firma potyka s nedostatkem manualnich pracov-
nik(i. BohuZel tento problém je vSeobecny a snaZi se s nim vyrovnat mnozstvi fi-
rem. K tomu prispiva i fakt, Ze mladi lidé neprojevuji zajem o studium uc¢novskych
obort, ¢imz se redukuje mnoZstvi mladych potencialnich pracovniki.

Pozitivni véci je, Ze firma ma ve své podstaté velmi otevieny pristup k za-
méstnavani starsich pracovnikl a nevidi v ném sebemensi problém. Pri prijimani
novych pracovniki do firmy vék uchazece nehraje roli, vSe je feSeno individualné a
zaleZi na konkrétnim uchazeci, jeho zdravotnim stavu a pristupu. Firma pripousti,
Ze pracovni prostredi a fyzicka naro¢nost prace nemusi obcas plné vyhovovat star-
$im uchaze¢iim o zaméstnani, ale pokud uchazec disponuje fyzickym zdravim a
potiebnymi schopnostmi pro vykonavani prace, v Zadném pripadé mu neni brané-
no zacit pracovat pro firmu i v pokrocilejsSim véku. Navic praxe ukazuje, Ze lidé,
ktef{ napli prace nezvladaji fyzicky, odchazeji jiz pred uplynutim tifimési¢ni zku-
Sebni lhity. Fluktuace manudlnich pracovnikd, kteti odchazi ve zkusebni lhité, ¢ini
7 -8 %.

Jako silné stranky starsich pracovniki firma povazuje jejich zivotni nadhled a
klid, rozvaznost, bohaté zkuSenosti, loajalitu k firmé a ochotu predavat zkusenosti
profesné mladsim kolegiim. Dalsi vyhodou je fakt, Ze starsi pracovnici uz maji vét-
Sinou samostatné déti a nemaji problém pracovat prescas, o svatcich nebo v dobé
Skolnich prazdnin. Samoziejmé zaméstnavani starsich pracovnikli ptfinasi i negati-
va. Stava se, Ze starsi pracovnici uz nemaji zajem o organizovana Skoleni a rezignuji
na to, ucit se novym vécem. Toto se tyka predevsim zaméstnanci, kterym zbyva
jen par let do diichodu. DalSim pozorovanym negativem jsou dlouhodobé nemoci a
snizena fyzicka kondice, obcas starsi pracovnici nezvladaji tempo mladsich kolegii
a problémem je i zhorSena pocitacova a technicka gramotnost. V takovych pripa-
dech zaleZi na nadiizeném pracovnika, zda je ochotny toto tolerovat nebo se s tim
vypoiada jinym zplsobem.

Firma se vSeobecné snaZi pristupovat k pracovnikiim individualné vtom
smyslu, Ze pokud se objevi néjaka pirekazka, zaméstnanec miiZe ptijit za svym nad-
rizenym nebo na prislusné oddélenti, kde je problém spolecné prodiskutovan a vy-
resen. Pokud by se ale firma dokazala primo prizpiisobit jednotlivym vékovym
skupindm pracovnikli a jednat s nimi v zavislosti na jejich potirebach, pravdépo-
dobné by to prineslo pozitivni vliv na produktivitu prace a vétsi spokojenost za-
méstnancl. Nikdo z nas nechce, aby se s nim jednalo jako s ,jednim z mnoha“.

Aby byla udrzena produktivita ve firmé, musi byt zajiSténi zaméstnanci, kteri
maji pozadované schopnosti a dovednosti a zdjem dale prohlubovat své vzdélani.
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Pracovnici firmy maji Siroky vybér riiznych Skoleni a kurz{, ale Zddna z téchto na-
bidek neni specidlné zamérena na starsi pracovniky. Urcité by stalo za zvaZeni vy-
tvorit Skoleni urcena témto zaméstnancim na zakladé jejich ,mezer”. Firma necha-
va na svych zaméstnancich, aby si sami ur¢ili, zda budou vyuzivat firemni Skoleni a
kurzy. BohuZel ne kazdy pracovnik ma chut a mozZnost vzdélavat se sam.

Silnou strankou firmy je bezpochyby nabizena péce zaméstnanciim, pro které
plati nespocetné mnoZstvi benefitli a vyhod. Co se tyce zaméstnancii ve vyrobé, ti
pro své odreagovani a rehabilitaci miiZou vyuzivat masazni a plavecké permanent-
ky. Presto se firma potyka s tim, Ze zaméstnanci odchazi do penze s ulevou a nad-
Senim, protoZe se citi za 1éta prace fyzicky vyCerpani a mnozi{ z nich maji zdravotni
problémy. Z toho dlivodu je diilezité zamérit se na podporu pracovni schopnosti
starSich pracovnikii jeSté vice nez doposud. U pracovnikd technicko-
hospodarskych nastava jina situace, pokud dosdhnou dichodového véku, maji
moznost dale pokracovat na své pracovni pozici. Naprosta vétSina z nich ale prefe-
ruje praci na ,dohodu”“. Bohuzel na drtivé vétSiné pracovnich mist firma potiebuje
Clovéka, ktery bude ve firmé k dispozici kazdy den v klasickou pracovni dobu.

Pokud do firmy prichazi novy pracovnik, je potfeba ho zaskolit. U technicko-
hospodarskych pracovnikil toto probihd tak, Ze novacek pracuje po nékolik mésicti
spolecné se zaméstnancem, ktery odchazi. Tato mezigeneracni spoluprace se
osvédcila jako nejefektivnéjsi predavani zkusSenosti a nabytych poznatki za 1éta
praxe. Pro zauceni novych pracovnikii do vyroby je stanoven piesny plan, na za-
kladé tohoto planu ma novacek pridéleného garanta zapracovani. Tito garanti jsou
ale bohuZel sami pracovné vytiZeni a nemtiZou se vénovat novackovi po celou pra-
covni dobu. Bohuzel ne vSichni profesné starsi kolegové jsou dostatecné motivova-
ni a ochotni novackovi se zapracovanim pomoci, pri¢emz pracovnikiim, ktefi by
pomohli radi, obc¢as nezbyva ¢asovy prostor. Firma si je tohoto problému védoma a
chysta se na ném zapracovat. Pokud by si zaméstnanci mezi sebou predavali své
zkuSenosti a znalosti prirozené, miiZou mladsi zaméstnanci nahrazovat plynule své
profesné starsi kolegy.

5.6 Dotaznikové Setreni

Ptredchozi kapitoly byly zaméreny na analyzu prostredi firmy z pohledu vedeni a
personalnich pracovnic. Kvantitativni Setfeni bylo zaméreno na pohled zamést-
nanci. Prvni ¢ast tvorila otazky na firemni tirovni, druhd ¢ast dotazniku pak byla
zamétena na osobni tiroveri zaméstnanci a posledni Uroven zahrnovala otazky ty-
kajici se age managementu. Mélo by byt vzajmu vSech pracovniki, zlistat co
nejdéle aktivnim Clovékem, proto by méli zaméstnanci individualné pecovat o svou
zdravotni stranku, psychickou a fyzickou kondici a méli by se snazit o rozvoj dal-
Sich dovednosti a vzdélani za ucelem udrzenti si vlastni zaméstnatelnosti. Nasledu-
jici podkapitoly se vénuji interpretaci dat ziskanych z dotaznikd.
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5.6.1 Interpretace vysledku osobni tirovni

Pro zavadéni managementu je mimo jiné vyznamnym aspektem sladéni osobniho
Zivota a prace, proto byly zarazeny otazky na osobni drovni. K dotaznikovému Set-
feni se celkem vyjadrilo necelych 36 % Zen a 64 % muZi, coz vykazuje mensi za-
stoupeni respondentd Zenského pohlavi.

V nasledujicim grafu je zndzornéno sloZeni respondentii z hlediska jejich véku.
Dotaznikového Setieni se ztcastnila 4 % pracovnikii mladSich 24 let, 23 % pracov-
nikl ve véku 25 - 34 let, 35 % pracovniki ve véku 35 - 44 let a 26 % pracovniki
mezi 45 - 54 lety. Dale byla 12 % zastoupena skupina ve véku 55 - 64 let. BohuZel
zastoupeni zaméstnancti nad 65 let chybi. Jedna se o pracovniky, ktefi Gcast na
dotazovani odmitli nebo se nevyjadrili viibec. Ackoli dotazovani probihalo ano-
nymné, jednim z divodii mohla byt obava z poskytnuti odpovédi nebo také samot-
na rezignace k moznym zménam ve firme.

Pokud srovname interni data firmy o aktualnim vékovém sloZeni s daty ziska-
nymi, zjistime, Ze je zjiSténé sloZeni respondentli velmi podobné. Na zakladé odpo-
védi byl stanoven také primérny vék respondenta na necelych 42 let, coZ se témér
shoduje s celofiremnim primeérem. Diky tomuto miiZzeme konstatovat, Ze vystupy
ze ziskanych dat budou mit dobrou vypovidajici schopnost o zaméstnancich firmy.
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Obr.12  Veékova struktura respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikl

Rodinna situace vétSiny (44 %) respondentl je takova, Ze Ziji v domdcnosti
s partnerem a détmi, maji tedy vlastni rodinu. Necelych 21% uvadi, Ze Zije
v domacnosti s partnerem nebo partnerkou a déti vbudoucnu planuji, 4 % re-
spondentli naopak déti neplanuje. DalSich 20 % respondentli odpovédélo, Ze rodi-
nu a déti maji, ale ty jsou jiZ samostatné. Ostatni pracovnici Ziji sami, pripadné
s rodici.
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Z hlediska vzdélani 40 % respondentii uvedlo ziskany vysokoskolsky titul.
Druhou nejvice zastoupenou skupinou 28 % byli pracovnici s maturitou a nasledo-
vali zaméstnanci s vyu¢nim listem 18 %. Dalsi 7% cast zaméstnancii absolvovala
nastavbové nebo vyssi odborné vzdélani. Zakladni vzdélani tvori 4% podil respon-
dentli a 3 % predstavuji pracovnici zcela bez vzdélani. U poslednich dvou skupin

bylo zjiSténo, Ze jsou to pracovnici, kteri zastavaji Cinnost ve vyrobé.

Procentualni zastoupeni

BEZ VZDELANI ZAKLADNI STREDNI UPLNE STREDNINASTAVBOVEYSOKOSKOLSKE
vék

Obr.13  Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovani

V soucasné dobé si zvySuje své vzdélani 8 % respondentti, ve vSech pripadech se
jedna o pracovniky nanejvys do 40 let. 24 % zaméstnancii rozvoj vzdélani planuje,
avsak tito respondenti nepodnikli Zadné kroky pro prihlaSeni ke studiu a celych
68 % je se svou soucasnou urovni vzdélani spokojeno a neplanuje si ji zvysit.

5.6.2 Interpretace vysledki firemni tirovné

Nejvice vyplnénych dotaznikili bylo zaznamendno od zaméstnancti, jejichZ ¢in-
nost je vykonavana v kanceldri, tento podil respondentii tvoii 60 %. Diivodem mii-
Ze byt skutecnost, Ze vSeobecné je zaznamendavana vétsi navratnost dotaznikového
Setreni elektronickou formou. Pravé elektronickou formou byly dotazniky témto
pracovniklim rozeslany. Z hlediska pracovisté vykonava 36 % respondentli svou
¢innost ve vyrobé a provozu a dalSich 6 % se pohybuje na cestdch, v terénu.

Celych 48 % tvori respondenti, ktefi jsou firmé loajalni vice nez 10 let. Dalsi
skupinou 17 % jsou pracovnici s praxi dlouhou 3 - 5 let. Nemala ¢ast 13 % ve firmé
stravila 1 - 3 roky. DalSich 8 % dotazovanych uvedlo délku pracovniho poméru 5 -
8 let a celych 7 % plisobi ve firmé 8 - 10 let a zaroveii je stejny podil pracovniki ve
firmé méné nez 1 rok.
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Obr.14  Délka pracovniho poméru u respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Pii dotazovani na preference ohledné pracovni doby vyslo najevo, Ze celych
63 % respondentli by upfednostnilo pruznou pracovni dobu pied pevnou, kterad
vyhovuje 37 % zaméstnanciim. V soucasné dobé firma moZnost pruzné pracovni
doby nenabizi.

V ramci pracovni doby 59 % dotazovanych uvedlo, Ze jejich pracovni pozice
vyZaduje Castou praci prescas, u 23 % tato situace nastava dokonce velmi Casto. Jen
u 1 % ucastnikl dotazniku prescasy nejsou vyzadovany nikdy a zbylych 17 % pra-
cuje nad ramec stanovené pracovni doby zridka.

V dotazniku se objevila také otazka na kariérni rist ve firmé. 13% c¢ast re-
spondentli je presvédcCena, Ze postup ve firmé je zcela neredlnda predstava,
k tomuto tvrzeni se pak priklani vétSinovy podil 41 % zaméstnancii. Ve 14 % pfri-
padi jedinci o moZnostech pracovniho ristu nevi. Situaci vidi pozitivné 12 % re-
spondent, ktefi o kariérnim postupu nepochybuji, zbylych 20 % souhlasi, ale ve
sviij rozvoj spiSe doufa.

Pokud by existovala bezprostfedni moZnost ve firmé zastavat jinou praci,
39 % by soubhlasilo za predpokladu zmény pozice na vyssi profesni tirovni, naopak
7 % respondentl by mélo zajem o profesi na nizsi pracovni arovni a celych 29 %
by tuto piileZitost zcela odmitlo. Ctvrtina respondentii pak projevila zdjem o zcela
jiné pracovni misto.

Z grafti na Obr. 15 vyplyvaji problémy piredevsim v oblasti psychické a casové
narocnosti prace. Pro 32 % predstavuje vykonavani své prace vysokou psychickou
zatéz a 38 % hodnoti svou praci také jako velmi ¢asové narocnou, coZ také souvisi
s Castymi prescCasy ve firmé. Co se tyCe narocnosti na fyzickou stranku prace, vét-
Sinovy podil pracovnikli 34 % uvedlo, Ze je niZsi. Skupina pracovnikd, kteri vyjadri-
li velmi vysokou nebo vyssi fyzickou namahu pro vykon prace, je pfrevazné tvorena
zaméstnanci, kteff vykonavaji ¢innost ve vyrobé.
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Obr.15 Hodnoceni naroc¢nosti prace
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Zhruba tfetina vSech respondenti uvedla, Ze je jejich nadrizeny dokaZe motivovat
k lepSim vykonlim a citi se byt motivovani i oni sami. Také se ale ukazalo, Ze ve
vétsiné pripadi 36 % zaméstnanci firmy citi stres a napéti. Kompenzaci pro né
miiZe byt pracovni docenéni nadrizeného, které pocituje 24 % respondenttl a vét-
Sinovych 37 % se k tomuto priklani. To, jak zaméstnanec vnima své pracovni doce-
néni je bezesporu ovlivnéno i spokojenosti s finanénim ohodnocenim. Nejcastéjsi
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odpovédi 67% respondentl bylo, Ze se citi byt ohodnoceni adekvatné ke svému
pracovnimu zarazeni. DalSich 27 % klasifikovalo svoji mzdu jako nizkou, 7 % pak
za zcela nedostacujici. Prekvapujici je, Ze ani jeden z respondenti nevnima svoji
mzdu jako vysokou.

5.6.3 Interpretace vysledki na tirovni age managementu

Dotaznikové Setfeni obsahovalo také otazky tykajici se age managementu. V rdmci
age managementu je Zadouci, aby se pracovnici vSech vékovych kategorii naucili
brat svilij vék jako vyhodu. Bylo zjistovano, zda by respondenti zvladli vykonavat
aktualni zaméstnani i po dovrseni 65 let. Neceld polovina respondentli odpovédéla
kladné, ale domnivaji se, Ze by jim toto zptisobovalo mensi obtiZe, ¢tvrtina odpovi-
dajicich s timto nevidi Zaddny problém. Naopak 28 % zaméstnanct si mysli, Ze praci
v tomto véku nezvladnou. Z hlediska vékového sloZeni, tuto skupinu pracovnikij,
tvori 34 pracovniki star$ich 50 let. Nejvice pozitivni jsou respondenti ve véku 35 -
44 let.
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Obr.16  Schopnost zvladat praci i po dovrseni diichodového véku
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikl

V dalsi otazce pak bylo konkrétné zjiStovano, zda by respondenti byli ochotni zii-
stat na trhu prace po ziskani naroku na dlichod a z jakych divoda. Odpovédi byly
velmi vyrovnané, 52 % toto odmitlo a zbylych 48 % je ochotno si pfipustit myslen-
ku, Ze by v zaméstnani setrvali i ve vy$Sim véku. V nasledujicim grafu jsou uvedené
dlivody k setrvani v zaméstnani, nejcastéji to byla laska ke své praci nebo obava, Ze
se Clovék stane neaktivnim a neuZitecnym seniorem. V kategorii ,ostatni“ méli
moznost vyjadrit divody, které by nebyly zahrnuty v pripravenych odpovédich.
Avsak ve vSech pripadech se jednalo o odpovédi, které vypovédély o tom, Ze tito
respondenti piijdou zcela jisté do penze ihned po ziskani naroku na ni.

V 54 % pripadi se respondenti snaZi prohlubovat své znalosti, dovednosti a
také sleduji aktudlni dénfi a trendy ve svété. Vice nez 85 % zaméstnanci si uvédo-
muje, podporu vzdélani a rozvoje ze strany firmy. Jak bylo zminéno, spolecnost
nabizi Sirokou Skalu vzdélavacich Skoleni a workshopt, celych 83 % zaméstnancii
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téchto moznosti vyuZziva a pravidelné se zucastiuje nabizenych kurza. Zbylych 17
% se Skoleni a kurzii neucastni, pti bliZ§im analyzovani této odpovédi bylo zjiSténo,
Ze tento podil tvoii prevazné pracovnici starsi 52 let (priblizné 87 %).

W Finance (nizky ddchod)

m IV oje prace mé bavi, d&lam ji
rad/a

Nechdi ztratit kontakt s lidmi

M Jsem rad/a aktivni a
uiitecny/a. na penzi bych se

nudil/a
Ostatni

Obr.17  Divody setrvani na trhu prace po dovrseni diichodového véku
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotazniki

Kromé vzdélavani a rozvoje je pro pracovniky Zadouci dbat také na své zdravi, fy-
zickou i duSevni kondici. Nehled€ na to, Ze u nékterych pozic, je vzhledem k jejich
narocnosti prace, dobry zdravotni stav vyZadovan. Vice neZ polovina zaméstnanci
27 % uvadi, Ze je pro né samozrejmost pecovat o své zdravi a kondici a dalSich
57 % se o sebe snaZi starat pravidelné. Zbytek respondentii priznava, Ze péci o své
zdravi a kondici zanedbava, tuto skupinu tvori vétSina pracovniki ve véku 44 let,
coZ miiZe byt zpilisobeno tim, Ze jsou lidé v tomto véku ¢asové vytizeni péci o rodi-
nu a déti. Blizsi porovnani ziskanych dat ukazuje, Ze s pribyvajicim vékem se snaha
respondentti o zlepSovani zdravi zvysSuje.

Respondenti také odpovidali na otdzku, zda se nékdy citili byt diskriminovani
vékem. Rozdilny pristup zcela jisté nepocitilo 38 %, dalSich 47 % se k tomuto tvr-
zeni priklani, ale nemiiZou to fict s naprostou urcitosti. Zbylych 15 % pripousti, Ze
s nimi jiZ nékdy bylo jednano diskrimina¢né vzhledem k véku. Pfi podrobnéjSim
zanalyzovani této konkrétni odpovédi, bylo zjisténo, Ze tuto zkuSenost ma zhruba
% zaméstnanci ve véku 45 - 54 let, zbyvajici podil pripadd na zaméstnance starsi
vékové skupiny. Respondenty bylo podotknuto, Ze se neciti byt diskriminovani
svym nadrizenym nebo firmou, spiSe oni sami nékdy nezvladaji tempo mladSich
kolegli ve vyrobé.

Jednim z problémi firmy je neefektivné fungujici interni komunikace. 32 %
respondentli vnima komunikaci jako nevyhovujici, vétSinovy podil 43 % se
k fungovani komunikace nevyjadtil a zbyvajicich ¢tvrtina ucastnikii ma za to, Ze se
k nim vSechny potfebné informace dostavaji a vSe funguje spolehlivé. Respondenti
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se k tomuto tématu vyjadrovali i mimo stanoveny dotaznik. Bylo podotknuto, Ze ve
firemni komunikaci zcela chybi kontakt top managementu s kazdodenni realitou.

Proces hledani nového zaméstnani miiZe byt nékdy velmi naro¢ny, u starsich
uchazecli o praci proces hledani miize trvat radové meésice nebo roky. Polovina
respondenti predpoklada, Ze by novou praci nasli do 3 mésicti, 31 % véri, Ze by
toto zvladli dokonce do 1 mésice. Z odpovédi vyplyva, Ze jedinci, kteti dosahli 50
let, hodnoti Sance na UspéSné nalezeni nové prace, negativné. Tito jedinci tvori
praveé skupinu zbyvajicich respondentt, ktera uvedla, Ze by praci hledali déle nez 4
meésice. Paradoxné praveé tito jedinci maji nejvice zkuSenosti, Zivotni nadhled a mo-
tivaci si misto udrZet. V dotazniku byl také prostor na pripominky a napady ucha-
zeCl. V souvislosti se starSimi pracovniky, jeden z respondentli vyjadril myslenku,
Ze by firma méla zaméstnavat predevsim starsi pracovniky, nejen kviili jejich zku-
Senostem ale také kvili tomu, Ze lidé v pokrocilém véku jsou firmé loajalni a vazi si
vyhod a benefitli firmy, na rozdil od mladsich lidi, ktef'i berou pii nastupu jako sa-
mozi'ejmost, Ze o né bude firma pecovat.

Aby bylo moZné zlepsit metody zaskolovani téchto novych pracovnikd, je po-
treba zjistit, zda by zaméstnanci uvitali moznost se na tomto procesu podilet a
predavat své zkuSenosti nabyté léty praxe. Toto by uvitalo celych 55 % responden-
th, pricemz dalsich 29 % se k této mozZnosti priklani a jevi se jim jako zajimava.
Ostatni respondenti neprojevili zajem se do zaskolovani zapojit.

Posledni ¢ast dotazniku byla vénovana motivaci zaméstnanci. V dotazniku by-
la uvedena otazka ,Co je pro Vds nejlepsi forma motivace?”. Respondenti mohli vy-
brat maximalné dvé formy. Vysledky jsou zachyceny v nasledujicim grafu.
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Obr.18  Nejlepsi formy motivace zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotazniki

Formulace této otazky by méla prinést jasnéjsi prehled o tom, ¢im se sami zamést-
nanci firmy citi byt opravdu motivovani. Z grafu je patrné, Ze pro drtivou vétSinu
respondenti jsou nejvétsi motivaci penize. Na druhém misté pak tyden dovolené
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navic a dale prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi, tento prispévek
jiz ve firmé funguje. Respondenti také projevili zdjem o cafeterii, coZ je aplikace,
kterd umoznuje vybér zaméstnaneckych benefitli v ramci stanoveného rozpoctu.
To znameng, Ze si zaméstnanec muize vybrat benefit individudlné podle své potie-
by. Dalsi formy motivace zahrnovaly prevazné hmotné statky.

Uéastnik@im dotaznikového Setieni bylo vodpovédi na otazku motivace
umoznéno prezentovat vlastni napad ¢i myslenku. V nékolika pripadech respon-
denti projevili zajem o to, aby sdileli uspéchy firmy jako celku, formou firemnich
akcii, coZ by bezpochyby mnohé z nich dokazalo motivovat. Dale byl zminén kari-
érni rast, kdy respondenti uvedli, Ze by bylo vhodné vypracovat plan, na zakladé
kterého by pracovnici postupovali dal ¢i ziistavali na svych mistech, v tomto planu
by mél byt zhodnocen piedevsim jejich vykon a prinos firmé. Poslednim motivac-
nim nastrojem, ktery respondenti uvedli, jsou pochvaly. Respondenti by ocenili byt
Castéji pochvaleni a zaroven je velmi motivuje, pokud je snimi jednano
s respektem a Uctou.

V zavéru dotaznikového Setfeni bylo zhodnoceno, zda respondenti maji zajem
o zavedeni age managementu ve firmé. Dalo se predpokladat, Ze se nékteri za-
méstnanci nikdy s timto terminem nesetkali, proto bylo u otazky vysvétleno, v cem
pojem ,age management spociva. Odpovédi respondentii hovoii jasné, celych
85 % z nich by aplikaci age managementu uvitalo a pouhych 15 % bylo proti.

Uvital/a byste zavedeni age managementu ve
firma?

H Ano

Obr.19  Zajem o zavedeni age managementu ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikl

5.6.4  Testovani hypotézy

Jako dil¢i cil prace byla jiz vzacatcich stanovena hypotéza, ktera vychazela
z vysledkli dotaznikového Setfeni. Konkrétné byla testovana nulova hypotéza, kte-
ra zni, Ze 75 % zaméstnanci celé firmy nevita zavedeni age managementu oproti
alternativni hypotéze, ktera tika, Ze vice neZ 75 % zaméstnancii vita jeho zavedeni.
Pro ucely testovani byl pouzit parametricky test o jedné relativni ¢etnosti (viz ka-
pitola 4.2.3).



Vlastni prace 69

Relativni ¢etnost (p) je stanovena podilem respondenti, ktef{ souhlasili se za-
vedenim age managementu (priznivy jev) k celkovému poctu vSech zucastnénych

(n).

Flznivy jew 157
p = P Y = = (0,8533
n 184 (3)

Vysledek relativni cetnosti mizeme nyni dosadit do ptislusného vzorce pro testo-
vaci statistiku (viz metodika) a nasledné vypocist hodnotu testového kritéria.

0,2533 -0.75
U= 22220

(0,78 %f1—0,75)

= 3,2360
+ 124 (1)

Uj_g = Upggp = 1,645
w =< 1,645; =)

(2)

Hodnota testovaciho kritéria spada do kritického oboru, proto nulovou hypotézu
zamitame. MiZeme tedy tvrdit, Ze vice neZ 75 % zaméstnancl uvita zavedeni po-
stupli age managementu ve firmé.

5.7 Navrhy uplatnéni postupii age managementu

Opatreni age managementu obvykle zahrnuje Siroké spektrum Cinnosti. Konkrétni
postupy uplatnéni age managementu jsou navrzeny v nasledujicim textu a vychazi
z ¢lenéni osmi oblasti age managementu, o kterém bylo pojednano v ¢asti literarni
reSerse.

Zvolené postupy by mély jit ,ruku v ruce” s firemni kulturou a zaroven perso-
nalni strategii, doplnénou o hodnotu silnych stranek vyplyvajici z vékové diverzity
zaméstnancl. NejdilezitéjSim predpokladem uspésného zavedeni postupi age
managementu je pozitivni pristup ze strany vedeni a kultura firmy, ktera podporu-
je kooperaci mezi lidmi odliSné generace.

5.7.1 Nabor zaméstnancu

Pri zavadéni age managementu je doporuceno prijimat zaméstnance s ohledem na
jejich vék. V zadném pripadé by toto nemélo byt brano diskriminacné, ale je Zadou-
ci vytvafet na pracovisti tymy rizného vékového sloZeni. V souvislosti
s prijimanim starSich pracovnikli nema spolecnost sebemensi problém, naopak
zaméstnavani téchto osob hodnoti velmi kladné. BohuZel se firma potyka
s nedostatkem manudlnich pracovniki, z tohoto divodu by méla byt rozvijena spo-
luprace se vzdélavacimi organizacemi, za cilem oslovit mladé studenty, kteri by se
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potencialné do budoucna mohli stat zaméstnanci firmy. Firmé se podarilo navazat
velmi izkou spolupraci s vysokou Skolou Tomase Bati ve Zliné. Za cilem navazani
stejného vztahu by bylo potreba oslovit i stiedni Skoly a odborna ucilisté a prilakat
studenty ucnovskych obort, kterych postupné ubyva. Pravé manualnich pracovni-
ki, kteri dobi'e rozumi své praci, ma firma nedostatek.

V soucasné dobé neni do strategie rizeni lidskych zdroji prili§ zahrnuto per-
sondlni planovani. Konkrétni potieba poctu pracovnikii se stanovuje zhruba jeden
rok dopredu, na zdkladé danych rozpoctl. Diky tomu, Ze je firma povazovana za
stabilni, tyto poCty pracovnich mist se nijak dramaticky v ¢ase neméni. Pfresto by
mél byt stanovovan odhad planované potieby pracovnikii na vice obdobi doptedu.
ZkuSenosti personalnich pracovnic ukazuji, Ze naptiklad zauceni duSevniho pra-
covnika na jeho novou pozici miZe trvat i 7 mésicli. Pro firmu je nutné konkretizo-
vat v jakém obdobi a kolik zaméstnancti odejde do penze a také, kdo je na jejich
stavajici pozici nahradi. Navic pokud se jiZ dnes podnik potyka s nedostatkem za-
méstnanct, ktefi by je mohli nahradit, je velmi kli¢ové prizpisobit poptavku po
pracovn{ sile. Caste¢né feseni spociva v aplikaci age managementu. Za predpokla-
du, Ze firma nabidne svym zaméstnanctim vhodné pracovni podminky a adekvatni
péci k tomu, miiZe situaci nedostatku pracovnikli vytesit zaméstnavanim pracov-
nikil stavajicich v diichodovém véku.

V boji proti nedostatku pracovnikli by se firma méla orientovat na pracovni
trh, kde je dileZité zamérit se na to, aby v o¢ich uchazeci o praci byla firma atrak-
tivni. V této souvislosti je moZné zvazit spolupraci s externi personalni agenturou,
ktera by zajiStovala profesiondlni inzerci a zpracovani reakci, coZ by persona-
listkam zcela jisté ulehcilo administrativni agendu. Pohovory by dale vedly jako
doposud personalni pracovnice osobné a probihaly by v zazemi firmy. Vyhoda ta-
kového outsourcingu spociva predevsim v tom, Ze jsou inzeraty vytvarené kvalifi-
kovanymi lidmi, ktefi dokazi ucinit nabidku pracovniho mista atraktivni pro ucha-
zece praci hledajici. Pozdéji se k tomuto jesté vratime.

Pro vyvolani zajmu verejnosti a uchazecii o praci by bylo efektivni vytvorit
vlastni webové stranky. Firemni stranky jsou zastreSovany matcinou spole¢nosti
Greiner packaging, na které nejsou dohledatelné informace o konkrétni firmé gre-
iner packaging se sidlem ve SluSovicich. V dnesSni dobé je dostupnost firem na in-
ternetu velmi dileZzitd, mnoho firem zjisStuje, Ze vytvoreni a provozovani kvalitni
webové prezentace, mliZe prispét k prosperité firmy. Pokud by firma provozovala
své firemni stranky, mohla by vyuZit tohoto silného komunikacniho nastroje ke
sdileni informaci nejen o firmé a volnych pozicich, ale také k zlepSovani své image.
Napriklad by zde mohlo byt komunikovano, do jakych projektt je firma zapojena,
jaké stredni Skoly a vzdélavani podporuje, pripadné terminy zajimavych akci jako
napriklad porddané workshopy pro studenty.

Cast literarni reSerse byla vénovana popisu situace na pracovnim trhu ve Zlin-
ském kraji. V této oblasti je dostatek lidi ve vSech vékovych skupinach, ktet{ hledaji
praci. V rdmci rozvoje diverzity na pracovisti, je pro firmu Zadouci, zaméstnavat i
mladsi kandidaty, jejichZ zastoupeni ve firmé je velmi nevyrovnané. Ve firmé je
z vétSiny pripadd pozadovano vzdélani s vyucnim listem, z hlediska struktury Za-
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datelli o praci ve Zlinském kraji, je vhodnych uchaze¢li mnoho. BohuZel vétsSina
z téchto lidi nespliiuje pozadavky na kvalifikaci v oboru. ReSenim je zajistit rekvali-
fikaci uchazec¢i se zdkladnimi technickymi znalostmi na poZadovanou pracovni
pozici. Proces rekvalifikace by zajiStovali lektori, at uz externi nebo z rad zamést-
nanct.

5.7.2 Zaucovani a celozivotni vzdélavani

Dalsi oblasti navrhii na zavedeni postupii age managementu se tyka uceni a celo-
zivotniho rozvoje. Firma se jiZ dnes miZe pySnit nabidkou riznych vzdélavacich
kurzi a Skoleni. Podporovany jsou predevsim jazykové kurzy pro vSechny zamést-
nance, ktefi projevi zajem. Vzhledem k age managementu se nabizi zavedeni kurzi
specialné pro starsi pracovniky. Nejvhodnéjsi zpusob, jak pomoci starnoucim za-
méstnanclim zvysit droven svého vzdélani je napiiklad kurz zamétreny na pocita-
Cové technologie a praci s nimi, ¢imz by se zlepSila pocCitacova gramotnost starSich
zameéstnanci, cozZ bylo samotnymi ¢leny vedeni oznaceno jako problém.

Od zaméstnanci firmy se vSeobecné ocekava, Ze se budou chtit vzdélavat
z vlastni iniciativy, v ramci vzdélavani maji sami mozZnost navrhnout kurz, ktery by
je zajimal. Toto ocCekavani je naplnéno spiSe u mladsich jednotlivcl. Z analyzy
otazky v dotazniku, vyslo najevo, Ze 87 % pracovnikd, ktef{ formy vzdélavani ne-
vyhledavaji, tvori zameéstnanci nad 52 let. Tito zaméstnanci pravdépodobné na svij
rozvoj jiz rezignovali a sami se nechavaji slySet, Ze misto na kurzech ,prenechaji“
radéji mladsim koleglim. VySe zminény navrh by tedy mohl ptijit do rozporu s tim,
Ze firma zaméstnanciim nestanovuje povinné kurzy a Skoleni. Vychodiskem by by-
lo stanovit tyto kurzy star$im zaméstnanciim povinné.

V dotaznikovém prilizkumu se Ctvrtina zaméstnanct vyjadrila, Ze planuje zvy-
Sit Uroven svého vzdélani. Zajmem firmy samotné je mit kvalifikované a vzdélané
pracovniky, proto by bylo vhodné tyto studenty podpofrit, napriklad zavedenim 3
dnii placeného volna pro pracovniky, ktefi se rozhodli rozsirit si uroven svého
vzdélani. Takova podpora zaméstnavatele by v kone¢né fazi mohla podnitit vice
pracovnikil ke vzdélavani.

K oblasti vzdélavani bezpochybné patii i prenos znalosti a know-how firmy.
Jak jiz bylo zminéno proces adaptace nové prichazejictho pracovnika je jasné sta-
noven a novacku je pridélen garant zaskoleni, pravé v tomto bodé je shledan nedo-
statek. Garant zaskoleni zodpovida za spravny pribéh, ale neni novackovi ,po ru-
ce” celou dobu, pokud si tedy novacek neni né¢im jisty a potrebuje se doptat, je
odkazan na své kolegy, ktefi nejsou vzdy ochotni pomoct. Re$enim je vytvorit ve
firmé program, kde by byli zarazeni zaméstnanci se zajmem pomahat svym nové
prichazejicim koleglim. Za participaci na tomto programu by jeho ¢lenové byli od-
ménovani finan¢né, protoze se jedna dle dotaznikového Setieni o nejefektivnéjsi
formu odmény.

DalS$im navrhem tykajici se zaskolovani nové prichazejicich pracovnikd, je vy-
uziti starSich a zkuSenych zaméstnanct jako jejich mentort, spravné predavani
znalosti a zkuSenosti je pro firmu velmi diilezité a navic by se timto ve firmé vytvo-
rily dalsi pozice, kam preradit zaméstnance - seniora. Tito mentoii by mohli byt
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ve firmé zaméstnani na dohodu ¢i zkraceny pracovni uvazek, pravdépodobné by
totiZ jejich sluZeb nebylo vyuZito kazdy den. Pri zaSkolovani novacka by s nim
mentor byl prvni tyden po celou sménu a tento intenzivni prenos informaci by

vevs

mohl zajistit presnéjsi zaSkoleni a zkratit soucasnou dobu zaskolovani.

5.7.3 Kariérni rozvoj

Z hlediska age managementu je cilem kariérniho rozvoje a prefrazovani pracovnikij,
sniZeni jejich psychické zatéze a fyzické namahy, coz by vedlo kjejich delsi za-
méstnatelnosti. Bylo zjisténo, Ze je tretina zaméstnancli na své stavajici pracovni
pozici spokojena a vzadném piipadé by ji neménila, naopak vice nez tretina za-
méstnancli vyjadrila své ambice a okamzité by prijala pozici na vyssi profesni
urovni. AvSak vyzkum ukazal, Ze pouhych 32 % zaméstnancii vidi sviij kariérni
postup ve firmé pozitivné a 55 % si je naopak jisto, Ze je jakakoliv forma povySeni
naprosto nerealnou predstavou. Vedeni firmy greiner by mélo s podrizenymi pro-
birat mozné profesni cile a kariérni mobilitu. Jako kazdy jedinec, pokud ma za-
méstnanec stanoven cil a prostredky, jak cile dosahne, je motivovany toto uskutec-
nit. Vychodisko tohoto problému by mohlo spocivat ve stanoveni planu kariérniho
postupu, kdy by byl zaméstnanec po dosaZeni konkrétnich vysledkli prefrazen na
profesné vyssi pozici. AvSak podobny plan dodrzet je velmi téZky ukol. Ve firmé je
vétSina pracovnich mist obsazena zaméstnanci, ktefi ve firmé plisobi vice nez de-
kadu a mnoho nové vytvorenych pracovnich pozic firma neobsazuje.

5.7.4  Flexibilni pracovni doba

Moznost flexibilnich pracovnich forem je dileZitym nastrojem pro udrZeni za-
méstnancl. Z praktického hlediska se jedna o dosaZeni harmonie mezi osobnim
Zivotem a pracovni doby. V predchozim textu bylo pojednavano o moznosti sdileni
pracovniho mista, kromé toho mohou pracovnici vyuzit dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti. Ve firmé je nastavena fixni pracovni doba, to ale
pro 63 % jedincli neni vyhovujici. Bylo by vhodné zvaZzit zohlednéni potreb téchto
pracovnikl a zavést alesponl ¢aste¢nou individudlni pracovni dobu, kdy je napfi-
klad pracovnikim, ktefi maji déti, jednou tydné dovoleno odejit ze zaméstnani dri-
ve. Vzhledem ke struktui'e pracovniki, kdy 45 % zaméstnancl rodinu ma a dal$ich
20 % planuje, by toto opatreni mohlo byt pracovniky vitané. Vzajemné respekto-
vani potfeb mize zplisobit vyssi spokojenost a motivovanost zaméstnanct.

5.7.5 Péce o zaméstnance, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostiedi

Jiz v dnesSni dobé spolecnost svym zaméstnanciim poskytuje nadstandartni péci o
zameéstnance se spoustou vyhod a benefitli. Dalsim krokem v zavadéni programu
age managementu je nastavit benefity zaméstnanciim podle jejich potieb. Zavadéni
novych plosnych benefit by v tomto piipadé nebylo prilis vhodné, predevsim pro-
toZe se snizuje jejich celkova efektivita. Mnohem efektivnéjsi je vyuzivani adres-
nych benefitli podporujicich aktivni zaméstnance a predevsim skupinu téch star-
Sich. Je pochopitelné, Ze dusevni pracovnik v kancelari oceni spise sportovni aktivi-
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ty a starsi pracovnik ve vyrobé bude ve svém volném Case vyhledavat relaxaci a
odpocinek.

Zavedeni a zpracovavani takového systému pouzivani benefitli je bezesporu
Casoveé velmi narocné a v soucasné dobé na to personalni pracovnice nemaji dosta-
teCnou casovou kapacitu. Mnohem ucinnéjsim a vhodnéjsim vychodiskem je vyuZi-
ti nabidky zprostredkovatele Benefity Café. Jedna se o nastroj pro spravu zamést-
naneckych benefiti, ktery nabizi rozsahlou skalu nejriiznéjsich aktivit, které jsou
prehledné shrnuté do jednoho katalogu. Prakticky to funguje tak, Ze firma vyhradi
castku pro jednotlivého pracovnika, vytvoii seznam zaméstnancd, ktefi maji na
benefity narok a to preda spolecnosti Benefity Café. Poté si pracovnici v ramci da-
ného rozpoctu mohou zacit objednavat benefity, které jim nejvice vyhovuji.

V dnes$ni dobé je na trhu nékolik zprostiedkovatelli takového systému, ja jsem
vybrala tento z toho dlivodu, Ze je zde velmi Siroky vybér aktivit z oblasti zdravotni
péce pro pracovniky s fyzicky naro¢nou praci a zaroven by zde nasli vyZiti pracov-
nici se zajmem pro sport a aktivni traveni volného c¢asu. Klicové je, aby zaméstnan-
ci pracujici ve vyrobé zacali o své zdravi a kondici pecovat také preventivné. Velké
mnoZstvi manudlnich zaméstnancli do penze odchazi z diivodu fyzické vycerpa-
nosti, ne protoZe by je jejich prace nebavila. Caste¢nym fe$enim by se mohl stat
zminovany systém benefitii, kde by manualni pracovnici mohli vyuZzit specialnich
masazi, fyzioterapie, akupunktury, sauny ¢i wellness.

Do opatieni tykajici se age managementu je zahrnuta také restrukturalizace
pracovniho prostredi. Kancelarské a firemni prostory jsou moderné zarizeny, vy-
baveny novym ndbytkem a dostatecné osvétleny. Rozvrzeni pracovni plochy je
efektivni. Vymalba firmy dokresluje prostredi pouZitim firemnich barev - bila a
cervena, pricemz ¢ervend plisobi velmi energicky a vitalné.

Vyrobni prostory odpovidaji charakteru vyroby, jednotlivé stroje a jsou roz-
mistény systematicky tak, aby nedochazelo ke zbyte¢nym pohyblim. Najdeme zde
odpocinkové z6ny, kde mohou zaméstnanci travit své prestavky. Firma podporuje
pitny reZim zaméstnancti a pied nedavnem zavedla klimatizaci, aby podpofila pra-
covni schopnost zaméstnanci predevsim v horkém pocasi. Vyrobni haly ptisobi
velmi Cisté, je zde provadén pravidelny uklid. Co se tyce pracovniho prostiedi, ne-
byl zaznamenan zadny nedostatek.

5.7.6  Prerazovani pracovniki a odchod do penze

Tyto dvé diileZité dimenze age managementu jsou probrany v nasledujicim textu.
Rotace starsich pracovnikii na jinou pracovni pozici je velmi slozity tikol. BohuZzel
se v soucasné dobé ve firmé nenachazi mnoho takovych mist, kam by zaméstna-
nec-senior mohl byt preveden, pokud ztrati dlouhodobé zptlsobilost vykonavat
dosavadni zaméstnani. Za predpokladu, Ze zaméstnanec dosahne naroku na penzi,
stoji pred rozhodnutim, zda v zaméstnani setrva, nebo alespon vyuZije nékterou
z flexibilnich forem prace. Pokud to kapacita umoziuje, mohou byt starsSi zamést-
nanci prerazeni k vykonu prace na vratnici, kde prace neni fyzicky naro¢na nebo je
jim nabidnuta kompletace firemnich vyrobkd. Samoziejmé pocty téchto pracov-
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nich mist jsou velmi omezené a nelze je nabidnout kazdému. Nicméné praxe uka-
zuje, Ze vétSina manudalnich pracovnikii se po letech stravenych ve firmé, fyzicky
vyCerpala a pri ziskdni naroku na penzi odchazi. To je hlavnim divodem, proc¢ by
firma méla rozvijet podporu svych zaméstnancti v péci o jejich zdravi a kondici.

U skupiny duSevnich pracovniki je situace odli$n4, je zde prostor pro navrhy
age managementu. Technicko-hospodarsti pracovnici prevazné jevi zajem o to zi-
stat i v pokrocilém véku zaméstnani u firmy, ale za predpokladu zkraceného pra-
covniho uvazku, prece jen tito lidé chtéji z Casti uzivat zaslouZeného odpocinku.
Bohuzel charakter pracovnich mist téchto pracovnikii vyzaduje, aby byli
k dispozici firmé kazdy den ve stanovenou pracovni dobu. Vychodiskem je zavést
tzv. ,job sharing®, ktery spociva v praci dvou ¢i vice lidi na jednom pracovnim mis-
té. Pracovnici sdileji naplii prace na jednom misté a pomérné za odpracovanou do-
bu jim prislusi mzda i narok na dovolenou. Tento moderni zpisob prace neni nijak
omezen zakonem, zaleZi na domluvé mezi zaméstnavatelem a zucastnénymi. Kro-
mé toho s sebou prinasi i dalsi vyhody jako moZnost se zastoupit v ptipadé nepfti-
tomnosti, vzajemna podpora tvilir¢ich ¢innosti a rozvrzeni pracovnich ¢innosti pod-
le potreby. Takova flexibilni forma prace, kdy si zicastnéni mohou planovat svij
Casovy rozvrh, miize prispét ke spokojenosti a vykonnosti star$ich zaméstnanct.
Navic takové reSeni ma pro firmu prakticky nulovou nakladovost.

5.7.7  Komplexni pristup

VSechny navrZené zmény jsou bezesporu naro¢né na administrativni i psychickou
pripravu. Bylo by tedy potiebné, aby firma zvazila ptijeti dalstho pracovnika na
personalnim oddéleni. Podle projektu HR Monitor vedené spole¢nosti Trexima (HR
Monitor, 2013) je k zajisténi vSech personalnich procest v béZné firmé o 250 za-
méstnancich potreba alespoii 3 persondlni pracovniky. Personalni oddéleni greine-
ru v soucasné dobé ¢ita 2 pracovnice o 457 zaméstnancich, to znaci jejich maxi-
malni zaneprazdnénost, coZ bylo evidentni z realizovanych rozhovorid na perso-
nalnim oddéleni. Novy zaméstnanec by se mohl angazZovat ve vécech potirebnych
pro realizaci postupil age managementu.

V ramci komplexniho pristupu bych rada zminila i otazku motivace zamést-
nanci. Prestoze se citi byt vétSina zaméstnancli motivovana, zaradila bych do fir-
my pravidelné vyhodnocovani soutéZe ,Zaméstnanec roku“ kdy by byli finan¢né
odménéni zaméstnanci dosahujici nejlepsich vysledkd. Hodnotilo by se podle kri-
térii jako pracovni vykon, pocet absenci, zajem o vzdélani a celkovy prinos pro fir-
mu.

Co se tyc¢e komunikace mezi zaméstnanci, byly zjiStény velké nedostatky, kte-
rych si je ale firma védoma a snazi se je intenzivné tesit. V soucasné dobé zavadi
kazdodenni kratké schiizky, které zacinaji brzy rano ve vyrobé a pokracuji k vedeni
firmy. Takto informace ,potecou” pravdépodobné nejintenzivnéji, navic bude ves-
kerd komunikace probihat osobné, coZ by mélo zajistit feSeni tohoto problému.

Zasadnim krokem implementace age managementu je jeho uvedeni do praxe.
To vyZaduje zorganizovani spole¢ného mitinku, kde by zaméstnanci byli sezname-
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ni s konceptem age managementu a jeho novymi pravidly nejen tykajicich se star-
Sich zaméstnanct.

5.8 Ekonomické vycisleni navrzenych postupi

Pri zavadéni jakychkoli zmén ve firmé je potreba vykalkulovat celkové naklady.
Zcela jisté neni zavadéni age managementu levnou zaleZitosti, avsak je diileZité si
uvédomit, Ze je lidsky faktor zcela klicovy a nenahraditelny. Pokud by firma nein-
vestovala do zavedeni age managementu, Celi riziku, Ze v budoucnu ponese daleko
zavaznéjsi nasledky spojené s neschopnosti konkurence a sniZovanim produktivity
prace. V nasledujicim textu budou zhodnoceny kone¢né naklady zavedeni navrhi
nebo predpokladané naklady v ¢asovém intervalu na jeden rok dopredu. Kalkulace
byly stanoveny na zakladé prlimérnych cen trhu, coZ znameng, Ze se skute¢né vy-
naloZené naklady mohou liSit.

5.8.1 Spoluprace s personalni agenturou

Velkou vyhodou spoluprace s personalni agenturou je prenechani vSech Cinnosti
souvisejicich s ndborem pracovnikii do zkusenych rukou, coz bezesporu Setfi ¢as a
nékdy i penize. Cena za nalezeni a vybér kandidata je stavena predem smluvné,
nebo se odviji od jeho vyse mzdy. V praxi se Castéji potkdvame s druhou moZnosti,
za nalezeni pracovnika do vyroby, ¢i administrativy je vyse finan¢ni odmény 1-2
nasobek vySe nastupni hrubé mzdy. Prinosné je, Ze klient za tuto sluzbu zaplati jen
v pripadé, je-li mu agenturou doporucen pracovnik, se kterym firma nasledné uza-
vire pracovni smlouvu a navic agentury poskytuji ,garanci za uchazece, ktera zajis-
ti prisun nového uchazece, pokud doporuceny uchazec¢ ukonci pracovni pomér ve
zkuSebni dobé. Pro ucely kalkulace nakladi tohoto navrhu budeme pocitat
s finan¢ni odménou pro agenturu 1,5 nasobek hrubé mzdy za nalezeni vhodného
pracovnika. Podle portalu www.platy.cz je prlimérny plat operatora vyroby 18 189
Ké. Na konci roku 2015 firma zaméstnivala 436 zaméstnancl, ve srovnani
sdneSnim stavem to vykazuje priristek 21 zaméstnancli pouze ve vyrobé
v priibéhu 16 mésici, to by znamenalo, Ze kazdy mésic firma ptijme 1,3 zamést-
nance.

Odmeéna pro agenturu: (1,5* 18 189) * (1,3* 12) =425 623 K¢

5.8.2  Vytvoreni webovych stranek

Firma by na svych webovych strankach mohla prezentovat zavedené zmény jako
podporu programu age management a zvysit tak svoji celkovou reputaci a image.
Kromé jiného by firemni webové stranky poslouzily jako misto pro inzerovani vol-
nych pracovnich mist a zaroven by se zde komunikovaly nejriznéjsi novinky a za-
jimavosti. Co se tycCe konec¢né ceny za tuto sluzbu, je velmi téZzké naklady zhodnotit,
celkové ¢astky firemnich webii odpovidaji naroc¢nosti a ¢asu vynaloZeném na tvor-
bu webu. Podle priizkumu cen na internetu se miZe jednat o ¢astku v rozmezi
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5000- 10 000 K¢ pri tvorbé standardniho webu. Soucasti tvorby webu je i zakou-
peni domény (.com), ktera by podle portilu www.domena.cz v Ceské republice na
rok vysla 249 KC. Je nutné také zvazit, kdo by tuto webovou stranku spravoval,
vzhledem k tomu, Ze jsou ve firmé IT pracovnici, ktefi maji potrebné zkuSenosti,
byli by povéreni i obasnou spravou webovych stranek, coz s sebou prinasi odmeé-
nu zakomponovanou do pracovnikovy mzdy. Napriklad 500 K¢ mési¢né za pravi-
delnou spravu webu.

Tvorba firemniho webu: 7 500 K¢

Zakoupeni domény na rok: 249 K¢

Roc¢ni ohodnoceni spravce webu: 500 * 12 = 6 000 K¢
Celkové naklady: 13 749 K¢

5.8.3 Rekvalifikac¢ni kurzy pro uchazece o praci

Rekvalifika¢ni kurzy pro technické obory jsou velmi finan¢né nakladné. Pro pred-
stavu podle portdlu www.prace.cz kurz pro rekvalifikaci sefizovact stroji stoji
32 900 K¢. Nabizi se tedy druha moZnost, vyuZit zkuSené a kvalifikované pracovni-
ky z rad vlastnich zaméstnancti, ktefi by absolvovali kurz zaméfeny na lektorské
dovednosti. Takovy kurz se pohybuje v rozmezi 6 000 - 8 000 K. Nejprve by bylo
vhodné zaskolit 4 lektory, ktefi by se vénovali rekvalifikacim 4 pracovnich pozic,
sefizovaci a technicti pracovnici vyrobnich stroji. Podle portalu www.platy.cz je
soucasnd priimeérna mzda pracovniki, ktefi by pozdéji zastavali funkci lektord,
22 234 KC¢. Pro ucely kalkulace ndkladii se pocita na pozici lektort se zaméstnanci,
ktef{ jsou odménovani hodinovou mzdou. Zameéstnanci by nadale vykonavali svou
pracovni ¢innost a mezitim by zaucovali pracovniky, pro které by bylo nezbytné
ziskani nové kvalifikace. S timto krokem prirozené souvisi i vyssi platové ohodno-
ceni, podle vyse zminéného portalu nalezi lektorlim primeérné 25 316 K¢. Kurz by
probihal ve vzdélavacim stredisku firmy, Kalkulace nakladi zavedeni navrhu je
stanovena na jeden rok a je predbézné pocitano s tim, Ze firma ptijme 1 - 2 pra-
covniky mésicné.

Kurz pro lektory: 4 * 7 000 = 28 000 K¢

Soucasnd ro¢ni mzda vybranych pracovnika: 22 234 *12*4 =1 067 232 K¢
Ro¢ni mzda pracovniki jako lektor(i: 25316 * 12 *4 =1 215 168 K¢
Celkové naklady na rok: 175 936 K¢

5.8.4  Skoleni zaméfené na starsi pracovniky

Toto skoleni by bylo urceno pracovnikiim starsich 50 let se zamérenim na pocita-
¢ové a technické dovednosti. U¢ast na $koleni by zaméstnanciim byla stanovena
povinné a to predevsim z toho dlivodu, Ze se ve firmé setkdvame s neochotou star-
$ich zaméstnanci vyuzivat nabizené formy vzdélavani. V soucasné dobé ve firmé
pracuje 126 zaméstnanct starsich stanoveného véku. BohuZel vzdélavaci stiedisko
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zdaleka nedisponuje tak vysokym mnoZstvim pocitaci. Je tedy nezbytné zorgani-
zovat externi Skoleni. NejbliZsi pocitacova skola se nachazi v nedalekém mésté Zlin
a nabizi kurz zaklad prace na pocitaci o rozsahu 6 hodin vyukového c¢asu. Pro uce-
ly Skoleni miizeme predpokladat, Ze u¢ebna dokaze pojmout 21 pracovnik, coz by
znamenalo 6 dni Skoleni. Cena Skoleni se miiZe lisit diky mnoZstevni slevé za pocet
zucastnénych, ale pohybuje se zhruba v rozpéti 700 - 1 000 K¢ za ucastnika. Pro
nas vypocet budeme kalkulovat s cenou 850 K¢. Co se tyce dopravy na misto Skole-

ni, bylo by vyuzito firemnich autobust, kterymi se zaméstnanci bézZné dopravuji do
prace.

Naklady na Skoleni: 850 * 126 = 107 100 K¢

5.8.5 Placené volno pro studujici zaméstnance

Jednad se o podporu zameéstnanct, ktefi maji v planu rozsirit své vzdélani nebo
v soucCasné dobé studuji. Takovi zaméstnanci by méli ro¢né narok na 3 dny place-
ného volna, které by mohli vyuzit napriklad ke studijnim dcelim. Pro vypocet
primérnych nakladl na den placeného volna jsem pracovala s primérnou mési¢ni
hrubou mzdou ve Zlinském Kkraji a koeficientem priimérného mési¢niho vydélku.
Tento koeficient podle Ceské spravy socialniho zabezpeceni ukazuje, Ze je v mésici
primérné 21,74 pracovnich dn, pti 8 hodinové pracovni dobé. Priimérna mzda za
rok 2016 ve Zlinském kraji podle portdlu www.prace.cz €ini 22173 K¢
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze 8 % pracovnikl studuje a 24 % studium
planuje, tento podil aplikuji na celkovy pocet pracovnikli a stanovim naklady na
zavedeni tohoto navrhu. Vysledky jsou matematicky zaokrouhleny.

Naklady na 3 dny proplaceného volna: 22 173 / 21,74 = 3 060 K¢
Pocet zaméstnancd, kteri studuji: 37

Pocet zaméstnanct, ktefi studium planuji: 110

Celkové naklady: 3 060 * (110 + 37) = 449 820 K¢

5.8.6  Zarazenido programu ,Interni mentor

Program ,Interni mentor by se zaméroval na predavani zkuSenosti kompetent-
nich osob profesné mladsim kolegim a predevsim novackim. Profesné starsi a
zkuSeni pracovnici by byli vyuziti jako mentori, je tedy nezbytné, aby absolvovali
kurz mentoringu, jehoZ cena se pohybuje 3000 - 5000 K¢. Pii zavadéni tohoto
postupu by se jednalo o 3 starsi zaméstnance z riiznych oddéleni, kteri maji kratce
Pracovnici by byli zaméstnani jen na polovi¢ni Uvazek, predpoklada se, Ze by nebyli
zcela vytizeni zaskolovanim novych kolegli a zbyly c¢as by vyuzili pro pomoc
s jinymi potfebnymi ¢innostmi. Soucasti programu ,Interni mentor” by byli i pra-
covnici, kteri projevili sviij zdjem na procesu zaskolovani novacki. Takovy pracov-
nik by se v piipadé naprosté zaneprazdnénosti mentord vénoval novackovi a po-
skytl mu své zkusenosti. Pokud by jeho sluZeb bylo vyuZito, byl by za né v daném
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mésici financné ohodnocen. Rozdil mezi takovym pracovnikem a soucasnym ga-
rantem zapracovani spociva v tom, Ze projevuje zdjem na ucasti zapracovani no-
vackd a neni mu ,nasilné“ pridélen.

Kurz mentoringu: 4 000 * 4 =16 000 K¢
Odména mentora: (22 234 / 2) *12*4 =533 616 K¢
Celkové ro¢ni naklady: 549 616 K¢

5.8.7 Soutéz ,,Zaméstnanec roku“

SoutéZ o vyhodnoceni zaméstnance roku je dobrym nastrojem zvySeni motivace,
ktery zaroven zvysi i efektivitu prace. SoutéZ by probihala v kazdém stredisku
zvlast a byl by hodnocen nejlepsi pracovni vykon, nejmensi pocet absenci, pracov-
nik nejvice zapojeny do oblasti vzdélavani a celkovy prinos pro firmu. V ramci ne-
dostatku angaZovanosti zaméstnancii je vhodné vyuZzit penézni formu odmény,
napriklad 6 000 kazdému vyherci v dané kategorii.

Naklady na vyplaceni vyher: (6 000 * 4) * 2 =48 000 K¢

5.8.8  Prijeti dalSiho personalniho pracovnika

Jak bylo zminéno, vSechny zavedené zmény jsou administrativné velice naroc¢né.
Nabizi se tedy zaméstnani dalStho zaméstnance na personalnim oddéleni. Podle
vyrocni zpravy firmy jsou primérné mzdové naklady na zaméstnance ve vysi

43 626 K¢. Do téchto nakladii je zapocitano i socialni a zdravotni pojisténi placené
zaméstnavatelem. S prijmutim nového personalisty jsou spojeny i dalSi naklady,
jako napriklad naklady na inzerci pracovniho mista. Pokud by bylo vyuZito sluzeb
personalni agentury, bude naklad ¢init 1,5 nasobek nastupniho platu personalisty.
Novy pracovnik bude alespoii po dobu zapracovavani sdilet kancelar se stavajici
personalistkou, ktera by mu tak predavala své zkuSenosti. Dalsi ndkladové polozky
predstavuje pracovni stil, kancelaiska zidle a predevsim osobni pocitac.

Roc¢ni mzdové naklady personalisty: 43 626 * 12 =523 512 K¢
Odmeéna personalni agenture: 39 422 K¢

Pocitac: 25 000 K¢

Kancelarska zidle: 1 000 K¢

Celkové naklady: 380 794 K¢

5.8.9 Sdileni pracovniho mista

Pokud upustime od organiza¢ni a ¢asové narocnosti na zavedeni job-sharingu, je
nejvétsi vyhodou navrhu prakticky nulova nakladovost. Nejvétsi uskali tohoto na-
vrhu ¢iha ve Spatné komunikaci mezi zaméstnanci, kteri sdili pracovni misto. Kli-
Cové je, aby si zaméstnanci od zacatku vymezili své kompetence a pracovni tkoly.
Pokud se tento navrh podari realizovat, pravdépodobné se zvysi produktivita pra-
covniki ale také i jejich celkova spokojenost.
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5.8.10 Drivéjsi odchod zaméstnanci z prace

Z hlediska struktury zaméstnancli by bylo vhodné nastolit pravidlo, které by
umoznilo pracovnikiim majici déti odejit jednou tydné ze zaméstnani diive. Délku
doby, o kterou pracovnik zaméstnani opusti drive, by bylo nezbytné si pozdéji sa-
mozi'ejmé odpracovat. Presto se miiZe jednat o ¢astecné teSeni, jak sladit osobni
Zivot s pracovnim a poskytnout tak zaméstnanci prostor, aby si vyresil své osobni
resty Ci stravil odpoledne s rodinou.

q

5.8.11 Systém spravy benefitti ,Benefity Café

BohuZel nakladovou poloZku na tento navrh je neredlné vycislit. Tento systém
predklada jednotlivym klientlim finan¢ni nabidku jeho provozovani tzv. ,na miru®.
Zakoupeni a sprava tohoto systému zavisi na vice faktorech, napriklad na poctu
zameéstnancy, kterym jsou benefity pres systém poskytnuty i Uroven vyuZzivani této
aplikace.

5.8.12 Celkové ekonomické naklady navrzenych postupti

Tab. 3 Ekonomické vycisleni navrZenych postupi

Navrh Naklady zavedeni (v K¢)
Spoluprace s personalni agenturou 425 623
Vytvoreni webovych stranek 13749
Rekvalifika¢ni kurz 175936
Skoleni pro starsi pracovniky 107 100
Placené volno pro studujici zaméstnance 449 820
Program "Interni mentor" 549 616
SoutéZ o zaméstnance roku 48 000
Ptijeti dalsiho personalisty 969 728
Sdileni pracovniho mista 0
Diivéjsi odchod z prace 0
Celkové naklady zavedeni postupti 2739572

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této podkapitole bylo stanoveno ekonomické zhodnoceni nakladli spojenych
s fizenim pracovniki vzhledem k jejich véku a potencidlu. Tyto naklady cini
2739 572 K¢, avsak jedna se o predbézné stanovené naklady, jejich skute¢na vyse
se mlze vyznamné liSit. Proces zavedeni age managementu je velmi ndro¢ny nejen
Casové, ale evidentné i financ¢né. Pravé financni stranka celé véci je jednim
z rizikovych faktorli jeho implementace. Avsak pokud by firma do zavedeni age
managementu prostiedky neinvestovala, vystavuje se obrovskému riziku ztraty
vzdélanych a zkuSenych pracovnik(, ¢imz by s velkou pravdépodobnosti poklesla
produktivita prace a nasledné i vynosy a to by mélo negativni dopad na obchodni
Cinnost celé firmy. Pokud ma spole¢nost zajem udrZet si konkurenceschopnost,
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ziskovost a zlepsit rizeni starSich pracovniki, je tato investice diive ¢i pozdéji ne-
zbytna.

Pro ucely kalkulace byly pouzity prlimérné mzdy, které mohly nakladovost
navrhi z ¢asti zkreslit. Rozdil mezi predpovidanymi a skute¢nymi naklady spociva
také v konecné zvoleném typu sluzeb, produktii i pracovnik. Nicméné tato kapi-
tola poskytla alespon predstavu o vysi nakladli vynalozenych k zavedeni age ma-
nagementu ve firmé.
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6 Diskuze

V tvodu vlastni prace je podrobné identifikovano a vyhodnoceno redlné prostredi
firmy, ¢ehoz bylo dosaZeno pomoci kvalitativnich rozhovord se zaméstnanci, in-
ternich materidli a dotaznikového Setfeni mezi pracovniky. Ziskané informace
byly zpracovany v jednotlivych kapitolach prace za cilem navrhnout co nejvhod-
néjsi postupy, které by vedly k aplikovani age managementu, coZ by zlepsilo dro-
ven fizeni lidskych zdrojli s ohledem na jejich vék a potencidl. Cilem rizeni lidskych
zdrojl je zabezpecit pocet, vékovou i profesni strukturu ale také vykonnost a moti-
vaci. Diive ¢i pozdéji bude kazda firma zaméstnavat vyssi podil starsich zamést-
nanci a bude chtit i za téchto podminek naplnit své cile a udrzet produktivitu pra-
ce. Zavedeni age managementu ma tedy primy vliv na obchodni ¢innost nejen dnes,
ale predevsim v budoucnosti.

PrestoZe byly navrZzeny postupy zavedeni age managementu, které by odpovi-
daly konkrétnim potiebam i nedostatkiim, stdle se zde objevuji omezeni, ktera by
mohla jejich dspésné zavedeni zhatit ¢i potlacit. Pokud tyto faktory zahrneme do
planu implementace age managementu jiz v zacatcich, s velkou pravdépodobnosti
na né dokdzeme spravné zareagovat. V nasledujicim textu budou tedy probrany
vSechny limity a omezujici faktory, které by navrzené postupy mohly ovlivnit.

Pri zavadéni age managementu je ve firmé klicovy pozitivni postoj ma-
nagementu a zameéstnancll. Z potvrzeni stanovené hypotézy vyplynulo, Ze vice nez
75 % firmy je naklonéna témto zménam. Piesto mUZe nastat problém s tzv. pozi-
tivni diskriminaci, kdy se nebude vSem zaméstnanclim dostavat stejnych vyhod
jako ostatnim koleglim a za¢nou to paradoxné brat jako svou diskriminaci. Toto
omezeni se tyka predevSim placeného volna pro studujici a drivéjstho odchodu
Z prace pro zaméstnance - rodice. V souvislosti s témito nastrahami, je velmi diile-
Zité zorganizovat spolecny mitink se zaméstnanci, kde by byly spravné komuniko-
vany podminky zavedeni age managementu. Také je vhodné demonstrovat na kon-
krétnich prikladech, co se miize v budoucnosti stat pfi nedostatku pracovniki a
odborniki ve firmé a jaké by z toho plynuly nasledky pro obchodni ¢innost firmy i
pro zaméstnance samotné.

Jeden z navrhi spociva ve vétsi orientaci na trh prace, konkrétné na poptavku
po uchazecich o zaméstnani. Na trhu prace se nachazi dostate¢né mnozstvi ucha-
zecl vSech vékovych skupin, presto firma pocituje nedostatek pracovniki. Dil¢im
reSenim tohoto problému je zapocit spolupraci s profesionalni agenturou prace,
ktera by dokazala nabidku prace ucinit pro uchazece atraktivnéjsi. Toto feSeni by
se pravdépodobné stalo velmi efektivni, na druhou stranu s sebou nese vynaloZeni
velmi vysokych nakladt, coZ je bezpochyby omezujici. Dalsi omezujici faktor vyse
zminéného navrhu je fakt, Ze v mnoha pripadech nemusi uchaze¢ o praci vyhovo-
vat potiebam firmy z hlediska technického vzdélani. ReSeni spo¢ivd v moZnosti
absolvovani rekvalifika¢nich kurzii ptimo ve firmé.

Ve snaze vyuzit zkuSenosti starSich zaméstnanct bylo navrhnuto, aby firma
tyto pracovniky zaméstnala jako mentory pro své novacky. Omezujicim faktorem
je moZny nezdjem ze strany starSich pracovnikli o tuto pozici nebo jejich nechut
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predavat zkuSenosti mladym, k tomu by ale podle vysledkl dotaznikového Setireni
dojit nemélo. A pokud by prece, roli mentori mohou prevzit pracovnici, ktefi pro-
jevi zajem o Ucast v programu ,Interni mentor®.

Ve snaze zvysit technickou gramotnost starsich pracovnik, byl navrZen kurz
vénovany zdkladlim prace na pocitaci. Omezujicim faktorem vSak miize byt zvyk-
lost, Ze firma nechava na rozhodnuti svych zaméstnanct, zda se kurzii zicastni. U
starSich zaméstnancli bohuZel prevlada nazor, Ze pro né je jakakoli forma vzdéla-
vani jiz zbyte¢na. Pro ucely eliminace netucasti ze strany pracovniki, by bylo ne-
zbytné stanovit tento kurz povinné.

Je velmi dileZité, aby firma podporovala zdravi a fyzickou kondici svych za-
méstnanci. Predevsim lidé pracujici ve vyrobé ¢asto pocituji narocnost své prace a
mél by jim byt poskytnut prostor pro relaxaci. NavrZeny systém spravy benefiti je
vhodnou volbou, av§ak skulinou tohoto navrhu je jeho administrativni naroc¢nost.
Pfi soucasném poctu dvou pracovnic na personalnim oddéleni, by tento navrh
mohl byt vzhledem k jeho naroc¢nosti odmitnut diive, neZ by se jej firma pokusila
zavést. Situaci by vyreSilo prijeti nového pracovnika personalniho oddéleni, ktery
by se mimo jiné mohl vénovat pravé podpore age managementu.

Ne kazdy zaméstnanec firmy se citi byt motivovan. Ke zvySeni motivace by
mohla prispét soutéz, ktera by ro¢né vyhodnocovala nejlepsi pracovniky v nékolika
kategoriich. Jediné omezeni by mohlo plynout z nezajmu zaméstnanct, ale to se
zda byt vzhledem k moZnosti ziskani finan¢ni odmény nepravdépodobné.

Predesly text pojednaval o moZznych omezujicich faktorech vybranych navrhi,
které se jevily byt nejdllezitéjsi vzhledem k dnesni situaci firmy. Ackoli zavedeni
age managementu prinasi mnoho vyhod, jedna se o velmi sloZity proces naro¢ny
nejen casové, ale predevsim financné. Pravé financni stranka celé véci je jednim
z rizikovych faktortl jeho implementace. Avsak pokud ma spolecnost vazny zajem
zlepsit fizeni starSich pracovnikid s ohledem na vék, je tato investice drive ¢i pozdé-
ji nezbytna.

Pokud by firma do zavedeni age managementu prostiedky neinvestovala, vy-
stavuje se obrovskému riziku ztraty vzdélanych a zkuSenych pracovnikd, ktefi ne-
budou mit komu piedavat praxi nabyté zkusSenosti a schopnosti. V takovém pripa-
dé by zcela jisté poklesla nejen produktivita prace, konkurenceschopnost ale
s jistotou i zisk, coz by mélo v disledku obrovsky dopad na obchodni ¢innost celé
firmy.
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7 Zaver

Novodobé demografické studie poukazuji na skute¢nost, Ze populace Ceské repub-
liky i vétSiny zemi Evropy postupné starne, coZ je zptsobeno predevsim nizkou
porodnosti a vysokou nadéji doziti. Predpovidana zména vékového sloZeni obyva-
telstva se vyznacuje predevsim rapidnim nartistem podilu starsich lidi, coZ s sebou
prinasi zvySovani hranice odchodu do penze. DnesSni padesatnici tak celi nelehké
vyzveé v podobé setrvani na pracovnim trhu minimalné dalSich patnact let.

Celit této vyzvé by mél pomoci pravé koncept age managementu, ktery je tizce
spjat sudrZzenim produktivity pracovnikii v pozdéjsim véku. Opatfeni age ma-
nagementu by mély pozitivné ovliviiovat zdravi pracovniki a jejich pracovni
schopnost tak, aby dokazali plné vyuzivat sviij potencial a nesetkali se s vékovou
diskriminaci.

Cilem mé bakalarské prace bylo navrhnout adoporucit aplikaci age ma-
nagementu a zhodnotit efektivni naklady jeho zavedeni a vliv na obchodni ¢innosti
ve vybrané obchodni korporaci. To nejprve vyzadovalo zmapovat teoretickou
stranku problematiky age managementu, z ¢ehoZ postupné vyplynulo sloZité po-
staveni starSich osob na pracovnim trhu. Pro poloZeni teoretického zakladu bylo
dilezité popsat situaci nezaméstnanosti na ceském trhu a poté konkrétné ve Zlin-
ském kraji, kde se dana obchodni korporace nachazi.

Literatura také ukazala, Ze starsi zaméstnanci maji své silné a slabé stranky,
stejné jako specifika, kterd je dokaZzi charakterizovat v rlznych fazich Zivota.
V rdmci provadénti literarni reserse jsem se setkala s ndzorem, Ze age management
je ryze operativnim reSenim pri problémech s nedostatkem zaméstnanci, avsak
pravda je takova, Ze postupy age managementu by mély byt spiSe preventivniho
charakteru. Firmy by se jiZ dnes mély zamérit na své mladsi pracovniky a poskyt-
nout jim adekvatni péci pravé proto, aby v budoucnosti dokazaly predejit problé-
mim spojenych se starnutim. Tato opatieni by v diisledku mohla vést k udrzeni
kvalifikovanych zaméstnanci a produktivity prace, coZ by pozitivné ovlivnilo sa-
motnou obchodni ¢innost spolecnosti.

Dale bylo predstaveno osm oblasti managementu, jejichZ provazanost je dtle-
zZita pti zavadéni postupli age managementu a garantuje dosazeni nejlepsiho moz-
ného vysledku. Opatieni age managementu obvykle zahrnuje Siroké spektrum cin-
nosti, které se tykaji ptijimani, vzdélavani a motivace zaméstnanct. Také kariérni-
ho rozvoje a pracovni doby. Pouhé rozhodnuti zaméstnavat starsi pracovniky zda-
leka neznamena, Ze firma dspésné podnikla kroky k zavedeni age managementu. Je
dllezité, aby vybrané postupy implementace age managementu ,Sly ruku v ruce”
s firemni kulturou a zaroven personalni strategii, doplnénou o hodnotu silnych
stranek vyplyvajici z vékové diverzity zaméstnanct.

Kazdy c¢lovék stejné jako zaméstnanec je nahraditelny, otazkou je, jak sloZité
bude v budoucnu zaméstnance nahrazovat. Faktem je, Ze jiZ dnes se firmy potykaji
s nedostatkem kvalifikované pracovni sily. Pokud firma tuto hrozbu nezahrne do
svych personalnich strategii, vystavuje se riziku nedostatku lidského kapitalu, coz
by mélo obrovsky vliv na obchodni ¢innost. Pfi nedostatku kvalifikovanych pra-
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covnikl na klicovych pozicich, je pravdépodobna ztrata konkurenceschopnosti a
ziskovosti.

Diky ziskani vSech poznatkil lze konstatovat, Ze nejdulezitéjsi faktory, které
ovliviiuji pracovni schopnost, jsou dobré fyzické a dusevni zdravi, vzdélavani a ka-
riérni rozvoj. Pokud zaméstnanec navic nalezne harmonii mezi osobnim a profes-
nim Zivotem, da se predpokladat, Ze jeho pracovni schopnost bude na velmi dobré
urovni.

Pro vSechna opatreni pro uspésné zavedeni age managementu ve firmé plati
jedna zasadni podminka, jaky postoj k véku a starnuti zaujima vedeni. Proto bylo
zapotrebi v praktické ¢asti prace nejprve zmapovat situaci ve firmé. Toho bylo do-
sahnuto pomoci kvalitativniho vyzkumu, ktery predstavoval rozhovory s vedenim
a persondlni pracovnici. Z prehledu soucasné situace firmy vyplynulo, Ze firma
nema vytvorenou presnou strategii v oblasti fizeni lidskych zdrojd, potiebu za-
méstnanci planuje zhruba na rok dopredu, coZ je pfi nedostatecném mnozstvi
pracovniki a situaci na trhu prace ve Zlinském Kkraji, nepostacujici. Z provedeného
vyzkumu vyplynulo, Ze se firma pozitivné stavi k zaméstnavani starSich osob, uvé-
domuje si jejich prinosy ve formé zkuSenosti a Zivotniho nadhledu. Zaroven také
pocituje i nedostatky téchto zaméstnancli spocivajici v Casté technické negramot-
nosti a zhorSeném zdravi.

Firma se potyka s dlouhodobym nedostatkem zaméstnanci, predevsim ve vy-
robni sfére. I proto pri prijimani uchazec¢i nehraje roli jejich vék. O vékovou dis-
kriminaci se rozhodné nejedna, persondlni pracovnice posuzuji uchazece individu-
alné, a pokud ma pracovnik zajem o praci a vyhovuje poZadavkim firmy, v Zzadném
pripadé mu neni zabranén nastup, a to v Zadném véku.

DalSi ¢ast vlastni prace se vénovala dotaznikovému Setreni mezi zaméstnanci,
jehoZ cilem bylo ziskat zpétnou vazbu primo od zaméstnanci firmy. Byly zde zahr-
nuty otazky na osobni a firemni urovni a predevsim otazky souvisejici s age ma-
nagementem. Pravé posledni oblast otdzek prinesla zjiSténi, Ze je vétSina zamést-
nanci schopna a zaroven ochotna pracovat i po dovrseni 65 let. Ve vétSiné pripadi
se pracovnici snazi sebevzdélavat a také vyuzivaji moznost vzdélavacich kurzi
primo ve firmé, bohuZel takovych pracovniki s pribyvajicim vékem ubyva. Jsou
zde také lidé, kteri aktualné studuji Ci rozsirujici studium v budoucnu planuji. Pod-
le teorie lidského kapitalu existuje piima vazba mezi vzdélanim pracovniki a pro-
duktivitou. Dalsi zvySovani kvalifikace zaméstnancli by tedy pozitivné ovlivnilo
obchodni ¢innost firmy diky vyssi produktivité a ziskiim.

Drtiva vétSina respondentli projevila zajem o zavedeni age managementu ve
firmé. Navrhi, jak zavést age management, je mnoho, v praci jsou ale uvedeny pte-
devsSim ty, které se jevily nejefektivnéji a pritom resi problémové oblasti. Zaroven
byl kladen diiraz na to, aby konkrétni reSeni bylo moZzno, co nejjednoduseji imple-
mentovat a nezpusobit tak vyrazné zmény ve firmé, které by mohly pisobit proti-
chlidné, tedy negativné na obchodni ¢innost firmy.

V posledni praktické ¢asti pak nechybi ekonomické zhodnoceni nejdtilezité;-
$ich navrhi. Jak vyplynulo z kalkulace, zavadéni age managementu je naro¢né ne-
jen Casové, ale i financné. Avsak jeho vyhody v podobé vétsi spokojenosti zamést-
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nanci a zvySeni produktivity prace, nelze v penézni formou viibec vycislit. Nejpod-
statnéjsi navrhy jsou:

e Spoluprace s personalni agenturou,

* Vytvoreni firemnich webovych stranek,

* Rekvalifika¢ni kurz,

+ Skoleni uréené star$im pracovnikim,

* Placené volno pro studujici zaméstnance,

¢ Program ,Interni mentor®,

¢ Soutéz o zaméstnance roku,

 Prijeti dalSiho personalisty,

¢ Sdileni pracovnich mist,

* Drivéjsi odchod z prace,

e Sprava benefitl , Benefity Café".

Ekonomické zhodnoceni jednotlivych navrhii bylo provedeno na rok, zavedeni age
managementu ovSem neni otdzkou jednoho roku a je s tim nutné kalkulovat. Ve
vypoctech jsem pracovala s primérnymi cenami na trhu, je tedy pochopitelné, ze
se skute¢né naklady mohou ménit, predevsim zaleZi na vybéru dané sluzby nebo
produktu a na poctu zucastnénych. V piipadé seriézniho zajmu ze strany spolec-
nosti, by bylo realné zpracovat rozsahlou kalkulaci v navaznosti na tuto praci.

Vzhledem k vékové strukture firmy, kdy béhem deseti let zacne pocetné druha
nejsilnéjsi skupina zameéstnancli odchazet do dlchodu, je zavedeni age ma-
nagementu doporuceno. Finan¢ni naroCnost investice zavadéni age managementu
je vykompenzovana priznivym vlivem na obchodni ¢innost. Firmy si diive ¢i poz-
déji musi pripustit fakt, Ze ¢im vykonnéjSi a efektivnéjSi zaméstnanci jsou, tim
vyssiho zisku spolecnost dosahuje.

Pokud firma do svych strategii nezahrne zmény v demografickém vyvoji, vy-
stavuje riziku ztraty kvalifikovanych a zkuSenych pracovnik, ktefi navic nebudou
mit komu predavat své léty nabyté zkuSenosti. V takovém pripadé by zcela jisté
poklesla nejen produktivita prace, konkurenceschopnost ale s jistotou i zisk, coz by
mélo v disledku obrovsky dopad na obchodni ¢innost celé firmy.
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A Otazky kladené v priibéhu rozhovoru

OBECNE
1. Jaka je strategie spolecnosti greiner packaging?
2. Jaka je organizacni struktura?
3. Jakaje firemni kultura?
4. Jaké jsou zakladni hodnoty?
5. Jaky styl vedeni prevlada?

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

6. Jakou ma spolecnost strategii v oblasti rizeni lidskych zdrojii a na co se stra-
tegie zaméruje?

7. Existuje ve spole¢nosti personalni planovani, pokud ano - jak firma planuje
potiebu zaméstnanct, na jak dlouho plany stanovuje?

8. Jakou roli a vyznam pro spole¢nost hraji lidé a lidské zdroje?

9. Jak probiha interni komunikace mezi zaméstnanci firmy?

10.Jaké stimuly vyuzivate k lepSim pracovnim vykonim?

11. Poskytujete zaméstnanclim zameéstnanecké vyhody a benefity?

12.Ma spolecnost dostatek pracovnikd, jaka je fluktuace zaméstnanci?

13.]Jaké jsou vztahy na pracovisti? Dochazi ke konfliktiim?

14.Zachazite se zaméstnanci s ohledem na jejich vék?

15. Poskytujete zaméstnanclim zpétnou vazbu o jejich hodnoceni?

AGE MANAGEMENT

16. Mate zkuSenosti s age managementem?

17.]Jaky je VA4S nazor na zaméstnavani starsich lidi?

18. Mate prehled o vékové struktuie zaméstnancii ve firmé? Pokud ano - vyho-
vuje Vam? Kdo jsou Vasi klicovi zaméstnanci a jaky je jejich primérny vék?

19.Mate prehled o tom, jak se vékova struktura firmy pravdépodobné vyvine
za nékolik let?

20. Pocit'ujete problém starnuti pracovniki ve Vasi firmé?

21.SnaZite se prilakat studenty, at uz stiednich nebo vysokych $kol?

22.Ma vék vliv na prijeti uchazece o zaméstnani?

23.Vidite prinosy v zaméstnavani starsich pracovnik(i?

VZDELAVANI, KARIERNI ROZVO]

24.]Jaky typ vzdélavani a Skoleni nabizite svym pracovnikiim?

25.Jakym zptlisobem jsou vzdélavani pracovnici vybirani pro tato skoleni?

26.]Jak dochazi k prenosu znalosti ve spolecnosti, pokud prichazi novy pracov-
nik?

27.Zohlediuje vzdélavani a trénink mezigeneracni spolupraci ¢i mezigeneracni
uceni?

28. Nabizite specifické vzdélavani ¢i Skoleni star$im pracovnikiim?



Otazky kladené v priibéhu rozhovoru 93

ODCHOD DO DUCHODU

29.Prognozuje firma planované odchody do diichodu? Vite, kolik zaméstnanct
bude v nasledujicich letech odchazet do diichodu?

30. Pokud pracovnik dosahne diichodového véku, existuji pracovni pozice, kte-
ré jsou vhodné pro starsi zaméstnance, kam by bylo moZné pracovnika pre-
loZit?

31.Jak udrzuje a podporuje organizace pracovni schopnost zaméstnancti?

32.]Jaké personalni procesy a opatreni probihaji pfed odchodem zaméstnance
do dtichodu?

33.]Jaké typy flexibilnich forem prace organizace nabizi? A pro koho jsou tyto
formy prace urceny?



94 Cast rozhovoru s personalni manazerkou

B Castrozhovoru s personalni manazerkou

Moje prvni otazka je na Vas, jak dlouho pracujete v Greineru?
JPracuji zde uz 10 let.”

Dalsi otazka je na strategii Greineru. Jaka je strategie?

LStrategie vychdzi z jakéhosi rozpadu nasi vize, kterou mame na rok 2020, kde mdme
Ctyri body. Ty Ctyri body obsahuji financni ukazatele - jaké mdme mit financni uka-
zatele v roce 2020. Ddle jaky mdme mit vztah se zdkazniky. Je tam také cdst tykajici
se zameéstnanct, chceme byt vzdélani a loajdlni zaméstnanci. Toto je vlastné nasSe
vize 2020, kterou jsme rozpadali na jednotlivé tiseky pomoci ndstroje Balanced Sco-
recard. Balanced Scorecard pracuje se ¢tyrmi oblastmi, kterymi jsou financni ukaza-
tele, interni procesy, zdkaznici a lidé. To znamend, jaci musi byt zaméstnanci, jaky
musime mit vztah se zdkazniky a v té obchodnfi sfére, jak musime mit interni procesy.
Toto vs§echno musime mit upravené prdvé tak, abychom dosdhli téch financnich uka-
zatelll. ProtoZe jsme vlastné soucdsti koncernu a dd se rict, Ze ty financni ukazatele
dostdvdame nalinkované, tam si moc vybirat nemiiZzeme, ale pak tu cestu, jak toho do-
sdhneme, tak to uZ je dd se rict viceméné na nds. A ten proces, ktery vlastné ted’
v soucasné dobé déldme od rijna roku 2016, zahrnuje rozpad na urcitd oddéleni, kde
vznikaji tikoly pro jednotlivce na tirovni technicko — hospoddrskych pracovniki, tak
aby vlastné bylo dosaZeno vize a cilt, které jsme si ve strategii stanovili.”

Dobre. Jaka je tedy organizacni struktura firmy?
»To by bylo lepsi videét, protoZe to nenfi tiplné jednoduse popsatelné.”

Jaka je firemni kultura? Cestou k Vam jsem vidéla firemni auto s logem ,do
the innovation“, tak zirejmé to bude mit spojitost.

,Ano, to je vlastné spojeno s nasim logem. Tu firemni kulturu tvori predevsim hodno-
ty, Sest hodnot, které jsme si tady ve Slusovicich v rdmci jednoho ze strategickych
workshopti definovali. Jsou to lidé, lidé na prvhim misté. Diivéra, kterou vZdycky velmi
téZce popisuju, rikdm, Ze nejprve lidem vérime a teprve v pripadé, Ze se néco stane,
tak nastupuji jiné kroky. Ddle je to partnerstvi, chtéli bychom ke kaZdému pristupo-
vat jako k partnerovi: k zaméstnanciim, k obchodnim partneriim, zdkaznikiim i ob-
chodnim dodavateliim. Dalsi je stabilita, Greiner je tady ve Slusovicich od roku 1992,
letos tedy slavime 25. vyroci a holding byl zaloZen v poloviné 19. stoleti. To znaci, Ze
ta stabilita a dlouhodobost jsou nase charakteristické rysy. V kazdém vztahu, ktery
navazujeme, chceme zajistit pravé dlouhodobost, Ze to neni na krdtkou dobu. Vérime,
Ze ta dlouhodobost je to, co prindsi tu hodnotu. Dalsi hodnotou je touha vitézit, jsme
firma, potrebujeme vydéldvat. A posledni hodnotou je flexibilita. Flexibilita je spojena
s charakterem vyroby. Zabyvdme se vyrobou potravindrskych obalii: obaly na jogur-
ty, mdsla, apod. A pokud nasimi zdkazniky jsou napriklad mlékdrny, mlékdrny pracuji
s mlékem a mléko krdvy produkuji 24 hodin denné, nékdy vétsi mnoZstvi, nekdy men-
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§i. Tak my jim na to musime byt schopni reagovat, kdyZ md mlékdrna v tanku x desi-
tek tisic litrii jogurtu, tak my jim musime obaly na jogurty dodat.”

Moje dalsi otazka byla pravé na hodnoty firmy, takZe to jste mi uz stihla zod-
povédét. Dalsi véc, ktera mé zajima - jaky styl vedeni prevlada ve firmé?
,Vedeni s sebou nese znaky rodinné firmy. Dvacet let nazpét si troufam rici, Ze byl
jednatel ten, ktery délal vétsinu rozhodnuti, to znamend, Ze to byla firma jednoho
muZe. On sam jako clovek je spravedlivy, rovny, lidsky. To jsou nejcastéjsi charakteris-
tiky, kterymi je popisovdn, kdyZ o ném nékdo mluvi, takhle on piisobi. Doba se ale
méni, prisla novd generace, prisel jeho syn, ktery je samozi'ejmé velmi podobny. Ale
uz se pomalu ten zptisob vedeni méni, posouvd a rozsiruje mezi vice vedoucich a zpu-
sob vedeni by mél byt v souladu s témi hodnotami, to znamend partnerstvi, spoluroz-
hodovani, projektové Fizeni — zapojeni vétsiho poctu lidi do rozhodovani, do tvoreni
systémii procesii. TakZe ten zptisob vedeni bych nazvala z jedné ¢dsti demokraticky.
Vedeni je roztrizeno na mladsi a starsi cdst. Kdy starsi kolegové se spoléhaji spise na
vilastni intuici, zkusenosti a spise preferuji direktivni zpiisob Fizeni, kdy rozhodnou,
a podrizeni vykondvaji. A v tomto se snaZime vzdjemné spolupracovat.”

Jakou ma spolecnost strategii v oblasti rizeni lidskych zdrojii?

,Chceme se predevsim zamérit na nase zaméstnance, vytvdret jim takové podminky,
aby ve firmé byli spokojeni, aby byli adekvdtné ohodnoceni, odmériovani, abychom
védeli, jak se pohybujeme na tom trhu prdce, nasem regiondlnim. Chceme zamést-
nanciim umoznit rozvoj, abychom spravedlivé odmériovali a védéli dva tri kroky do-
predu, kde firma potrebuje byt z obchodniho a vyrobniho hlediska. Abychom se na to
mohli my - spolu se zaméstnanci pripravit. Pokud vime, Ze za 5 let tady potiebujeme
mit technologii, kterou nikdo v soucasné dobé nemd, tak vyclenime dva tri zamést-
nance, kteri se na to budou pripravovat, aby méli ty znalosti a dovednosti, které bu-
dou potrebovat za téch pét let.”

Existuje v greineru personalni planovani? Jak firma planuje potiebu pracov-
nikii do budoucna?

»Neni to nijak zvldst' dlouhodobé. Mdme klasické budgety, rozpocty na kazdy rok,
které se planuji vZdy v lété na ndsledujici rok. Je zde zahrnut pocet zaméstnancti
a diky tomu, Ze jsme pomérné stabilni firma, pocty pracovnikil se neméni nijak vy-
znamné, nejsou tam Zddné dramatické skoky. TakZe to pldnovdni probihd v radmci
budgetu, kdy si musi vedouci ve spoluprdci s jednatelem probrat, kde se vidi za ten
rok a na této roviné se poté planuje na ndsledujici rok. TakZe se da rict, Ze se potreba
pracovniki pldnuje vZdy na rok dopredu.”
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C Dotaznikové Setireni

Dotaznik

Age management

Vdzeny respondente,

Jsem studentkou Mendelovy univerzity a rdda bych Vds poprosila o vyplnéni dotazniku, ktery
je soucdsti mé bakaldrské prdce. Dotaznik zkoumd moZnosti zavedeni Age managementu ve
spolecnosti greiner packaging. Problematika ,,age managementu” se zabyvd rizenim pra-
covnikii s prihliZzenim na jejich vék, potencidl a schopnosti. Cilem priizkumu je ndvrh efektiv-
niho zavedeni age managementu ve Vasi firmé.

Tento dotaznik je soucdsti mé bakaldrské prdce, zahrnuje 24 otdzek a jeho vyplnéni by Vam
nemélo zabrat vice neZ 10 minut. Vase odpovédi jsou zcela anonymni a budou slouZit pouze
ke studijnim tceltim. V pripadé zdjmu o vysledky dotazniku, uved'te prosim svou e-mailovou
adresu na konci dotazniku. Timto bych Vds rdda poZddala o vyplnéni dotazniku.

Velmi dékuji za ochotu a Vds Cas.

Tereza Ptdckovad

1. Jaké je Vase pohlavi?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Muz
Zena
2. Kolik je Vam v soucasné dobé let?
Doplrite

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Bez vzdélani
Zakladni vzdélani vcetné neukonceného
Stiedni v¢. vyuceni (bez maturity)
Uplné stiedni (s maturitou)
Nastavbové studium a vyssi odborné
Vysokoskolské
4. Jaka je Vase rodinna situace?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Ziji sam/a.
Ziji s rodi¢i (rodinou).
Ziji s partnerem/partnerkou, potomKy v budoucnu planujeme.
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Ziji s partnerem/partnerkou, potomky v budoucnu neplanujeme.
Mam vlastni rodinu a déti.
Mam vlastni rodinu a déti, ale déti jiz jsou samostatné.
5. Jak dlouho jste zaméstnany/a u spole¢nosti greiner packaging?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Méné nez 1 rok

1 -3 roky
3-5let
5-8let
8-10let

Vice nez 10 let
6. Cinnost Vasi prace je z vétsiny vykonavana:
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Na cestach, v terénu
V kancelari
V provozu, ve vyrobé
7. Jakou variantu pracovni doby byste upi-ednostnil/a?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Pevna pracovni doba
Pruzna pracovni doba (méni se)
8. Vyzaduje VasSe pracovni zarazeni praci pirescas?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Velice ¢asto
Casto
Zridka
Nikdy
9. Je na Vasi soucasné pracovni pozici moznost kariérniho ristu v ramci firmy?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Urcité ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Urcité ne
10. Pokud by Vam bylo nabidnuto zménit pracovni pozici ve firmé, prijal/a byste?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Ano, chtél/a bych pozici na vyssi profesni trovni
Ano, chtél/a bych pozici na nizsi profesni drovni
Ano, pokud bych zcela zménil/a pracovni pozici
Ne
11. Jak byste zhodnotil/a své finan¢ni chodnoceni?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Velmi vysoké
Adekvatni k mému pracovnimu zaiazeni
Nizké
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Zcela nedostacujici
12. Nasledujici tvrzeni ohodnot'te ¢isly 1 - 5, pricemz:
1 = Zcela souhlasim
2 = SpiSe souhlasim
3 =Nevim
4 = SpiSe nesouhlasim
5 = Zcela nesouhlasim

Moje prace je psychicky narocna.

Moje prace je fyzicky naroc¢na.

Moje prace je ¢asové narocna.

Citim v praci napéti, stres.

Citim se byt pracovné docenény.

M1j nadiizeny mé motivuje.

Ve firmé mam moZnost prohlubovat své vzdélani.

Komunikace mezi zaméstnanci firmy je dobra.

13. Jak dlouho myslite, Ze by Vam trvalo najit novou praci? Pri zohlednéni Vaseho
véku, zkusenosti a schopnosti?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Méné nez 1 mésic
1 - 3 mésice
4 - 6 mésict
Déle nez 6 mésici
14. Myslite, Ze budete schopen/a vykonavat stejnou praci jako nyni i pii dovrseni
65 let?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Ano, bez problémi
Ano, s mens$imi obtiZemi
Ne
15. Pokud Vam to zdravotni stav a okolnosti dovoli, pracoval/a byste i po dovrse-
ni 65 let (hranice odchodu do penze)?
Ano
Ne
16. Co by pro Vas bylo diivodem setrvani v zaméstnani i v diichodovém véku?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Finance (nizky dtchod)
Moje prace mé bavi, délam ji rad/a
Nechci ztratit kontakt s lidmi
Jsem rad/a aktivni a uzitecny/4a, na penzi bych se nudil/a.
JINE (UVEA'TR): et ser s sssnaseens
17. Uvital/a byste moZnost $kolit profesné mladsi kolegy a piredavat jim VaSe na-
byté zkusenosti?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
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Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
18. Snazite se prohlubovat své znalosti a sledovat aktualni déni, trendy na trhu?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Urcité ano
SpiSe ano
Spise ne
Urcité ne
19. Citil/a jste se nékdy diskriminovan/a vékem? Respektive mél/a jste nékdy
pocit, Ze nezvladate drzet krok s mlad$imi kolegy, Ze jsou technicky zrucnéjsi,
maji lepsi védomosti a vice vitality?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
20. Planujete si zvySit jiz dosaZenou uroven Vaseho vzdélani?
Z ndsledujicich moznosti vyberte jednu.
Ano
Momentalné studuji
Ne
21. Vyuzivate ve firmé moznost vzdélavacich kurza?
Ano
Ne
22. Dbate o své zdravi a fyzickou kondici?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte jednu.
Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
23. Co je pro Vas nejlepsi forma motivace?
Z ndsledujicich moZnosti vyberte maximdlné dvé.
Stravenky
Penize
Firemni §kolka
Cafeterie (zaméstnanci si v ramci stanoveného rozpoctu vybiraji sami)
Tyden dovolené navic
Mobilni telefon
Auto
Notebook, tablet
Prispévek na zivotni pojiSténi, penzijni pripojisténi
JIN (UVEA'TE): wirerrrrrerrrersersessessssssssss s sssssssssssssssssssns
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24. Uvital/a byste zavedeni age managementu ve Vasi firmé?
Age management se zabyvd rizenim pracovnikii s prihliZenim na jejich vék, potencidl
a schopnosti.
Ano
Ne

Vypliite prosim Vasi e-mailovou adresu (v pripadé, ze mate zajem o vysledky dotazni-
ku).

Pokud mate jakékoliv pripominky ¢i ndpady, co byste radi ve firmé zménili, nyni mate
prostor:

Jesté jednou Vdm dékuji za vyplnéni dotazniku a preji hezky den.



