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Uvod

Diversity management a age management jsou dva pojmy, které jsou pro fadu
Seskych podnik(i naprosto nové. Casto ani vedeni podniki nevi, co je age
management, tedy fizeni vékové diversity a k ¢emu slouzi. Z ddvodu stale
aktualnéjsi problematiky starnuti populace by se kazda firma méla zabyvat
otazkou jak vyuzit potencial svych zaméstnancu jako jednotlivell vS8ech vékovych
kategorii k tomu, aby zajistila maximalni fungovani celého podniku. K tomu ale
potfebuje uc€inny a ucCelny age management, kde se bude moci zameérit
na vSechny generace svych zaméstnancu a pfizpusobit pfistup jejich individualnim
potfebam.

Ceské podniky jsou oproti jinym evropskym zemim vimplementaci age
managementu teprve na zacatku, nicméné existuji projekty napf. projekt
od asociace AIVD spustény vroce 2010, které maji napomoci ¢eskym firmam
pochopit dulezitost age managementu a jeho implementaci, pro zajisténi
spravného fungovani spoleCnosti do budoucna. Existuji také agentury pfimo
zaméfené na implementaci age managementu v podniku, nebo naopak pomoc
jednotlivci pfi zlepSeni uplatnéni na trhu prace.

Cilem diplomové prace je navrhnout zlepSeni age managementu, tedy fizeni
vékové diverzity ve firmach automobilového primyslu. Aby bylo mozné navrhnout
lepSi feSeni fizeni vékové diverzity v podnicich, byly stanoveny 3 vyzkumné
otazky: Co nabizi firmy v automobilovém pramyslu svym (potencialnim)
zaméstnancim v ramci age managementu spolecnosti, jaké motivacni faktory
z oblasti socialnich, finanénich faktorl a faktorl podporujicich osobni rozvoj
preferuji generace X, Y a Z z fad zaméstnancl a nabizi spole€nosti
v automobilovém pramyslu opravdu to, co generace X, Y a Z preferu;ji?
Diplomovou praci tvofi celkem osm kapitol. Diky tomu, Ze je fizeni diversity
v dnesni dobé nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojd, je nejprve v teoretické
¢asti vymezen pravé pojem fizeni lidskych zdroji. Kapitola je vénovana cilim
personalniho managementu a firemni kultufe ve spojitosti s age managementem,
protoZze i spravné fungovani personalni politiky spole¢nosti a dobré nastaveni
firemni kultury jsou nedilnou soucasti implementace age managementu v podniku.
Nasledné je definovan pojem diversity management a diskriminace na pracovisti,
ktera pravé nejCastéji souvisi s konkrétnim druhem diversity jako napfiklad



vékovou, narodnostni apod. a dale fizeni diverzity se zaméfenim na vék neboli
age management, kterym se zabyva prakticka ¢ast diplomové prace diplomova
prace. V kapitole age managementu je rozebirana problematika starnuti populace,
soudasné postaveni pracovnikd 50+ na trhu prace v Ceské republice a jejich
schopnosti a jsou uvedeny pfiklady firem, které podporuji pravé tyto zaméstnance.
Zaméstnanci 50+ se totiz v Ceské republice stale potykaji s predsudky, protoze
zameéstnavatele jsou presvédCeni, ze takovy zaméstnanec se jiz nic nového
nenauci, nemuze pracovat s novymi technologiemi a nebude zvladat pracovni
tempo. Jak se ale do¢teme v nasledujicich kapitolach, pfi spravnych pracovnich
podminkach a pfi efektivnim osobnim rozvoji dokaze i Clovék vtomto véku
pracovat efektivné a byt loajalnim, pracovitym a zkuSenym zaméstnancem. Navic
pouze prislusnici starSich generaci si uvédomuji, Ze jsou Cinnosti, které za né
technologie neudélaji a prace se neboji. V neposledni fadé jsou v kapitole
rozebirany pilife age managementu. Celkem 8 pilif age managementu ukazuje
na zasadni oblasti, kterym se podnik musi vénovat a zlepSovat je pro efektivni
implementaci age managementu. Zarovenn se daji tyto pilife také wvyuzit
pro zhodnoceni sou¢asného stavu age managementu.

Jelikoz je diplomova prace zaméfena na generace X, Y a Z, je v nasledujici
kapitole rozebiran pojem generace a jsou popsana specifika kazdé generace
napfiklad jejich vnimani prace, vzdélani, v jaké dobé tato generace vyristala
apod.

Téma age managementu je také spojeno s motivaci, stejné jako téma diplomové
prace, proto se posledni kapitola teoretické Casti zabyva motivaci, jejimi druhy,
zdroji a nasledné je podkapitola zamérfena pravé na motivaci pracovni.
V neposledni fadé je rozebirana také kritika jakoZto moznost motivace a motivacni
zebfricky.

Aby bylo mozné zodpovédét prvni vyzkumnou otazku, je nutné vypracovat
pripadové studie na téma age managementu. Sbér materiall pro pfipadové studie
bude probihat pomoci rozhovorl s manazery personalnich oddéleni péti
vybranych spole¢nosti z oblasti automobilového primyslu, kterymi jsou vyrobce
kabelazi pro automobilovy primysl Aptiv, svafovhy KWD a Tiberina, vyrobce
vyfukovych systému Faurecia a Pragmet, dodavaijici svitky a plechy pro lisovny

automobilového primyslu. Vzhledem k soucasné situaci je zvolena komunikace



pomoci e-mailu a zaroven tato moznost komunikace zajisti promysSlené;Si
odpovédi na poloZené otazky.

Aby bylo mozné potvrdit a pfipadné doplnit odpovédi personalnich oddéleni,
budou polozeny otazky také vybranym zaméstnancum téchto firem. V kazdé
spole¢nosti budou vybrani tfi zaméstnanci — jeden z kazdé generace — ktefi
pomohou potvrdit nebo naopak vyvratit tvrzeni personalnich oddéleni. Diky tomu,
Ze odpovédi na otazky nebudou zasilany nikomu dalSimu, nebudou ovlivhény
obavami z pfipadnych nasledkl, pokud by zaméstnanec v nékteré z véci
nesouhlasil, nebo nebyl s pfistupem spolecnosti spokojen. ManaZzefi personalnich
oddéleni budou odpovidat na fadu otazek tykajicich se soucasného fungovani age
managementu vV jejich firmé. Vybrani zaméstnanci firem budou odpovidat
na otazky tykajici se jejich spokojenosti ve spoleCnosti, vlastniho vzdélavani
a planda.

Proto, aby mohla byt zodpovézena druha vyzkumna otazka, bude vytvofen
anonymni dotaznik na strankach survio.cz tykajici se preferenci motivacnich
faktorl generaci X, Y a Z z oblasti socialni, oblasti osobniho rozvoje a financni
oblasti. Ztéchto dotazniki bude nasledné sestaveno poradi preferenci
motivacnich faktord zminénych 3 generaci. Celkem je planovano nasbirat vzorek
o velikosti 100 respondentl. Aby bylo mozné vyhodnotit preference z dotazniku,
je nutné, aby hlavni tfi otazky tykajici se socialnich a financnich faktor( a faktor(
osobniho rozvoje byly zodpovidany pomoci rozdélovani konkrétniho poctu bod
dle dulezitosti jednotlivych vypsanych faktord. Diky soudtu pfidélenych bodu
kazdého z faktorl budou sestaveny preference generaci X, Y a Z.

Vysledky budou srovnany nejen s pfipadovymi studiemi, ale také se specifikacemi
generaci z teoretické Casti diplomové prace. Dotaznikové Setfeni bude anonymni
a dotaznik bude rozesilan pres socialni sité a zaroven bude rozeslan s privodnim
dopisem i do vybranych spolupracujicich firem, kde bude rozeslan pomoci
hromadného e-mailu mezi zaméstnance.

Soucasti prace je nasledné porovnani zjisténych vysledku, tedy pfipadovych studii
a vysledkl dotaznikového Setfeni a diky tomuto porovnani bude zodpovézena
i tfeti vyzkumna otadzka. Na zakladé zjisténi bude doporuc¢eno zlepSeni
souCasného age managementu a tedy i motivace soufasnych i potencialnich
zaméstnancu firem z oblasti automobilového primyslu, aby se tyto firmy mohly

stat konkurenceschopnéjsi a dokazaly vyuzit potencial vSech svych zaméstnancu.
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1 Rizeni lidskych zdrojii

Prvni kapitola diplomové prace se zabyva tématem fizeni lidskych zdrojl, kam
spada i téma diplomové prace diversity management. Proto je pro zaCatek nutné
definovat, jak jsou fizeny lidské zdroje ve spolecnostech.

Podle Armstronga (2007, str. 26) je fizeni lidskych zdroju definovano jako
strategicky a logicky promysleny pfistup kfizeni toho nejcenngjsiho,
co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné
pfispivaji k dosazeni cill organizace.

Aby mohla organizace plnit svij cil, tedy uspokojovat potfeby raznych
zainteresovanych stran (zakaznik(, véfiteld, zaméstnancu...), musi rozvijet
v podniku veskeré dostupné zdroje a to nejen materialni, informacni nebo financni
ale predevsim ty lidské. Pravé lideé, ktefi jsou schopni a motivovani, rozhoduji
v podniku o ziskavani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji, tedy téch
finan¢nich, informacénich a materialnich. Schopnost a motivovanost pracovniki
rozhoduje o uspéchu €i neuspéchu organizace a odliSuje ji od konkurence
(Safrankova, 2017).

Z hlediska nedostatku kvalifikovanych a motivovanych pracovnikd na ¢eském trhu
prace bude nutné, aby firmy prehodnotily jejich fizeni lidskych zdroji a zacaly
se orientovat na ucinny a ucelny diversity management, coz je fizeni diversity
v podniku, z €ehoz plyne, Ze organizace by méla vyuzivat vyhody plynouci
zrozdilu mezi pracovniky. Soucasti fizeni lidskych zdroji by pak mél byt
predevSim ucinny a ucCelny age management, tedy Fizeni diversity vékové.
Organizace a pFfedevSim potom personalni specialisté by se méli zaméfit
na jednotlivé generace z pohledu pracovni motivace a jejich pozadavku
na pracovni misto a méli by se tak snazit vyuzit vékovou diversitu ve prospéch
podniku.

K tomu, aby mohl byt vyuzivan maximalni potencial lidskych rozdill je ale potfeba
vytvofit pfiznivé pracovni podminky. PfedevSim mlada generace tak nuti
spoleCnosti a pfedevsSim pak personalni specialisty ménit svoje strategie, politiky
a postupy v oblasti fizeni lidskych zdroji. Firmy se tak musi ucit efektivné vyuzit
tento potencial a dale mladé zaméstnance, jejichz oCekavani se tolik liSi

od starSich generaci, rozvijet. A pokud si chtéji spolecnosti tyto mladé lidi udrzet,
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musi se naucit vytvafet pro né vhodné a atraktivni pracovni podminky
(Safrankova, 2017).

1.1 Cile personalniho managementu

,Obecné by se dalo fici, Zze cilem fizeni lidskych zdroju je zajisténi hlavnich cill
organizace — podniku prostfednictvim lidi — zaméstnancud. Rizeni lidskych zdrojd
muze byt pro podnik zdrojem schopnosti, které umozni organizacim rozpoznat
nove pfilezitosti“ (Armstrong, 2007, str. 30).

Rizeni lidskych zdrojd v podniku by se mélo tykat nasledujicich oblasti:
Efektivnost organizace

,Rizeni lidskych zdroji vyuziva postupy, diky nimz vytvafi schopnosti, které
nasledné rozhoduji o tom, zda budou firmy konkurence schopné. Takové postupy
maji vyznamny vliv na efektivnost podniku“ (Armstrong, 2007, str. 30).

Rizeni lidského kapitalu

,Uspé&snost podnikani je zavisla na lidech, ktefi ve firmé pracuji. Pro firmu je lidsky
faktor kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, ¢imz dava podniku
jedineCny charakter. Lidé jsou sloZky organizace, které jsou schopné se ucit,
meénit, inovovat a byt kreativni. Lidsky kapital tak lze povazovat za kliCove
bohatstvi kazdého podniku. Cilem je zabezpeleni a udrzeni kvalifikovanych
zaméstnancl v podniku® (Armstrong, 2007, str. 31).

Rizeni znalosti

,JSOU to procesy a postupy vytvareni, ziskavani, ovladani, sdileni a vyuZzivani
znalosti, coz zlepSuje uceni a tim mize vést ke zvySeni efektivnosti
organizace” (Armstrong, 2007, str. 31).

Rizeni odménovani

,Podnik usilule o zvySovani motivace, pracovniho zapojeni a loajalnosti
zavedenim postupu, které zajisti, Zze kazdy Clovék - zaméstnanec je ohodnocen
a odménén jak za to, co udélal, tak za uroven dovednosti
a schopnosti“ (Armstrong, 2007, str. 31).

Zaméstnanecké vztahy

,Cilem je vytvaret atmosféru, v niz Ize udrzovat harmonické vztahy mezi

managementem, odbory a jednotlivymi pracovniky“ (Armstrong, 2007, str. 31).
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Uspokojovani rozdilnych potreb
,Cilem je wvytvafeni a realizace politiky, ktera respektuje potfeby vSech
zainteresovanych stran a zabezpecuje rlznorodé pracovni sily a zaroven bere

v Uvahu individualni a skupinové rozdily“ (Armstrong, 2007, str. 31).

1.2 Firemni kultura

Uspé&snost podniku zavisti mimo jiné na firemni kultufe. V souasné dobé ale neni
zavadéni firemni kultury do praxe optimalni. ManaZefi formuluji etické kodexy
a snazi se vytvofit firemni kulturu zaloZzenou predevSim na velké mife
odpovédnosti a etice, ovSem pravda je takova, ze jde pouze o teoretické
fungovani firmy a jeji firemni kultury a praxe je jina. Vedouci pracovnici nevénuji
dostateCnou pozornost vytvoreni odpovidajici firemni kultury, ktera ve velkém
souvisi pravé s age managementem a fungovanim mezigeneracnich vztah(
na pracovisti. Pokud ale neni firemni kultura vytvafena v souladu s cili
a strategiemi podniku, muzZe pusobit kontraproduktivné (Podnikova kultura jako
faktor uspésnosti podniku, 2007).

PFi implementaci firemni kultury by mél byt kladen dlraz na informaéni otevienost,
tedy ochotu manazera a dalSich vedoucich pracovniku jit pfikladem, jednat eticky.
Pokud manazefi sami etiku poruSuji, nemohou nasledné eticka rozhodnuti
pozadovat i po svych podfizenych a nikdy nemohou vybudovat odpovidajici
firemni kulturu. S firemni kulturou také souviseji dokumenty, ritualy, firemni myty,
logo, symboly a jiné. Soucasti firemni kultury jsou i styly vedeni a styl
personalniho Fizeni podniku a vzdélavani zaméstnancu (Podnikova kultura jako
faktor uspésnosti podniku, 2007).

Nyni uz se dostavame k dulezitosti firemni kultury ve vztahu s diversity
managementem. Spravné nastaveni firemni kultury maze zabezpecit fungovani
diversity managementu v podniku. Pracovnici by méli byt diverzité otevreni,
aby mohly zajistit spravné fungovani tymu, oddéleni i firmy. Jak jiz bylo psano
vySe, zaCatek firemni kultury je u vedoucich pracovnikd. Ti by méli jit pfikladem
a vnimat diverzitu jako pozitivni moznost jak zvySit konkurenceschopnost
a celkové fungovani podniku. Pravé oni by méli nastavit hodnoty, které budou
nasledné dodrzovat vsSichni zaméstnanci a které budou korespondovat s cili
a strategiemi podniku, méli by se vyvarovat stereotypim a predsudkim. Bohuzel

ale néktefi lidé toho nejsou schopni a to by v organizaci, ktera podporuje diverzitu,
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nemélo byt vzZadném pfipadé tolerovano. Aby tedy mohla byt v podniku

podporovana diverzita, musi byt tyto hodnoty soucasti firemni kultury.
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2 Diversity management

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 1, diversity management je Cim dal aktualnéjsi,
ale zatim v Ceskych spolecnostech malo diskutované téma. Diky starnuti populace
jsou firmy nucené vice se zaméfovat na vyuzivani jedine¢nych schopnosti,
dovednosti a znalosti kazdého zaméstnance, ¢imz jsou schopné docilit
konkurenceschopného podnikani. Pravé diversita v podniku mize pomoci
Vv rozvijeni potencialu stavajicich zaméstnancd.
Diversity management je fizeni diversity v podniku a usiluje o maximalni vyuziti
individualnich schopnosti a motivace jednotlivych lidi v organizaci. Aby mohl
podnik maximalné vyuzit schopnosti a motivace vSech pracovnikl, musi vytvofit
pracovni pfilezitosti a pracovni podminky s ohledem na pfirozenou rtiznorodost lidi
v organizaci - diverzitu. Jedna se jak o diverzitu z hlediska véku a pohlavi tak
narodnosti, rodinného stavu, osobnich vlastnosti, dosazeného vzdélani,
pracovnich zkuSenosti, zdravotni zplsobilosti a dalSich hledisek.
Rizeni diverzity — diversity management uznava, e mezi lidmi existuji rozdily
a pokud jsou tyto rozdily radné fizeny, umozni, aby byla prace v organizaci
provadéna ucinnéji a ucelnégji. Diversity management se tedy zabyva nejen
diskriminaci na pracovisti, ale také zejména uvédomeénim si rozdild mezi lidmi
(Safrankova, 2017).
,Ze studie Evropské komise ,The Costs and Benefits of Diversity“ vyplyva,
Ze spolecCnosti, které zavedly opatfeni pro podporu diversity uvadéji 5 hlavnich
nejvyznamnéjSich pfinosu, kterymi jsou:

e posileni kulturnich hodnot uvnitf organizace;

e ZlepSeni reputace firmy;

e lepSi moznosti pfilakani a udrZzeni vysoce talentovanych lidi;

e ZlepSeni motivace a vykonnosti stavajicich zaméstnancu;

e ZlepSeni miry inovativnosti a kreativity mezi zaméstnanci.“ (Muzakova,

2014, str. 19)

Diky Fizeni diversity jsou Casto lidé pracujici v organizaci ¢leny ruznorodych
pracovnich tymud, diky ¢emuz muze dochazet ke vzajemnému obohacovani,

k ristu empatie a vzajemné tolerance. Zaroven diversita mize zvysit potencial
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kreativity pracovnich tym0 a to pfedevSim diky rozdilim, které zajiStuji mnoho

rdznych pohled( na jeden stejny problém (Safrankova, 2017).

2.1 Diskriminace na pracovisti

V organizaci, kde neni fizena diversita zaméstnancl se predpoklada,
Zze by se zaméstnanec mél do organizace zacllenit, pficemz je spoléhano
pfedevsim na pozitivni diskriminaci (Safrankova, 2013). Pozitivni diskriminaci dal
vzniknout fakt, Ze mnoho manazeru si vykladalo diversitu jako nutnost obsazovani
takzvané ,neumérné malo zastoupenych skupin® a to pfedevSim Zen, osob jiného
etnického pavodu nebo narodnosti a vznikal tak tlak na spolecnosti, aby najimaly
vice ¢lent menSin a Zen, aby jim poskytly pracovni pfilezitosti (Muzakova, 2014).
Zaméstnavatel je povinen zajistit, Ze si zaméstnanci budou rovni a bude s nimi
i tak zachazeno. Tato povinnost se tyka nejen odménovani a poskytovani benefitd,
ale také jinych pracovnich podminek véetné moznosti kariérniho rastu. Nerovné
zachazeni v podniku muUze byt zpusobeno bud obecnymi pravidly zavedenymi
u zaméstnavatele, kdy v takovém pfipadé je nerovné zachazeno s celymi
skupinami zaméstnanct odliSenych konkrétnim kritériem, nebo je zplsobeno
chovanim konkrétnich zaméstnancu (Bilek, 2019).

Ne kazdé nerovné zachazeni je ale vzdy diskriminace, jak se Casto zaméstnanci
domnivaji. O diskriminaci jde pouze vV pfipadech jasné stanovenych
antidiskriminaénim zakonem, kam patfi pouze diskriminace kvuli rase, etnickému
pavodu, narodnosti, statni pfislusnosti, pohlavi, sexualni orientaci, véku,
zdravotnimu  postiZzeni, nabozenskému vyznani, vife a svétonazoru.
Zaméstnavatel je ale povinen zabranit na pracovisti nejen diskriminaci,
ale i nerovnému zachazeni, nelze tedy fici, ze pokud nejde o jeden z duvodu
diskriminace, ale pouze o nerovné jednani, mize zaméstnavatel zUstat ,v klidu*
a situaci nefesit (Bilek, 2019).

Ageismus je forma diskriminace, pfi které jsou starSi lidé povaZzovani za nékoho,
kdo neni perspektivni, flexibilni, schopny ucit se novym vécem, neschopny udrzet
tempo, Ipici na svych nazorech, nezvladajici nové technologie. Spolecnosti
by mély zacit brat v ivahu fakt, Ze mezi mentalnim a fyzickym vékem neexistuji
souvislosti a Ze se Clovek muze ucit novym vécem prakticky az do smrti.

To, Ze je Clovék schopny ucit se novym vécem az do smrti, potvrzuji i studie
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Finského institutu pracovniho zdravi, ktery vytvofil index pracovni schopnosti'.
Tento index je vyuzivan nejen ve finskych, ale i napfiklad v nizozemskych firmach
a je vyuzivan k tomu, aby za pomoci zaméstnancu, Iékafu a zaméstnavatell bylo
mozné sledovat zdravi pracovnika po celou dobu jeho kariéry a podle jeho
ménicich se potfeb nasledné ménit pracovni podminky a popfipadé poskytovat
zdravotni péci, aby tak mohli lidé zUstat v pracovnim procesu co nejdéle. | pFesto,
ze v Ceské republice chybi v nékterych oborech kvalifikovani pracovnici, pFistup
k lidem starS§im 50 let se dosud nezménil. Mldze to byt napfiklad tim,
Ze na personalnich oddélenich pracuji mladi ¢asto nezkuSeni zaméstnanci, ktefi
doslé Zivotopisy pfedem filtruji a tak se uchazeci starsi 50 let do vybérového fizeni
ani nedostanou, tim si nasledné firma omezuje moznosti vybéru mezi uchazedi.
Duavody, pro¢ nevybrat star§iho uchazeCe o zaméstnani jsou stale stejné.
Domnénka, ze mladi lidé maji vétSi znalosti, lepSi jazykovou vybavenost, rychlejSi
reakce na zmény, pfizpusobivost, vy$Si vykonost atd. (Kazdova, 2017).

V mnohem komplikovanéjSi pozici jsou pak zeny starsi 50 let, jelikoz Casto davaly
prednost rodiné pfed kariérou, nebo vykonavaly typicky zenské prace, které byly
hafe placené a jsou tak personalnimi pracovniky podcefiované. Zaroven se také
mohou potykat s podcefiovanim sebe samotnych, s pocitem, Ze uz se nedokazi
niCéemu naucit, ze jsou zbyte€né, nic neumi. Samoziejmé se daji najit i vyjimky —
zeny, které po padesatce zacaly budovat vlastni firmu a jsou uspésné. Opét je to
pouze o osobnosti ¢lovéka, nikoliv o jeho véku nebo pohlavi.

Otazku diskriminace si Clovék nemusi ani uvédomovat. Muze se skryvat
pod zplusobem jednani nebo mysSleni a projevovat se napfiklad tim, ze Clovék
starSi 50 let ma omezené nebo nema zadné moznosti kariérniho postupu nebo

je vyfazeny ze vzdélavacich programu ve firmé (Chlum, 2016)

2.2 Age management

Cilem diversity managementu 2z hlediska véku, tedy takzvaného age
managementu, je ziskat konkurenéni vyhodu zaméstnavanim lidi vSech vékovych
kategorii. Tato skute¢nost ale vyZaduje zménu nékterych stereotypl spojenych

napfiklad se zaméstnavanim starSich lidi. Kazdy pracovnik v organizaci by mél mit

! Ciselné vyjadfuje pracovni schopnost a je zaloZen na sebeposuzovacim dotazniku, ktery
provéfuje jednotlivé oblasti jako zdravi, motivace, spokojenost s pracovnimi podminkami apod.
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moznost vyuzit svlj potencial a nebyt pfitom znevyhodfiovan kvuli svému véku
(Safrankova, 2017).

Lenka Cimbalikova (2012; s 33) ve své pfiru¢ce o age managementu uvadi: ,age
management predstavuje vytvofeni podminek, které zohlednuji vék na urovni
politické a organizaéni v fizeni pracovnich procesU v oblasti fyzického a socialniho
prostiedi.”

Age management je reakce na starnuti populace a tedy i pracovni sily
a nezbytnym prfedpokladem pro konkurenceschopnost firmy je ziskani
kvalifikovanych zaméstnanct a jejich udrzeni do vys$iho véku (Storova, 2019).
Generace, které by mély mit z pohledu age managementu nejvice pozornosti jsou
generace X a generace Z. Jedinci z generace X trpi diky riznym predsudkim
ze strany zaméstnavatell a potencialnich spolupracovnikd, naopak generace Z -
absolventi jsou znevyhodnéni nedostatkem praxe. Zaméstnavatel by si mél ale
také uvédomit, Ze mzdové podminky nejsou jediny motivator v pracovnim Zivoté
absolventa a Zze mezi dalSi dulezité motivujici faktory jsou napfiklad prestiz
a odpovédnost (Chlum, 2016).

Mladi lidé bézZné nesplfiuji pozadavky zaméstnavatele, co se tyCe odbornych
znalosti, dovednosti a schopnosti a stejné tak z hlediska pracovnich a socialnich
navykd. Naopak starSi lidé jsou obvykle povazovani za loajalni, pracovité
zaméstnance, ale na druhou stranu jsou nepruzni, neefektivni a neperspektivni.
Tento negativni pohled na star$i generaci (50 let a vice) je pfi€inou toho,
Ze zaméstnavatele nejsou ochotni investovat do jejich rozvoje. Miladi lidé
(absolventi) i lidé starSi 50 let se také domnivaji, Ze samotny vék je prekazka
k ziskani zaméstnani. Pravda je ale takova, Zze zaméstnavatel mlze tézit z téchto
vékovych rozdill, pokud dokaze spojit nové napady miladych lidi s zivotnimi
zkusenostmi starSich pracovnikl. Skupiny tvofené z pracovniku riznych generaci
jsou Casto flexibilnéjSi, maji niz§i absenci a jsou produktivnéjSi. Navic maji
jednotlivci v takovych skupinach moznost komunikovat s pracovniky jinych
generaci, coz zlepSuje jejich vztahy, moralku a motivaci. V nékterych organizacich
ale vytvari generacéni rozdily spiSe konflikty neZ soulad a spolupraci, protoze firma
nema stanovené metody a strategie pfijimani mladych lidi a nema dostatecné
pochopeni pro specifické schopnosti, hodnoty a postoje mladé generace
(Safrankova, 2017).
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Jelikoz spole€nosti nejsou jesté ve vétsiné pfipadd schopné fidit age management
Vv praxi, je zapotfebi najmout kvalifikované zaméstnance, ktefi pomohou nastavit
pravidla a opatfeni fizeni age managementu v daném podniku a umi fidit
jednotlivé generace na pracovisti s cilem podpofit jejich pracovni schopnosti
(Storova, 2019).

Spokojené by méli byt obé strany, jak uchazec€, tak firma. Pokud dany uchazec¢
nebo zaméstnanec projde v internim naboru firmy ve vybérovém fizeni testy
a prokaze, Zze ma na dané misto kvalifikaci, nema firma co fesit, protoZze dokazal,
Ze je kompetentnim Clovékem pro vykonavani dané prace. Takto Ize snadno
ziskat respekt ostatnich. Zaméstnavatel by se mél vzdy snaZit vybrat
nejvhodnéjsSiho kandidata, diky tomu nevznikne problém s feSenim toho, Ze nékdo
je moc mlady nebo stary. V kolektivu stejné starych spolupracovniki se bude
s nejvétSi pravdépodobnosti dafit pfedsudkim a mladi lidé tak potfebuji

zkuSenosti s jednani se starSimi zaméstnanci, nez jsou oni sami (Kazdova, 2017).

2.2.1 Osm pilifi age managementu

Osm pilitd age managementu predstavuje kliCové oblasti, na které by se
spolecnosti mély zaméfit pfi zavadéni nebo zlepSovani age managementu. Prvnim
pilifem je znalost problematiky véku, coz znamena, ze firma by méla mit celkovy
prehled o vékovém slozeni zaméstnancu a o potfebach budoucich pracovnich sil.
Druhym pilifem je vstficny postoj ke starnuti. Manazefi by méli byt seznameni
a nejlépe proskoleni na pfinosy jednotlivych generaci pro firmu a znat tak vyhody
vékove diverzity na pracovisti. Tfetim pilifem je dobry management, ktery rozumi
individualité a rozdilnosti. Manazefi by méli chapat, Ze kazdy jednotlivec ma své
potfeby a méli by preferovat individualni pfistup ke vSem vékovym skupinam
na pracovisti. Ctvrtym pilifem je kvalitni a funkéni opatfeni age managementu,
COZ znamena, Ze strategie age managementu by méla byt soucasti personalniho
fizeni a firemni kultura by méla podporovat v8echny generace. Patym pilifem
je zajisténi dobré pracovni schopnosti, jeho cilem je, Zze manazefi znaji faktory
pracovni schopnosti a jak je podporovat v riznych fazich pracovniho zivota. Cilem
Sesteho pilife je, ze manazefi znaji koncept celozivotniho vzdélavani a uceni se
a chapou ho jako jeden ze svych hlavnich cild. Sedmy pilif je dobra organizace
prace a pracovniho prostfedi, coz znamenda, Ze veskeré pracovni podminky,

pracovni doba i naplh prace odpovidaji individualnim moznostem a potfebam
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pracovnikl v8ech vékovych skupin. Osmym pilifem je pak zajisténi kvalitniho
Zivota, neboli to, Ze manaZzefi zvladaji zajistit opatfeni pro hladky pfechod
zameéstnance z pracovniho Zivota do duchodu a ve firmé funguje systém

pro komunikaci s byvalymi zaméstnanci (Hussi, Thiel, 2011).

2.2.2 Starnuti populace

Evropska spolecnost dynamicky starne. To znamena, Ze se zvySuje pocet
obyvatel, ktefi jsou definovani jako ,stafi“. Za seniory jsou povazovani lidé, ktefi
dosahli 65. roku véku. Starnuti populace se déje ze dvou ddvodu. Prvnim
je snizena plodnost a druhym duvodem je pak celkové zlepSovani zdravotniho
stavu obyvatel, coZ vede k doziti vysokého véku stale vice osob (Cimbalnikova,
2011).

Starnuti populace je pro personalni oddéleni firem velkou vyzvou v oblasti
postaveni starSich pracovnikl na trhu prace. Nejrliznéjsi zkoumani na trhu prace
ukazuji, Ze starSi pracovnici jsou obecné chapani jako diskriminovana skupina.
Pfesto ale je toto tvrzeni pfili§ zjednoduSené. StarSi zaméstnanci maji mnoho
nasbiranych zkuSenosti, a tak maji nesporné komparativni vyhodu (Cimbalnikova,
2011).

Vysadni postaveni v oblasti péfe o zaméstnance nad 50 let ma Finsko. Finsti
odbornici rozpoznali tento problém uz pfed vice jak 20 lety a maji tak naskok pred
zbytek evropskych zemi. Zacali tuto oblast FeSit vyzkumné, prakticky, programové
a legislativn&. Ceska republika se tak mize t&mito zkuenostmi nechat inspirovat.

Zvysena pozornost zaméfena na Age management, tedy fizeni s ohledem na vék,
je odvozovana od demografické situace, a to konkrétné od procesl, které

charakterizuje starnuti populace (Cimbalnikova, 2011).

2.2.3 Postaveni pracovnikii 50+ na trhu prace v CR a jejich schopnosti

V souCasné dobé je postaveni pracovniku starSich 50 let na trhu prace vniman
jako problém. Vék je jednim z faktoru, které znesnadriuji témto lidem uplatnéni
na trhu prace. Zaroven vypoved v tomto véku muze byt pro zaméstnance konecna
v pracovni kariéfe a mlize byt odkazan do konce zZivota na socialnim systému
(Cimbalnikova, 2011).

Mezi zmény fyziologické muzZeme zaradit Casto zduraziované znevyhodnéni

souvisejici s pohybovym aparatem, ubytkem svalové hmoty a jinymi potizemi

20



s tzv. cilenymi pohyby. Starnuti je také spojené s problémy v oblasti smyslovych
a psychomotorickych funkci. StarSi lidé se setkavaji se zpomalenim funkcCnosti
smyslU a také se zhorSovanim motoriky a senzoriky (Cimbalnikova, 2011).

| lidé starSi 50 let maji své prfednosti. StarSi pracovnik muze totiz nabidnout
nadhled a klid pfi feSeni problémud, dokaze komunikovat s vizi dlouhodobé
spoluprace a vztahl. Také maji tito lidé vS8eobecny prehled, ktery ¢asto mladym
lidem chybi a jsou také cCasto zodpovédnéjSi a loajalnéjsi vaci svému
zaméstnavateli a prace si vazi. Hlavni nevyhoda je v jejich neochoté meénit
zabéhlé stereotypy a také pfipadné nechuti u€it se novym vécem. Zaroven mohou
pracovat pfili§ a to vede k nedostatku ¢asu na osobni Zivot a rodinu a nasledkem
toho nemusi mit autoritu u mladsi generace, pro kterou je osobni Zivot prioritou.

To ale spiSe souvisi s osobnosti jedince, nez s jeho vékem (Kazdova, 2017).

2.2.4 Priklady firem, které podporuji zaméstnance starsi 50 let

V této kratké podkapitole Ize nalézt spoleCnosti, které mohou byt pfFikladem
pro ostatni firmy nejen v Ceské republice, jelikoz se zamé&fuji cilené na zvyseni
diverzity a podpofe pracovniku starSich 50 let, ktefi tak mohou pfedavat své
nabyté zkuSenosti mladSim kolegum.

Skoda Auto

Zaméstnanci starSi 50 let ziskavaji finanCni benefity za odpracované roky
a mohou vyuzivat nabizenych rekondi¢nich pobytl nebo pracovniho volna navic,
pfiCemz maji narok na nahradu mzdy. Firma také mnoho let zabyva ergonomii
na pracovisti, rehabilitacnimi programy a péci o zdravi pracovnik.

AGC Flat Glass

Spole¢nost ACG ma za vedeny jiz mnoho let program podpory zdravi
zaméstnancl, kdy zaméstnanci mohou d&erpat z finanénich pfidéld a mohou
si sami volit z vice nez sta benefitd, mimo jiné benefity zaméfené na zdravi
zameéstnancl i kapitalové nebo penzijni pojisténi. Zameéstnanci sdili zkuSenosti
formou mentoringu starSich a zkuSenéjSich zaméstnanca.

Bosh Diesel Jihlava

Firma zaméfila svoji pozornost na pred€asny odchod pracovniki zejména
v délnickych profesich a vypracovala preddichodovy program, ktery nabizi lidem
tfi roky pfed odchodem do dlichodu pracovat na zkraceny Uvazek, béhem této

doby jim ovSem bude ponechana stejna vySe platu a jiné benefity.
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Uni Credit Bank

Realizuje dlouhodoby program age managementu, ktery je zaméfeny na poznani
generaci ve spoleCnosti, rozvoj jejich spoluprace, sdileni zkuSenosti starSich
pracovnikl s mladSimi a naopak pfedavani dovednosti v praci s modernimi

technologiemi mladSich pracovnikd starSim koleglim (Kazdova, 2017).

2.2.5 Generace

,Generace je skupina populace, ktera se narodila v urCitém Casovém rozmezi,
které je vymezené vyznamnymi udalostmi (napf. valkami), technologiemi
(napf. internetem), spoleCenskymi podminkami (napf. politickym systémem),
popfipadé jinymi vyznamnymi faktory“ (Kubatova, 2013, str. 39).

To, Ze generace sdili jeden historicky ¢as a prostor ji dodava kolektivni osobnost.
V dnedni dobé mizeme vyjmenovat 7 Zijicich generaci, kterymi jsou generace
hrdinl, generace budovatelll, Babyboomers, generace X, generace Y, generace
Z a generace Alfa, z nichZ 4 generace jsou ekonomicky aktivni a témi jsou
Babyboomers, generace X a generace Y a Cerstvé se dostava na trh prace

i generace Z (Kubatova, 2013).

Generace X

Do generace X patfi jedinci narozeni mezi lety 1961 az 1981. Pokud ji srovhame
s pfedeSlymi generacemi, je tato vice heterogenni a to ve vSech oblastech jako
napfiklad v oblasti viry, sexualni orientace, etnické pfislusnosti nebo tfidnich
rozdild. Tato generace se popisuje také jako generace individualistd
s ambiciéznimi cili. Vyrastali v dobé kulturni transformace modernismu
a postmodernismu, tudiz byl ovlivihovan takeé jejich pohled na védu. Babyboomers
— modernisté pohlizeli na jednotlivé oblasti védy jako na exaktni a od sebe
oddélené. Naproti tomu generace X zaCala védy propojovat mezi sebou a tyto
souvislosti plné vyuzivat. Na informace jako prvni generace pohlizeni jako na
nelinearni zdroj. To, Ze je generace heterogenni se projevilo na rozvoji
mezinarodni spoluprace a uvolnénim atmosféry, ktera byla pFedtim svazana
pravidly a individualizaci spoleCnosti. S pozitivnimi dopady ale pfidly také
ty negativni, k nimz fadime vysSi rozvodovost, rust sebevrazd nezletilé mladeze
a byl zaznamenan i narlQst agresivnich trestnych ¢&inu. V téchto letech klesla
zaméstnanost (Kubatova, 2013).
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Jelikoz tato generace nemeéla pfistup k informacim, protoze vyrastala v dobé
bez internetu a jejim hlavnim médiem byla televize, touzila se vzdélavat a u€eni

novych véci kladla na prvni misto (Safrankova, 2017).

Generace Y

Generace Y jsou jedinci narozeni v obdobi relativniho klidu a miru mezi lety 1982
az 1994 jako planované déti rodi€l generaci X a Babyboomers. Od zacatku
jim bylo vs§tépovano, ze mohou v Zivoté dosahnout vSeho, co chtéji a na co si jen
vzpomenou. Teorie i praxe ukazuji, Zze ve vyspélych statech jsou hodnoty,
schopnosti i postoje generace Y odliSné od generaci pfedchozich. Pro tuto
generaci je typickym znakem to, Ze v dobé jejich détstvi nedoSlo k zadné
vyrazngjsi tragické udalosti. V této dobé& naopak doslo napfiklad v Ceské republice
ke zrodu demokracie. Mladi této generace je typické predevSim neomezenym
pristupem ke vSem rlznym mediim a technologiim a s tim spojenou vysokou
informovanosti o aktualnim déni. Diky neustalému pfisunu informaci zvlada
zpravu o tragické udalosti snaz neZli starSi generace. Silnym znakem je také staly
pristup k internetu a jeho aplikacim a diky tomu maji mozZnost kazdy den svého
Zivota sdilet online napfiklad na socialnich sitich jako je Twitter nebo Facebook.
Diky snadnému cestovani zacCinaji probihat interakce mezi narodnimi kulturami
a z toho prameni i zajem o mezinarodni tématiku, jako napfiklad mezinarodni styly
vyjednavani, jazyky nebo ekonomickou unii. Jazykové i etnické rozdily tak ztraceji
na vyznamu (Kubatova, 2013).

Vysoka motivace ke studiu se postupné vytraci vyménou za co nejméné narocné
studium, Casto pfevazuje snaha vystudovat jakoukoliv vysokou Skolu a ziskat titul
pro cestu k vysnéné kariéfe. Pozitivni ale je, ze mnoho lidi studuje na vysoké
Skole, aby tak zvySilo svoje uplatnéni na trhu prace, na druhou stranu jejich
skuteCné odborné a osobni kvality v mnoha pfipadech nespliuji oCekavani
zaméstnavatell, i pfresto, ze ocCekavaji smysluplnou pracovni naplfi, pruznou
pracovni dobu, rovhovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem, odborny rozvoj,
dobré pracovni vztahy nebo pracovni kariéru. Z toho didvodu zaméstnavatele radsi
najimaji zkuSené pracovniky nez mladé s neredlnym odéekavanim (Safrankova,
2017).

Generace Y vnasi do spolecnosti plno novych mysSlenek a pfistupu. Tito jedinci

jsou mnohem flexibilnéj§i nez pfedchozi generace. Pracovnici generace Y davaji
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pfednost volné pracovni dobé, mozZnosti pracovat mimo kancelaf a dynamiku
organizace. Co se tyCe pfistupu k zaméstnavateli, generace Y je schopna se
zaméstnavateli pfizpusobit, ale to samé oCekava od néj. Velky daraz je ze strany
generace Y kladen na rovhovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Jako jedno zhlavnich kritérii pfi vybéru zaméstnani je pro tuto generaci
zajimavost samotné prace a moznost profesniho rozvoje a nikoliv pouze finanéni
odména za provedenou praci, nejde vsak o to, Ze by nebrali finan¢ni ohodnoceni
jako dulezité, pouze tiSe oCekavaji, ze jim zaméstnavatel za jejich praci nabidne
také odpovidajici ohodnoceni a to nikoliv na zakladé c¢asového hlediska,
ale na zakladé vykonu (Kubatova, 2013).

Tato generace hleda vétSinou praci, ktera nebude rutinni a kde se budou moci
realizovat a vzdélavat. Dalo by se tedy Fici, Ze tato generace cili pfedevSim
na vyzvy, tedy na Ukoly, které nemaji pfedem jasna feseni. Castokrat tito
pracovnici také vitaji moznost pracovat v zahrani¢i (Kubatova, 2013).

Z pruzkumu, ktery probéhl v roce 2011 po celém svété a byl provadény agenturou
PwC na téma Millennials at work, reshaping the workplace, vyplyva, Ze je pro
generaci Y naprosto pfirozené ménit zaméstnavatele. Stejné tak vyplyva
z vyzkumu fakt, Ze tato generace pocita s tim, Ze organizace, ve které pracuiji,
muUze zaniknout bé&hem jejich kariéry, s &imz predchozi generace nepocitaly
(Kubatova, 2013).

Firmy utraceji v dnedni dobé ¢im dal vice finan¢nich prostfedkl za ,zelena“
feSeni, snazi se nalézt nové sofistikovanéjSi zpusoby jak nalozit s odpady a Casto
se snazi pouzivat znovu pouzitelné zdroje. At uz je to z vlastni iniciativy s pomoci
vlastnich zaméstnancu, nebo jim to nafizuji zakony. Generace Y je v mnohé
literatufe nazyvana ,zelena generace®, tomu také musi vénovat pozornost
manazefi spoleCnosti. Tato generace si zaklada na redukci a recyklaci
a znovupouziti (Jaderna, Prikrylova, Apkova, 2017). | to je jedna z vlastnosti,
kterou mulze generace Y pfinést do spoleCnosti, na kterou by mél brat
zaméstnavatel ohled a mél by ji brat jako vyhodu, jelikoz tato generace muze

pfinést spoustu napadu v oblasti ekologie.

Generace Z

Jedna se o generaci narozenou mezi lety 1995 az 2010, jiz vénoval velkou

pozornost prognosticky zaloZzeny Mark McCrindle a diky tomu by tak nemél byt jeji
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vstup na trh prace prekvapenim, jako tomu bylo u generace Y. Generace
Z vyrustala v jistoté, kterou je zahrnovali rodi¢e. Uz McCrindle v dobé&, kdy byla
tato generace jesté détmi, predpokladal, ze ve vzdélani predcCi pfedchozi generaci
Y a stane se tak nejforemnéjSi a nejvzdélanéjSi generaci historie. Od raného
détstvi travila tato generace vétSinu svého Casu ve vzdélavacich institucich
a volny Cas méla rozdéleny mezi mnozstvi mimoskolnich aktivit. Generace
Z dokaze efektivné analyzovat informace a upfednostniuje rychlost pfed pfesnosti.
Jejich Zivot je ovlivnén mnozstvim technologii. Jsou prvni generaci, ktera nezazila
zivot bez mobilniho telefonu, pocitaCe, internetu a bezdratového pfipojeni.
Pfedevsim diky pfistupu k socialnim sitim jako napfiklad Facebook, My Space,
Twitter a podobnym je generace Z velice sdilna, nema problém poskytnout
uzivatelim socialnich siti v8echny detaily o sobé, jedinym tabu jsou ovSem
penize. Jejich sdilnost je vyrazné odliSuje od jejich rodiCu a i pfes to, Zze poskytuji
velké mnozstvi informaci, jsou zvykly komunikovat ve zkracené podobé& pomoci
textovych zprav a twittd, kde je omezen pocet pouzitych znaku. Diky tomu se
u této generace setkavame s novym druhem kreativity, ktery je zalozeny
na efektivité sdilenych informaci. Zaroven jsou témito technologiemi motivovani
k dosazeni vysledku, protoze diky socialnim sitim mohou komunikovat se svymi
kolegy kdykoliv a kdekoliv a tim se zvySuje jejich efektivita prace. Jsou konzumné
zaméreni, své finance vydavaji na zakladé nejnovéjSich trendl a jsou ovliviiovani
medialnim tlakem. Vice si cenni nazoru svych blizkych a pfatel, nez nazoru celé
spoleCnosti. Jsou nejlépe zajisténou generaci v historii, a proto predstavu;ji
i dilezitou ¢ast kupni sily (Kubatova, 2013).

Pokud srovname tuto generaci s generacemi starSimi, zaznamename nedostatek
ambici a nemaiji takovou dravost a touhu po kariéfe jako jejich rodice. Jsou vedeni
momentalnim potéSenim, jednaji zkratkovité a netrpélivé a jejich pozornost rychle
klesa (Kubatova, 2013).

Generace Z nastupuje na pracovni trh v éfe, kdy bude stoupat poptavka
po pracovni sile a to s ohledem na starnuti populace, jelikoZz bude odchazet vice
pracovnikl, nez bude do prace nastupovat. Diky tomuto faktu bude mit generace
Z velké pracovni pfileZitosti, ovSem ne vSichni pracovnici splni pozadavky
zaméstnavatell. Zaméstnavatelé si musi udrzet talentované pracovniky, a tak se

musi zaméfit na jejich motivatory k praci (Kubatova, 2013).
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3 Motivace

Motivace pracovnikd musi byt nutné soucasti procesu fizeni lidskych zdroju neboli
personalniho managementu, ktery je popsan v kapitole €. 1. Jelikoz se diplomova
prace zabyva motivacnimi faktory generaci X, Y a Z, je nutné definovat obecné
motivaci a zaméfit se nasledné na motivaci v pracovnim procesu.

Motivace je interni proces. Je to pohnutka, nebo potieba néco zménit,
at' uz zménit sam sebe, nebo prostredi, ve kterém se Clovék nachazi. Ovliviuje
chovani Clovéka a pomaha k dosazeni jeho cili. Kdyz je Clovék spravné
motivovany k urcité Cinnosti, jedna tak, aby dosahnul vytyCeného cile. Motivace je
ovlivnéna uspokojovanim zakladnich potfeb, ovSem psychologické potfeby jako
napfiklad samostatnost nebo sounalezitost mohou chovani Clovéka ovliviiovat
témeér stejnym zplsobem, stejné jako napriklad uUspéch, moc a sebedlcta.
Prostfedi Clovéka a socialni kontext hraje vyznamnou roli z hlediska vnéjSi
motivace.

Z pohledu psychologie je pak motivace néco, co zpusobuje urcité chovani
a chovani se liSi v jeho intenzité. Motivacni véda konstruuje teorie o tom, co tvofi
lidskou motivaci a jak funguji motivaéni procesy. Motivace se stava zjistitelnou
prostfednictvim chovani, urovné zapojeni, nervové aktivity a psychofyziologie
(Reeve, 2018).

V chovani je motivace viditelna prostfednictvim gest a vyrazd obliCeje,
intenzivniho Usili a bezprostfednosti. Zarovei muze byt udroveri motivace
odvozena od urovné vytrvalosti a rozhodnosti pfi vybéru konkrétniho cile (Atkinson
& Birch, 1970).

Motivace by neexistovala bez vnéjSich pobidek a forem tlaku souvisejiciho
se socialnim kontextem naseho prostredi.

Motivace se projevuje ve tfech dimenzich — dimenzi sméru, dimenzi intenzity
a dimenzi stalosti. Dimenze sméru vyjadfuje orientaci Clovéka na konkrétni
vytyCeny cil. Dimenze intenzity potom energii, kterou Clovék vynalozi pro dosazeni
daného cile a dimenze stalosti by se dala vyjadfrit jako Cas, ktery je Clovék ochotny
stravit praci na splnéni konkrétniho cile se stejnou vysi intenzity. Sila motivace
v8ak nemusi byt pfimo Umérna vysledk zchovani a jednani spojeného
s motivaci. NedostateCna motivace, ale i nadmérna motivace ve vétsiné pripadu

nevedou k optimalnimu dosazeni cile (Bedrnova, Novy, 2004).
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Hlavni funkci motivace je uspokojovani potfeb jedince. Se zajimavou teorii tykajici
se funkce motivace pfichazi Nakonecny (1996, s. 16), ktery piSe, Ze lidé jsou
trestani a odménovani a jsou motivovani, aby se trestim vyhybali a smérovali
k dosazeni odmén. V knize Homoly (1972, s. 16 — 17) se naopak dozvidame,

Ze motivace ma dveé zakladni funkce a to funkci energizujici a funkci fidici.

3.1 Druhy motivace

Dobfe motivovani lidé jsou jedinci, ktefi maji jasné definované cile a podnikaji
kroky, které vedou ke splnéni jejich vyty€enych cili. Diky motivovani sami sebe
maji nejlepsi formu motivace, pokud podniknou kroky, které jdou spravnym
smeérem, tedy k dosazeni cilG. Zdroji pro vnitfni motivaci mohou byt motivy nebo
pohnutky. Vnitfni motivace je odrazem motivacni struktury osobnosti, potifeb
daného Clovéka at uz primarnich nebo sekundarnich, a ziskanych hodnot, zajmd,
postoju a navykd. Mnoho lidi ale nema dostateCnou vnitini motivaci a z tohoto
dlvodu je potfeba z vnéjsSku (stimulll). Podle Plaminka (2015) jsou vnéjSi podnéty
takzvana stimulace, ovSem zaroven uvadi, Ze v manazerské praxi jsou tyto pojmy

vykladat velmi volné.

3.2 Zdroje motivace

"Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské Cinnosti
a které vyznamnym zpUlsobem ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci" (Bedrnova,
Novy, 2004, s. 244).

Za zdroje motivace potom povaZzuji potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.
Jelikoz potfeba nuti lidi jednat ur€itym zpusobem, je povazovana za hlavni zdroj
motivace. Na jejim zakladé Clovék stanovuje sny, tuzby a cile, kterych chce svym
jednanim dosahnout (Bedrnova, Novy, 1994). Navyky jsou zasadni pro Zivot
Clovéka, jelikoz mu umoziuji vykonavat Cinnost automaticky bez premysleni,
a tak si nedokazeme predstavit Zivot bez téchto navykl a zvykl. "Jako navyk
oznaCujeme opakovany, ustaleny a zautomatizovany zplsob jednani c&lovéka
v urcité situaci" (Bedrnova, Novy, 1994, s. 189). Diky navykim se pak muze
Clovék soustfedit na jiné Cinnosti (Bedrnova, Novy, 1994). Zajem u clovéka
vzbuzuje potfebu zaméfit se uritym smérem a je to tedy jasny zdroj motivace.

Zajem je dlouhodobéjSi zacileni na konkrétni oblast pfedmétt, nebo jevu a diky
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tomuto zacileni vyvolava jednani s oblastni souvisejici. Podle Ru0zicky (1994,
s. 16.) rozliSujeme nékolik stranek zajmu Clovéka a to: Sife zajmu, hloubka zajmu,
stalost zajmu a cCinorodost zajmu. JelikoZz je Clovék Casto posuzovan podle
zaméfeni svych zajmu, pfispivaji zajmy k charakteristice C&lovéka, aktivuji
ho k rozvoji a obohacuji jeho prozivani (Bedrnova, Novy, 1994). Hodnotu ma
pro nas néco zadouciho, dullezitého, majiciho pro nas néjakou cenu. Z toho
vyplyva, Ze hodnota nikdy nemuze byt pouze objektivni, naopak je to velmi
subjektivni vnimani. To znamena, Ze co ma hodnotu pro jednoho Cclovéka
a je v jeho zebfiCku hodnot na vysokém stupni, nemusi byt dilezité a tedy majici
hodnotu pro nékoho jiného a Clovék tedy da prfednost hodnotam, které jsou mu
vlastni. Podle tvrzeni Bedrnové a Nového (2004, s. 250): "ldealem rozumime
urCitou ideovou €i nazornou predstavu néceho subjektivné zadouciho, pozitivhé
hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje cil jeho snazeni, skutecnost,
o kterou usiluje." Idedly v mnoha ohledech souvisi s hodnotami, jelikoz kazdy si
najde svUj ideal podle hodnot, které povazuje za své. Zaroven je jisté, ze patfi

mezi zdroje motivace, jelikoz opét aktivuje ¢lovéka k urcitému jednani.

3.3 Pracovni motivace

,Pracovni motivace je definovana jako proces, ktery energetizuje a udrzuje aktivitu
Clovéka ve vztahu k praci, ukolu Ci projektu“ (Kubatova, 2013, str. 14).

Kazda organizace by se méla zaméfit na to, co udélat pro dosazeni trvale
vysokého pracovniho nasazeni svych zaméstnancl. To znamena, Zze by mélo
vedeni vénovat zvySenou pozornost vhodnym zpUsobim motivace pracovnikd,
praci a podminky k vykonu dané prace. Pracovni motivace tedy postoj jedincl
k praci. (Horvathova a kol, 2016). Pracovni motivace je tak nedilnou soucasti
prace nejen kazdého personalniho specialisty, ale také kazdého manazera
v jakémkoliv jiném oddéleni.

Motivace k praci neni jednoducha zalezitost, jelikoz kazdy ¢lovék ma jiné potfeby
a jiné cile, kterych chce dosahnout, aby tak své potfeby uspokojil, a podnikaji
rizné kroky, které smérfuji ke splnéni vytyCenych cill. S jistotou Ize fici, Zze jeden
pFistup k motivaci nebude vyhovovat vSem (Kocianova, 2010).

V souvislosti s vnitini a vnéj8i motivaci rozliSujeme takzvané vnitini a vnéjsi

odmeény. Napfiklad u finanénich odmén se mnoho odborniki shoduje na jejich
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zafazeni mezi vnéjSi motivy, ale muZzeme se také zamyslet nad tim, zda by penize
nemohli byt vnitfnim motivem nékterych jedincl, protoZze finan&ni ohodnoceni
muUze uspokojovat jejich potfebu sebeucty a postaveni a vySe pfFijmu tak pro né
muze byt potvrzujici skute€nost (Kocianova, 2010).

V souvislosti s rozdélenim na vnéjSi a vnitini motivaci se u pracovni motivace

pouzivaji pojmy intrinsicka a extrinsicka motivace.

3.3.1 Extrinsicka motivace

Extrinsicka motivace jsou motivy, které pfimo nesouviseji s vykonavanou praci,
napfiklad pokud organizace poskytuje pracovni zdroje a podporu v dosahovani
cild a pracovnim usili, a to napfiklad vytvafenim tymové atmosféry, kvalitou
pracovniho prostfedi, udrZovani jistoty zaméstnani nebo navySovanim platu
(Horvathova a kol, 2016).
Mezi nejvyznamnéjSi extrinsické motivy prace patfi:
o Potfeba penéz
e Potfeba jistoty (CasteCné je spojena s potfebou penéz, je vSak vice
zamérena na budoucnost Clovéka)
e Potfeba potvrzeni vlastni dulezitosti (motiv sebepotvrzeni, Casto spojeny
s prestiZi pracovni pozice)
e Potfeba socialnich kontaktl (v souvislosti s pracovni ¢innosti)
e Potfeba sounaleZitosti, partnerského vztahu (pracovni prostfedi umoziuje

navazovat kontakty) (Kocianova 2010).

Extrinsicka motivace je ale stejné dullezita v pracovnim prostfedi jako motivace

intrinsicka, ktera je popsana v kapitole 3.3.2.

3.3.2 Intrinsicka motivace

Intrinsicka motivace je vedena motivy, které vychazeji pfimo z Clovéka a z jeho
vztahu k pracovni €innosti. Takto motivovany jedinec tedy pracuje pravé kvali
pozitivnim prozitkim, které mu pfinasi samotna pracovni naplh. Takova prace
uspokojuje vySSi potfeby pracovnika jako je seberozvoj, sebeucta a uspéch
(Horvathova a kol, 2016).
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e Potfeba Cinnosti vidce

e Potfeba kontaktu s druhymi lidmi (zejména u profesi, které jsou zalozeny
na kontaktu s lidmi)

e Potfeba vykonu (pfedevSim uspokojeni z uspésneho vykonu)

e Touha po moci (tu umoziuji v urCité mife zejména vySSi pozice
v organizacni struktufe firmy)

e Potfeba smyslu Zivota a seberealizace (prace poskytuje pfilezitosti
ke smysluplnym ¢innostem s hodnotnymi vysledky, umozni tak prokazat

své kvality a rozvijet osobni pfedpoklady; Kocianova, 2010).

K tomu mulze dopomoci napfiklad zpétna vazba, pracovni misto, které bude
vyZadovat uplatnéni Sirokého zabéru schopnosti, znalosti a dovednosti,
smysluplna a dullezitd prace, ktera bude umoznovat vlastni rozhodovani
a individualni postoj zaméstnance Kk jejimu uspé&Snému spinéni. Vysledkem
takovéto prace je vysSi vykon zaméstnancl, spokojenost, loajalita a duSevni

rovnovaha a zdravi (Horvathova a kol, 2016).

3.4 Kritika

| kritka zaméstnanci muze byt motivace, pokud je spravné podana. Pravé
konstruktivni kritika je jednim z motivacnich faktoru byt lepsi, dosahnout uznani,
ovSem muze slouzit i jako demotivace. V tomto pfipadé jde jak o formu podani
kritiky zaméstnanci, tak o to, do jaké miry je zaméstnanec ochotny kritiku pfijmout.
Kritiku vnima a pfijima kazdy Clovék jinak, ale je nutné si uvédomit, Ze praveé kritika
a pouceni se zchyb muize c¢lovéku pomoc v sebepoznani a seberozvijeni
a to vede nasledné ke zvySeni sebevédomi pracovnika, coz je nezbytné pro vyvoj
celé firmy. Nadfizeni by tak méli byt schopni svym podfizenym vyloZit kritiku
takovym zpusobem, aby nedoSlo k demotivaci a nasledné nechuti pracovat,
ale naopak aby pracovnika motivovali v rozvoji sebe samého. Je dulezité,
aby vedouci pracovnici se zaméstnancem rozebirali hodnoceni mezi C¢tyfma
oCima, aby mohl zaméstnanec dostat co nejlepSi zpétnou vazbu a déle s ni
pracovat, protoZze spokojenost na pracovisti, ale i v osobnim Zivoté je jednim

z dllezitych faktord v zaméstnani.
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Bohuzel se ale mnoho zaméstnancl setkava s kritikou, ktera pouze srazi jejich
sebevédomi, je Spatné podana a agresivni. Ti, ktefi se hlasi ke kladnym
zkuSenostem s kritikou na pracovisti, méli pravdépodobné Stésti na lidi, ktefi uméli
kritizovat (Rychtafikova, 2008).

3.5 Motivaéni zebricek

V motivacnim zebficku potfeb jsou lidské potfeby sefazené odspodu od téch
nejzakladnéjSich, na které se Clovék soustredi jako prvni az po ty, které souvisi se
seberealizaci a které vytvari uspokojeni. Je tfeba si uvédomit, Ze motivacni
Zebficek souvisi s pracovnim prostfedim v konkrétni spoleCnosti. Pokud napfiklad
(Forsyth, 2009). Podle Jaroslava Nenadala je na spodni pficce motivacniho
ZebfiCku zaméstnanci mzda (2018, s. 204). Je ale otazkou zda je tato potfeba
opravdu na spodni pficce motivacniho zebfiCku pro vSechny generace
zaméstnancl, nebo zda se nastupem nové generace zménil motivaéni ZebfiCek
a mlada generace ma jiné zakladni potfeby nez generace predchozi. Pro mladsSi
generace zameéstnancl by mohly byt na nejspodnéjsi pficce napfiklad kariérni
postup, pracovni kolektiv, moznost ziskat zodpovédnost a vySe mzdy pro né
v danou chvili nemusi vibec byt dulezita, jelikoz maiji jiné priority. Organizace
kladou velky daraz na penézni ocenovani prace zaméstnancu, a tak jim Casto
unika vyznam nefinanénich odmén ve formé rlznych benefitd a programd péce
o zaméstnance. To ale mlze zvySit moznosti ohodnoceni konkrétniho pracovnika,
zvysit jeho loajalitu a pfihlédnout k jeho souCasnym potfebam a ocCekavanim.
Nenadal (2018, s. 204) ve své knize uvadi: ,V teorii prace se v8ak dnes uvadéji tfi
rizné pristupy k praci, které jsou nazyvany dzob (job), kariéra (career) a poslani
(calling). Vyznavacli prvniho pracuji hlavné pro penize, druzi kvali kariérni
seberealizaci a ti tfeti kvuli smyslu, ktery jim prace dava. A je ulohou personalistl
i manazerl nabidnout svym zameéstnancim moznost vidét v jejich praci Sirsi
smysl, coz utuZi jejich loajalitu a povede k vétsi samostatnosti, produktivité nebo

mensi fluktuaci®.
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4 Metodika vyzkumu

V kapitole 4 je popsana metodika vyzkumu. V kapitole je popsan nejprve predmét
vyzkumu, nasledné jeho cile, je zde zobrazen i harmonogram prace pfi provadéni

vyzkumu a nasledné jak byla data sbirana a vyhodnocovana.

4.1 Predmeét vyzkumu

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva dvéma rovinami. Co nabizi podniky
automobilového primyslu svym zaméstnancim v ramci age managementu a které
motivacéni faktory upfednostnuji generace X, Y a Z z fad zaméstnancu, které jsou
popsany Vv teoretické Casti prace tak, jak tyto generace vnima literatura. Kapitola
teoretické cCasti je také zaméfena pravé na motivaci a pracovni motivaci,
aby tak byl podpofen vyzkum v Casti praktické. Vystupem diplomové prace bude
tedy porovnani téchto dvou rovin a doporu€eni pro podniky v automobilovém

prumyslu jak vylepSit svUj pfistup v oblasti age managementu.

4.2 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je navrhnuti zlepSeni age managementu v podnicich
automobilového primyslu. Aby mohl byt cil prace napinén, je nutné odpovédét
na nasledujici tfi vyzkumné otazky.
e Co nabizi firmy v automobilovém pramyslu svym (potencialnim)
zaméstnancim v ramci age managementu spole¢nosti?
e Jaké motivacni faktory z oblasti socialnich, finanénich faktord a faktord
podporujicich osobni rozvoj preferuji generace X, Y a Z z fad zaméstnancu.
¢ Nabizi spole¢nosti v automobilovém pramyslu opravdu to, co generace X, Y
a Z preferuji?

Aby mohly byt otazky zodpovézeny, bylo potieba zjistit, jak firmy v automobilovém
prumyslu vyuzivaji age management a co zaméstnancum nabizeji a bylo potfeba

se podivat i zdruhé strany, tedy zjistit nazory generaci X, Y a Z,

Vg wiwv s

¢asti je nezbytné zjisténé informace porovnat.
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4.3 Harmonogram prace

Tabulka 1 — Harmonogram prace

fijen listopad prosinec

Ukoly

5.-11.(12.-18.(19.-25.(26.-1.|2.-8.(9.-15.]16.-22.]23.-29.| 30.- 6.

7.-13.

Osloveni persondlnich oddélenivybranych firem

Tvorba otazek pro persondlni oddéleni

Tvorba dotazniku

Sbhér odpovédiz persondlnich oddéleni

Shér dat pomoci dotaznikového Setreni

Kontakt firem s prosbou o pomoc s dotaznikovym Setfenim

Tvorba rozhovoru pro zaméstnance vybranych firem

Shér kontaktl pro rozhovory se zaméstnanci vybranych firem

Vyhodnocovani odpovédi z personalnich oddéleni

Vyhodnocovani dotaznikového Setreni
Vyhodnocovani rozhovor( se zaméstnanci vybranych firem
Srovnani vysledkl dotaznikového Setfeni a ptipadovych studii

4.4 Sbeér dat

Sbér dat v ramci personalnich oddéleni probihal pomoci rozhovord s manazery
personalnich oddéleni, pfipadného pozorovani, rozhovory se zaméstnanci
a analyzou dostupnych firemnich materialld. Pfipadové studie byly tvofeny
ve spolupraci s péti firmami z oblasti automotive na zakladé ziskanych podkladu.
Komunikace probihala pomoci e-mailové komunikace, v niz bylo zodpovézeno
mnozstvi otazek pro vyhodnoceni fungovani age managementu v konkrétni firmé.
Pohled ze strany zaméstnance, co se podpory ze strany zaméstnavatele tyce,
je zaijistén rozhovory s konkrétnimi zaméstnanci zminénych 5 firem a dotvafri tak
celkovy pohled na fungovani age managementu ve vSech 5 spole¢nostech.

Druha vyzkumna otazka byla zodpovézena pomoci vysledkl dotaznikového
Setfeni. Dotaznik byl rozeslan pomoci socialnich siti i diky manazeridm
personalniho oddéleni pfimo do firem. Reprezentativni vzorek byl uréen na 100
respondentl. Nakonec bylo sesbirano celkem 102 odpovédi a pocty respondentt
z jednotlivych generaci dle mého nazoru pIné odpovidaji faktu, ze generace Z se
teprve pozvolna zaclefiuje do pracovniho procesu. Celkem odpovédélo
na dotaznik 19 respondenti generace Z, 37 respondentl generace Y a 46
respondentll generace X. Bylo polozeno celkem 9 otazek, znichz pravé 4
vysvétluji preference rdznych generaci z oblasti socialni, finan¢ni, osobniho

rozvoje a pracovni doby.
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Pocet respondenti z jednotlivych
generaci

19%

45% B Generace Z
0
M Generace Y

Generace X

36%

Obrazek 1 - Pocet respondentti generaci X, Y a Z

4.5 Interpretace vysledku

Jak jiz bylo psano v predeslé podkapitole, z pfipadovych studii provadénych v péti
podnicich automobilového primyslu byl zjistén nyné&jSi stav age managementu,
tedy co nabizi firmy svym (potencialnim) zaméstnancim a zda a jak se snazi
docilit vékové diversity.

preferenci pro jednotlivé generace a to diky souctu bodul pfidélenych respondenty
podle subjektivni dllezitosti.

Tyto dva vysledky Setfeni pak mohly byt porovnany a bylo vyvozeno doporuceni
pro firmy jak zlepSit age management a na co se u jednotlivych generaci

zaméstnancl v ramci pracovni motivace zaméfit.
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5 Zkoumané spolecnosti

V nasledujici kapitole jsou kratce popsany spoleCnosti, s nimiz byla navazana
spoluprace pfi praktické casti diplomové prace. Jsou to spole€nosti, které vyrabéji
dily a pro automobilovy pramysl a vSechny nize zminéné spoleCnosti jsou
dodavatelem Skoda Auto. Spolednosti byly vybrany na zakladé znamosti
a kontaktl a dale z davodu jejich umisténi, aby bylo pfipadné mozné i osobni

setkani.

5.1 KWD Bohemia

Prvni spoleCnost se zabyva svafovanim lehkych kovovych konstrukci
pro automobilovy pramysl. Firma vznikla vroce 2011, kdy méla pouze 30
zaméstnanctl, s nimiz zadinala rozvijet projekty pro Skoda auto. Spoleénost
vyuziva predevsim robotické bodové svareni, MIG/IMAG svareni a rolovani profilu.
Spoleénost ma za cil. Je vyznamnym dodavatelem spoleénosti Skoda auto,
jez se podili na zisku firmy vice nez z 80 %. V souCasnosti ma kolem (KWD,
2020).

5.2 Faurecia Clean Mobility

Spole¢nost ma v CR celkem 7 vyrobnich zavodi. A je 5. Nejvétsim dodavatelem
pro automotive. Ve vybraném Bakovském zavodé jsou vyrabény vyfukové
systémy do automobill. Hlavnimi zakazniky tohoto zavodu jsou Volkswagen nebo
napfiklad Opel. Specifikem tohoto zavodu je vyroba vyfukovych klapek napfiklad
pro znaCky Porsche, Ferrari, Lamborghini, které zvySuji vykon motoru a vytvafi
zvukovy efekt, a to pfedevS§im u sportovnich automobild. Pro vyrobu soucasti
vyfukového systému firma vyuziva coboty — kolaborativni roboty. Tento zavod Cita
630 zaméstnancd (Faurecia Ceska republika, 2020).

5.3 Tiberina Automotive

Tiberina Automotive Bé&la s.r.o. pusobi v Ceské republice od roku 2009,
kdy odkoupila zavod v CR od koncernu Wagon Automotive GmbH, se kterym bylo
zahajeno insolventni fizeni. Je soucasti nadnarodniho koncernu Metalmeccanica
Tiberina se sidlem v Itali. V nadnarodnim meéfitku je nejvétSim zakaznikem
koncern FCA. Vyrobnim portfoliem jsou lisované a svafované kovové dily

pro automobilovy primysl — osobni i nakladni vozy.
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V CR je hlavnim zakaznikem firma SKODA AUTO, dale FCA a OPEL. V sougasné
dobé firma zaméstnava zhruba 250 zaméstnancu — kmenovych i agenturnich.
Firma pouziva nejmodernéjSi technologie lisovani, svarfovani a tzv. rolovani
(tvafeni kovl za studena). Co se tyka strojniho vybaveni, vyuziva nékolik plné

automatickych listi, svafovaci roboty a rolovaci linky.

5.4 Aptiv

Nadnarodni korporatni spoleCnost pfisSla na €esky trh v roce 1992, kdy zakoupila
divizi vyroby kabelovych svazk( spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dfive AZNP Béla
pod Bezd&zem) a polozila tak zakladni kdmen své existence v Ceské republice
pod nazvem Delphi Packard Electric Ceska republika s.r.o.

Prvni vyroba byla umisténa v Bakové nad Jizerou. Vyrobnim programem byly
pouze kabelové svazky pro Skoda Auto a.s. V roce 1993 spoleénost po vyhie
vybé&rového Fizeni rozsifila vyrobu stavbou nového zavodu v Ceské Lipé.

V letech 1994 az 2011 se jednalo o vyrobni portfolio slozené z kabelovych svazki
pro osobni automobily Skoda, Audi a BMW. A pozdsji v roce 2011 byla tovarna
uzaviena.

Lokalita Bakov nad Jizerou, ktera zahrnuje vyvojové oddéleni a obchodni
oddé&leni, byla po celou dobu zazemim pro zékaznika SKODA AUTO a.s.
a zUstala aktivni i po ukon&eni vyroby. DalSi aktivity, jako byl nakup a logistika
dodavek do Ceské republiky, byly pfesunuty pravé do Bakova nad Jizerou.

V roce 2018 doSlo ke zméné obchodniho nazvu na Aptiv Services Czech s.r.o.
Hlavni obchodni aktivita jiz souvisi pfedevsim s instalaci elektrickych kabelovych
svazkd. Je zde vyvoj pro zdkaznika SKODA AUTO a.s., VW, Audi a Porsche.
Spole¢nost ma 76 zaméstnancu a fidi se zde marketing, prodej a program
pro nové projekty. Cilem je nabidnout zakaznikim plnou podporu pfi vyvoji
svazku, provadéni nezbytnych zmén na kabelovych svazcich nebo

pfi oboustrannych jednanich.

5.5 Pragmet

Pragmet je spole€nost zpracovavajici ocelové svitky a tabule pro pfedni Ceské
i zahrani¢ni vyrobce a lisafe v automobilovém pramyslu. Mezi nejvétSi dodavatele
této spolecnosti patfi napfiklad ArcelorMittal, Voestalpine, Tata Steel, U.S. Steel

KoSice a SSAB. Diky své geografické poloze mulze nabizet nadstandardni
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just-in-time sluzby. Nabizi produkty z oceli o tloustce 0,4 mm az 2,5 mm, jako jsou
za studena a za tepla valcovana ocel, zarové pozinkovana ocel nebo elektrolyticky
pozinkovana ocel. Pro své zakazny nabizi také déleni na svitky, tabule, radiusy

nebo trapézy (Pragmet, 2020).
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6 Pripadové studie

V této kapitole jsou rozebrany odpovédi personalnich oddéleni vybranych
spole¢nosti z automobilového pramyslu. Zaroven jsou tyto odpovédi porovnavany

s odpoveédmi zaméstnancu 3 generaci téchto firem.

6.1 KWD

Spole¢nost KWD ma v souCasné dobé celkem 368 kmenovych zaméstnancu.
Zaméstnanci starSi 59 let jsou zastoupeni nejméné a to v poCtu 7 lidi. Nasleduji
generace X a Y, které jsou v této firmé prakticky vyrovnané a to 42 a 43 %.
A celkem vysoké zastoupeni ma i generace Z a to zhruba 13 % tedy 49 lidi.
Spolecnost dava stejné Sance véem vékovym skupinam. Nenabizi klasické trainee
programy, nicméné je to firma velmi rychle se rozvijejici, ktera nabizi pozice
i pro mladé absolventy. Zauceni probiha pod zastitou vedouciho pracovnika,
kariérni posun zaméstnance je v fadech nékolika mésicu.

Zaméstnance starSi 50 let nalezneme ze 2/3 na délnickych pozicich
a to i napfiklad jako vedouci pracovniky udrzby jelikoZ tito pracovnici jsou zkuSeni
a maji velké znalosti a zkuSenosti v manualnich oborech.

Co se tyCe dat o zaméstnancich, kterym vznika narok na odchod do dichodu,
firmé jsou data automaticky generovana z personalniho systému. V prvni fadé
je pro spoleCnost dullezita komunikace s konkrétnim zaméstnancem,
zda ma zajem pokracCovat v pracovnim poméru a za jakych podminek &i nikoliv.
Pokud ma zajem zustat v pracovnim procesu, firma je naklonéna k pokraCovani
spoluprace. Pokud se zaméstnanec rozhodne do dichodu odejit, zastupci firmy
oficialné dékuji za léta stravena ve spolecnosti.

Podle personalni specialistky firemni kultura nijak cilené nepodporuje vékovou
diversitu ve spoleCnosti. S problémy s adaptaci absolventi, nebo naopak
zaméstnancl 50+ se firma dosud nesetkala.

Management firmy si dle slov personalni manazerky uvédomuje, ze kvalifikovani
zameéstnanci 50+ jsou pro né cenni a pfi naborech novych zaméstnancl
upfednostiiuji znalosti a zkuSenosti pfed vékem, tedy neni zadna vékova
diskriminace. Management nebyl proskolen v problematice starnuti.

Spole¢nost KWD inzeruje standardni znéni nabidky prace s vyétem pozadavk

na uchazece, naplini prace a firemniho ohodnoceni (benefitniho systému). Nabizi
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Sirokou Skalu benefitd z oblasti sportu, kultury, zdravi apod. Inzeraty se nijak neliSi
podle oCekavaného véku Zadatele.

Co se rozhovoru se zaméstnanci tyCe, jsou zde zpracovany pouze 2 rozhovory,
jelikoz 3 rozhovor nakonec z neznamého divodu nebyl poskytnut, dotyény prestal
komunikovat. Zaméstnanci jsou velice spokojeni s pfistupem spole¢nosti KWD.
Spolecnost jim nabizi mozZnost kariéry a to pfedevS§im mladé generaci a moznost
vzdélani pro vSechny generace. Nabizeny jsou Skoleni a pravidelné Kkurzy,
jak uz vypovédéla i personalni manazerka, napfiklad z oblasti jazykl, programd,
legislativy (mzdova uctarna) nebo pro podporu osobniho rozvoje. Ve spole€nosti
KWD jsou dle slov dotazovanych docenovany vesSkeré nazory at uZ Cerstvého
absolventa nebo dlouhodobého zaméstnance. | zrozhovoru, stejné jako
z dotaznikového Setfeni rozebraného v nasledujici kapitole, vyplynulo,
Zze zameéstnanci oCekavaji odpovidajici mzdu, ale je pro né také dulezité urcité
docenéni jejich prace, pochvala za dobfe odvedenou praci, ktera evidentné v této

firmé funguje.

6.2 Faurecia Clean Mobility

Ve spoleCnosti Faurecia Clean Mobility je zaméstnano celkem 395 zaméstnancu.
Z toho 53% tvofi pfislusnici generace X, tedy zaméstnanci narozeni mezi roky
1961 az 1981. 30 % tvori pFislusnici generace Y a, jak mize byt oCekavano,
studuji a postupné se tedy tato nejnovéjsi generace v produktivnim véku dostava
do pracovniho procesu.

Spole¢nost nabizi trainee programy pro absolventy aby tak zvySila jejich Sance
pro budouci pracovni kariéru. Nabizi pro absolventy napfiklad program Erasmus
plus, kdy absolventi vjizdi do zahrani¢nich zavodu spole¢nosti Faurecia, aby mohli
nabyt novych zkuSenosti a zlepSit své jazykové znalosti. Zaroven nabizi programy
i pro zahraniéni absolventy v ramci programu VIE?. V neposledni fadé nabizi také
Ceskym studentim moznost absolvovat trainee program pfi studiich jako praxi
a byt nasledné pfipraven plné a prakticky ihned zastavat pozici na oddéleni jeho
praxe. Z tohoto pohledu je firma dle mého nazoru skvéle zaméfena na studenty
a absolventy a je znat, Ze se neboji je zaméstnat, a€ existuji rizné stereotypy,

co se tyCe postoji mladé generace.

2 VIE = The International Internship Programme
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Ve Faurecii pracuji zaméstnanci starsi 50 let napfiklad na pozicich programator(
a to z toho divodu, Ze mlady ¢lovék nema tolik zkuSenosti v oblasti PLC a robotiky
a je malo opravdu zkuSenych lidi. Tim padem si firma zaméstnance pracujici
na téchto pozicich naroCnych na znalosti a zkuSenosti snazi drzet co nejdéle,
nicméné maximalné do diachodového véku.

Co se tyCe dat o zaméstnancich, kterym vznika narok na odchod do ddchodu,
firma generuje kazdy mésic informace o po¢tech zaméstnancul a jejich véku, tedy
ma pirehled o tom, kolika zaméstnancim vznikd narok na odchod do dichodu.
Firma ale nijak nefesi jejich udrZzeni ve firmé i po dosazeni dichodového véku.
Jako odchodné a podékovani dava spoleCnost darkovy kos, ktery s osobnim
podékovanim pfedava HR nebo Plant Manager. M{j nazor na tuto situaci
je takovy, Ze firma by se méla rozhodné vice snazit o to, aby tam kvalitni zkuSeni
zaméstnanci zlstavali i po dovrSeni duchodového véku, jelikoz kvalitnich
pracovnikl a to pfedevsim z urcitych oblastni ubyva.

Firma pfedava know-how pomoci pfesné daného onboardingového planu — planu
zapracovani. Pokud interni zaméstnanec prebira pozici po jiném zaméstnanci,
predavani know-how a proces zaSkolovani trva jeden az tfi mésice podle
naro¢nosti pozice. Pokud nastupuje novy zaméstnanec, je samoziejmé plan
zasSkoleni delSi a naroCnéjSi a vtakovém pfipadé je novy zaméstnanec
zaskolovan po dobu tfi az Sesti mésicu.

Dle tvrzeni personalniho specialisty podporuje firemni kultura vékovou diversitu
firmy. Neberou se zde pfi vybéru zaméstnancl v potaz predsudky vaéi mladym
lidem, nebo lidem 50+. Podle jeho slov nema firma zadny problém zaméstnat
pracovnika ve véku 50+, pokud bude predispozice, Ze danou pozici bude zvladat
bez problémU. Stejné tak dle jeho slov (a jak uz bylo psano vyse) nemaji problém
ani se pfijetim absolventlu, tedy lidi bez praxe nebo pouze s malou praxi
z podobnych podnikd a tito mladi zaméstnanci nemaiji zadny problém s adaptaci
do pracovniho procesu.

Management zatim nebyl proSkolen na problematiku starnuti a age management,
ale dle tvrzeni personalniho specialisty si tuto skute¢nost management uvédomuje
a proto se snazi predavat know-how zaméstnanci 50+ zaméstnancum mladsich
generaci. Nutno ale podotknout, Ze nejde pouze o pfedavani know-how mladsim
zaméstnancum, ale je potifeba si uvédomit, Ze podilu starSich zaméstnancui bude

pravdépodobné pfibyvat a je tedy potifeba, aby si manazefi uvédomili, Ze kvalitnich
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pracovnikl bude ubyvat a dokazali pfizpUsobit pracovni podminky té skute¢nosti,
Ze bude potfeba zaméstnavat i schopné zaméstnance ve véku 50+, jeZ budou mit
pro danou pozici potfebné znalosti, ale budou tfeba potfebovat mirné upravit
pracovni podminky. Tudiz za mé by méla firma vtomto sméru zapracovat
na zaSkoleni vSech vedoucich pracovnikl v oblasti age managementu
a problematice starnuti populace, jelikoz uz nyni je to diskutované téma
a do budoucna hodnota znalosti a zkuSenosti schopnych pracovniku starSich 50
let stale poroste.

Pfi naboru nového zaméstnance, nejsou inzeraty nijak rozliSovany
dle oCekavaného véku uchazece na konkrétni pozici. Firma ma jeden univerzalni
vzor inzeratu, ktery se liSi pouze popisem konkrétni pozice. Jinak v ném firma
nabizi 13. plat rozdéleny na dvé &asti (tedy je vyplacena polovina 13. platu dvakrat
vroce, 5 dni dovolené navic po odpracovaném roce ve spoleCnosti, bonus
za odpracované roky, ¢imz se firma snazi pracovat s loajalnosti zaméstnancu.
Zameéstnanci jsou odménovani za dobré, zlepSujici napady, maji také dotované
stravné v mistni kantyné a dopravu do firmy (pro operatory vyroby) zdarma. Firma
nabizi také vySSi odmény za odpracovany nadcas, svatek, vikend, pro operatory
nabizi pfiplatek za praci na smény a nabizi svym zaméstnancim bonusy
na zdravi 1000 K&. Firma se chlubi 2. NejvySSim platem pro operatory vyroby
vregionu, hned po Skoda Auto. Dle mého nazoru by mohla firma vice
predpokladat, kdo se na pozici pfihlasi a zdUraziovat v inzeratu své motivaéni
faktory podle toho, zda o¢ekava uchazec€e generace X nebo generace Y.

Bohuzel ze strany spoleCnosti Faurecia, a¢ byla domluvena spoluprace, ustala
komunikace po obdrzeni odpovédi z personalniho oddéleni a ani po opakovanych
pokusech nebyla komunikace obnovena. Neni tedy mozné tyto odpovédi porovnat

s odpovédmi z rozhovoru s jejich zaméstnanci.

6.3 Tiberina

Ve spolecnosti Tiberina zaujima nejvétsi procento generace X a to celkem 70 %
z celkového poctu zaméstnancu. Ve firmé pracuje 19 % zaméstnancu generace Y
a zgenerace Zzde pracuje celkem 6 % zaméstnancl. Spole¢nost také
zameéstnava na rozdil od pfedeslé spolecnosti i zaméstnance 60+.

Firma nabizi trainee programy, které ale nemaji pfesné strukturovany ramec, tedy

ani pfesny pocet téchto programu nebo jejich hodnoceni. Jedna se o ziskavani
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zkuSenosti pro studenty vysokych Skol v pribéhu studia nebo jako letni praxi.
V minulosti ziskala firma pomoci trainee programu do svych fad schopné
zaméstnance, ktefi nyni zastavaji nékteré z klicovych pozic a to napfiklad
na oddélenich logistiky nebo kvality.

Ve spolecnosti Tiberina pracuji zaméstnanci 50+ pfedevsim na kliCovych pozicich,
kde jsou potieba jejich znalosti a zkuSenosti a to plati jak pro délnicke,
tak pro THP profese. Z délnickych profesi zastavaji napfiklad pozice zkuSenych
nastrojafl, specialistd udrzby, nebo kvality. Co se tyCe THP profesi, zastavaji
zaméstnanci starSi 50 let pozice v oblasti financi, tedy financni a mzdové ucetni.
Firma pravidelné sleduje a vyhodnocuje udaje o zaméstnancich, kterym se bliZi
termin odchodu do ddchodu. S témito zaméstnanci zastupce personalnich
oddéleni nebo jejich pfimy nadfizeny vede rozhovor o jejich planech do budoucna,
tedy zda planuji odejit nebo budou jesté pokracovat v pracovnim poméru.
S nékterymi ze zaméstnancl — pfedevSim odbornikd v urcité oblasti — ma firma
i po jejich odchodu dohodnutou obc&asnou vypomoc nebo praci z domova.
Dle mého nazoru je tento pfistup naprosto spravny a firma si tak zajistuje
mnozstvi zkuSenych kvalitnich pracovnikd, ktefi budou moci dale predavat svoje
znalosti a zkuSenosti.

Pfi pfrebirani funkce stavajiciho zaméstnance novym zaméstnancem je vytvoren
Casovy i tematicky plan prebirani prace a v daném cCasovém ramci tito dva
zaméstnanci pracuji na predavani znalosti a zkuSenosti. Soucasti tohoto planu
je i seznameni s kolektivem a to jak s kolegy internimi tak externimi. Plany jsou
nasledné obéma stranami odsouhlaseny.

Ve spolecnosti Tiberina, jak vyplynulo z prvni zodpovézené otazky, pracuje velke
procento zaméstnancu starSich 50 let. Spole¢nost si podle slov personalni
manazerky velice vazi jejich loajality vici firmé a jejich odbornych znalosti.
Zaroven spolecnost pfijala do svého kolektivu nové nékolik absolventl a tyto dvé
odlisné generace dokazi vzajemné ocenit pfinos druhé strany. Ve firmé
se nachazi nékolik oddéleni, kde pracuji rizné vékové skupiny spole¢né
a spoluprace probiha velmi dobre, stejné tak jako neformalni akce mimo pracovni
dobu podporuji podle slov personalni manazerky spravnou atmosféru.
Pravdépodobné je tento fakt dan také velikosti firmy Tiberina, jelikoz Fada

zameéstnancl pochazi z nejblizSiho okoli firmy a stykaji se i mimo pracovni dobu.
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Management ve firmé& nebyl nijak proSkolen v problematice starnuti, ale dle slov
personalni manazerky si velice dobfe uvédomuje tyto aspekty a nikdo
z managementu nema diskriminacni postoj vuci skupiné 50+. Dokonce uvadi,
Ze management je rovhomérné rozdélen na skupinu 50+ a mladsi, coz mize ale
pozitivné i negativné ovlivnit fungovani managementu jako celku. NemuZze nastat
situace, kdy by cely management zaujal diskriminacni postoj vuci jiné vékové
skupiné, ale zaroven mohou nazory téchto dvou vékovych skupin na sebe tvrdé
narazit a pokud nebudou mit snahu komunikovat, pak Fizeni jako celek nemuze
fungovat.

Jelikoz je Tiberina celkem mala spoleCnost s nizkou fluktuaci, neprobihaji zde
nabory novych pracovniku pfili§ &asto. Vinzeratu ale firma laka nové
zaméstnance na ruzné socialni vyhody jako napfiklad pfispévky na penzijni
pojisténi, bonusy, prémie, zdlraznuje ,domaci“ prostiedi firmy a s nim dobry tym
odbornikl a spolupracovnikd. Inzeraty nejsou nijak rozliSovany podle
oCekavaného véku Zadateld.

Pokud porovname zjisténé skuteCnosti s rozhovory se zaméstnanci Tiberiny,
Zjistime, Ze je podle nich Tiberina stabilnim zaméstnavatelem, u kterého maji
dobré pracovni podminky a vlastné nemaji vyhrady k tomu, jak se o né jakozto
o zaméstnance podnik stara. Spole¢nost jim dle jejich slov ale nabizi pouze
Skoleni, ktera jsou nutna pro vykon dané pozice, ne k tomu, aby si pracovnik
rozvijel svoje dovednosti a znalosti nad standard na danou pracovni pozici. Dle
mého nazoru je toto velkd $koda. Jinak pracovnici nemaji potfebu meénit
zameéstnani a v praci jsou i s kolektivem naprosto spokojeni. Zde je opét potvrzeny
fakt, Ze je to mala mistni firma, kde vétSina zaméstnancl bydli pobliz a znaji se
i mimo pracovni prostfedi. To vyrazné utuzuje kolektiv. Jediné,
co by u zaméstnavatele zaméstnanci pozadovali jakoZto podporu spokojenosti je
vice dni dovolené nebo alespon takzvané ,sick days®. | na ty by totiZ mohla firma
v budoucnu nalakat nové zaméstnance, jelikoz, jak je psano v dalSi kapitole, dny
nad ramec zakonné dovolené jsou jednim z hlavnich motivanich faktorl, které
rozhoduiji pfi volbé zaméstnani. Ve spole€nosti Tiberina je zaveden systém WCM -
World Class Manufacturing, coz je systém, kde kazdy napad a zlepSeni Ize uvést
ve standardnim formulafi a nasledné je tento navrh zlepSeni projednavan vedenim
spole¢nosti. Je to skvély napad, jak do zlepSovani fizeni spoleCnosti zapoijit

vSechny pracovniky, protoZe firmu netvofi jen jeji vedeni a napad, potazmo clen
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tymu nemulze byt tim padem diskriminovan jednim Clovékem, ktery by ho mél
pfipadné pfedat dal svému vedeni. Zaroven jako motivaéni bonus pro vSechny,
firma stanovila, Zze kazdy mésic, kdy neobdrzi zadnou reklamaci od zakazniku,

500 K¢ k vyplacené mzdé.

6.4 Aptiv

Spole¢nost Aptiv v Bakové nad Jizerou ma celkem 75 zaméstnancu. Vyrovnané
skupiny tvofi generace X a Y, které tvofi 44 a 41 % zaméstnancu. Zbytek tvofi
generace Z, tedy zhruba 15 %.

Spolec¢nost se absolutné nebrani pfijimani absolventl s minimalni nebo Zadnou
praxi, nabizi pro né Skolici programy stejné jako pro vSechny ostatni
zameéstnance. Programy probihaji az 6 mésicl od nastupu a to na urovni mezi
vedoucim a novym zaméstnancem a mezi zaméstnanci stejného pracovisté/
pozice a novym zamestnancem. Dochazi k zauCovani obecnych pravidel prace,
odborné prace a pravidel na pracovisti. Zaroven probihaji odborna Skoleni,
zakonna skoleni a specialni Skoleni dle kvalifikacnich pozadavku na pozici.

Ve spole€nosti jsou Ctyfi zaméstnanci ve véku 50+. Tito zaméstnanci ve vétsiné
pfipadu zastavaji vedouci pozici a to na zakladé jejich seniority — doby prace
pro spole¢nost, znalosti, zkusenosti, angazovanosti a zodpovédnosti.

Firma ma kdispozici data o zaméstnancich, kterym vznika narok na odchod
do dlchodu, situaci fesi vzdy individualné s konkrétnim zaméstnancem.

Na kazdou pozici ma firma stanoveny plan zapracovani a plan zaskoleni
pro kazdého jednoho zaméstnance. Tyto plany presné definuji dovednost, osobu
nebo zdroj, kde se tato dovednost da ziskat a podklady osnov v jakém rozsahu
je dovednost pfedavana.

Podle slov personalni manazerky neni pro spoleCnost dllezity vék zaméstnancu,
ale je orientovana na dovednosti a schopnosti, které dani zaméstnanci maji.
Adaptacni problémy nepfisuzuje véku, nybrz mohou podle ni nastat individualné
a jsou méfeny odchylkami od naplfiovani planu zapracovani a s tim souvisejicimi
dalSimi plany. Kvuali zminénym odchylkam je pak uplatfiovan pfistup zmény tempa
nebo zvySeni podpory od vedouciho pracovnika a tymu k dosazeni fadného
zatrénovani zaméstnance a jeho spravné adaptace ve spolecnosti a tymu.
Management, ktery je zodpovédny za fizeni lidskych zdroji byl ve firmé Aptiv

proSkolen na problematiku jak fidit a rozvijet lidské zdroje v kontextu véku
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a demografickych zmén. Zbyly management podniku je s problematikou starnuti
populace srozumén, nikoliv na ni konkrétné proskolen, ale uvédomuje si, Ze bude
¢im dal vice nutna snaha udrzet si schopné, kvalifikované pracovniky, a to
nehledé na véku a pfizpasobovat pracovni podminky tak, aby byli tito kvalifikovani
zaméstnanci vSéeho véku vykonavat praci tak, jak je potfeba.

Inzeraty pro vybér pracovniki se nijak neliSi na z&kladé olekavaného véku
Zadatele o zaméstnani. SpoleCnost zaméstnance laka na pfijemné pracovni
prostfedi, pfilezitost dalSiho rozvoje a vzdélavani, nadstandardni finanéni
ohodnoceni, flexibilni pracovni doba a zaméstnanecka volna, 5 tydni dovolené,
prispévky na penzijni pfipojisténi, stravenky, benefity a bonusy jako napfiklad
rocni odména.

Z rozhovorl se zaméstnanci vyplyva predevsSim velka spokojenost s pfistupem
zaméstnavatele k nim samotnym a velky zajem ze strany zaméstnavatele
o pracovni podminky. Aptiv je schopny svym zaméstnancim pfizpasobit pracovni
dobu a tim vyjit vstfic pfi neCekanych situacich. VSichni 3 dotazovani — zastupci
generaci X, Y a Zjsou také spokojeni se mzdovym ohodnocenim ve firmé
a nabizenymi bonusy a je znat, Zze firma jako celek nebo jeji zaméstnanci
(pfedevsSim pak manazefi) nedélaji rozdil mezi lidmi kvuli véku, tak jak zaznélo uz
od personalni manazerky. VSechny 3 generace vypovidaji, ze jsou jejich nazory
a navrhy plné docenény a akceptovany, Cimz je jim davana moznost plné se
zapojit do pracovniho kolektivu. Rozhovory potvrzuji i fakt, ktery bude rozebiran
i v nasledujici kapitole a to chut vSech 3 generaci vzdélavat se, coz dle vypovédi
firma pIné podporuje. Kromé zakonnych S$koleni rozSifuje moznosti svym
zaméstnancim pomoci $Skoleni na ruzné programy, manazerské dovednosti,
osobni rozvoj a podobné. Ztéto spokojenosti vyplyva také chut zustat
ve spolecnosti Aptiv co nejdéle. | dotazovany nejstarSi generace vypovédél,
Ze pokud to jeho zdravi dovoli, bude rad pokratovat ve vykonu pozice
i po dovrSeni dlichodového véku. V neposledni fadé je nutné vyzdvihnout i fakt,
ze kromé financi je pro v8echny dotazované dulezity kolektiv, ktery je diky
teambuildinglm a dalSim akcim spole¢nosti Aptiv stmelovani. Je vidét, ze Aptiv
déla pro spokojenost zaméstnancli maximum a s tim souvisi i efektivita jejich

prace.
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6.5 Pragmet

Z rozhovoru s generalnim feditelem spoleCnosti Pragmet vyplynulo, ze si vedeni
firmy nijak neuvédomuje, zda uplatriuji age management a podporuji tak vékovou
diversitu ve spolecnosti nebo nikoliv.

Ve spole€nosti pracuje pouze 59 zaméstnancu z toho 5 zaméstnancu starSich 59
let. Generace X tvofi 40 % z celkového poc¢tu zaméstnancu, generace Y 44 %
a generace Z jakozto nejmladsi generace v pracovnim procesu tvofi celkem 7 %.
Firma nenabizi zadné trainee programy pro absolventy a nabor absolventd nema
nijak odliSné propracovany v porovnani se zaskolovanim novych pracovniku, ktefi
uZ maiji praxi v oboru.

KliCové pozice, které zastavaji zaméstnanci 50+, jsou ve spoleCnosti Pragmet
napfiklad pozice Clen pfedstavenstva, vedouci vyroby a planovani, jelikoz takovi
lidé maji letité praxe v oboru.

Spole¢nost Pragmet ma k dispozici data o poltech zaméstnancu, kterym vznika
narok na odchod do dlchodu. Spole€nost se snazi udrzet zaméstnance a pokud
mozno pfizpUsobit jim pracovni podminky i po dovrseni dlichodového véku.
Know-how se ve spoleCnosti pfedava pomoci propracovanych plant zaskoleni
a dalSich Skoleni. Dle feditele spoleCnosti podnikova kultura podporuje vékovou
diverzitu a ani absolventi ani zaméstnanci starsi 50 let nemaji problém s adaptaci.
Management si uvédomuje, Ze jsou pro firmu zaméstnanci starSi 50 let cenni
a jak vyplynulo i z prvniho rozhovoru s feditelem spoleCnosti, nezalezi na véku,
ale na zpuUsobilosti k vykonu dané pracovni pozice. Management spole¢nosti ale
nebyl nijak proSkolen v problematice starnuti stejné jako v ostatnich firmach,
coz vzhledem ke stale vétsi dllezitosti tohoto tématu je dle mého nazoru potieba,
aby management dokazal pfizpusobit pracovni podminky i napfiklad
zaméstnancum starSim 60 let.

V inzeratu firmy uchaze€ najde popis volné pracovni pozice, co firma pozZaduje
a co nabizi. Nabizi finan¢ni bonusy, stravenky a 5 tydn( dovolené a inzeraty se
tedy nijak neliSi v zavislosti na pfedpokladany vék Zadatele.

Jelikoz jsou ve spoleCnosti pouze 4 pracovnici generace Z, ktefi ale diky jazykové
bariéfe nejsou schopni vést rozhovor, jsou zde zpracovany pouze rozhovory
se zaméstnanci generaci X a Y. Spole¢nost Pragmet je velice mala firma, takze

vSe zavisi na par lidech (jednom tymu dohromady) nikoliv na celych tymech lidi
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(oddélenich). Rekla bych, Ze je velmi dulezité, aby ve spolednosti spravné
fungoval kolektiv. | toto mimo jiné uvadéli dotazované damy jako jeden z faktorQ
motivace k praci. Pokud v takovéto malé firmé nebude fungovat jeden c¢lanek
teamu, maze to polozit cely team. Kdybychom tuto skute€nost srovnali s néjakou
nadnarodni spole€nosti, tak pokud tam nefunguje jeden Clanek teamu, zbyva
nékolik dalSich lidi, aby team fungoval a s nim i dané oddéleni. Spole¢nost nabizi
pouze Skoleni, ktera jsou nutna pro vykonavani konkrétni pracovni pozice, opét je
zde velka Skoda, ze se spoleCnost nesnazi rozvijet své zaméstnance i nad ramec
potfeb pro vykon pozice. Firma svym zaméstnancim pravdépodobné vzhledem
ke své velikosti nenabizi kariérni posun, tudiz pro pfipadné kariéristy neni takto
mala firma zajimava. Ale pro lidi, ktefi hledaji stabilni zaméstnani s pracovni
smlouvou na dobu neurcitou a nemaji kariérni ambice, je tato firma dobrym
zaméstnavatelem. Zaméstnanci jsou evidentné spokojeni a nehledi se zde

na vékove rozdily. Pokud je nazor €i napad smysluplny, je plné akceptovan.
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V této Casti diplomové prace jsou rozepsany vysledky dotaznikového Setfeni, které
probéhlo v rdmci socialnich siti i firem v automobilovém primyslu. Jak jiz bylo
psano v kapitole €. 4, dotaznik vyplnilo celkem 102 respondentt ze tfi pracujicich
generaci X, Y a Z. Vysledky byly zpracovany podle jednotlivych generaci a diky

tomu mohl vzniknout popis realnych preferenci téchto 3 generaci.

7.1 Generace X

Generace X je 2. nejstarsi pracujici generace. Je vhodné pfipomenout, Ze do této
generace spadaji lidé narozeni v letech 1961 az 1981. Dle odpovédi zalezi této
generaci z hlediska socialnich faktoru prfedevS§im na tom, aby byl jejich pracovni
pomér uzavien smlouvou na dobu neurcitou. Je samozfejmé, Ze tato generace,
jakozto druha nejstarsi pracujici generace, preferuje jistotu zaméstnani a nema
ambice ziskavat zkusenosti na dalSich pracovnich pozicich. Na druhém misté se
u této generace umistil pfislib dovolené nad ramec zakona a to pravdépodobné
jako moznost odpoc€inku a €asu s rodinou. Na tfetim misté se umistila vékova
rozmanitost pracovniho kolektivu, coz je celkem prekvapive, jelikoz by se dalo
oCekavat, ze pravé bude tato druha nejstarsi pracovni generace konzervativnéjsi
a méné si bude chtit vyménovat na pracovisti nazory s lidmi z mladSich generaci,
ktefi maji odliSné smysleni. Z tohoto duvodu by se dalo oCekavat, Ze budou spise
preferovat pracovni kolektiv stejné generace, ale opak je pravdou.

Co se osobniho rozvoje ty¢e generace X preferuje pracovni pfilezitosti s moznosti
dalSiho vzdélavani a na rozdil od mladSich generaci si je tato generace védoma,
Zze bez vzdélavani neni ve vétSiné pfipadl mozny ani kariérni postup, zbylé
generace mély tyto faktory prohozené, jak si ukdzeme v nasledujicich kapitolach.
Generace si je tedy oCividné védoma nutnosti ziskavani znalosti v nynéjSi rychle
se rozvijejici dobé. Druhym nejvySe bodovanym faktorem z oblasti osobniho
rozvoje byla prace s novymi technologiemi. Je opravdu skvélé, ze ani lidé
generace X nechtéji zaostavat a zajima je pokrok technologii. Nemusi to byt nutné
nova technologie vyroby nebo zoblasti IT, ale napfiklad i technologie
napomahajici usnadnéni manualni prace. Jako pfiklad bychom mohli uvést
napfiklad chytré rukavice nebo bryle vyuzivané pro usnadnéni a zkvalitnéni prace

logistickych pracovnik( ve skladu dild. Na dal§im misté se s vyrovnanym poctem
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pfidélenych bodl umistila moznost rozhodovani a odpovédnosti a moznost
kariérniho rastu.

Z hlediska financi, jak se dalo oCekavat, je pro generaci X nejpreferovanéjsi
odpovidajici zakladni mzda za odvadénou praci, bonusy a prémie mohou
a nemusi pfijit, ale zakladni mzda je jakasi jistota, ktera hraje, jak uz bylo psano
vySe, velkou roli u této generace. 2 nejvice hodnocenou preferenci jsou prémie,
tedy finan¢ni odména za spinény pfedem stanoveny a dohodnuty cil. Jako dalSim
nejlépe hodnocenym finanénim faktorem je 13. plat, coz je finanéni bonus
vyplaceny zaméstnavatelem z pravidla na konci roku.

Generace X jsou jak podle teoretické Casti, tak i podle vysledkd dotaznikového
Setfeni loajalni zaméstnanci, ktefi si dokazi vazit moznosti prace a dalSiho
vzdélavani. Dle vysledku dotazniki 57 % dotazovanych generace X pracuje

v soucasném zaméstnani vice nez 10 let (viz. Obrazek 2).

Doba trvani soucasného pracovniho
poméru generace X

/_4%

22%
M vice nez 10 let
W 5-10 let
m1-5let

57%
méneé nez 1 rok

17%

Obrazek 2 - Doba trvdni souc¢asného pracovniho poméru generace X
Co se pracovni doby tyCe, upfednostiuje tato generace jednoznacné pruznou
pracovni dobu (viz. Obrazek 3), coz znamena, Ze si mohou pracovni dobu upravit

dle svych potfeb, pokud zvladaji danou naplh prace.
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Preferovana pracovni doba generace X

20%

M Fixni

Pruzna

80%

Obrazek 3 - Preferovana pracovni doba generace X

Pokud srovname informace zjisténé z dotazniku s kapitolou o generaci X
z teoretické cCasti prace, zjistime, Ze se shoduji predevSim ve vysoké ochoté
vzdélavat se a to proto, ze tato generace vyrustala v dobé bez internetu a jediné
znalosti byly dosahovany diky vzdélavani. Zaroven z dotazniku vyplynul také velky
zajem o nové technologie, o kterych se také zminuje i teoreticka ¢ast diplomové
prace.

NejCastéjSi odpovédi na otazku , co by mohl zaméstnavatel udélat pro vasi
spokojenost?“ byly bud odpovédi tykajici se pfehodnoceni mezd, zvySeni davéry

a komunikace ze strany vedeni a také by uvitali vice dni dovolené.

7.2 GeneraceY

Do generace Y patfi lidé narozeni v letech 1982 — 1994. Dle vysledk( dotazovani
je generace Y, co se tyCe socialnich faktorl zaméfena stejné jako predchozi
generace na urcitou jistotu zaméstnani a preferuje smlouvu na dobu neurcitou.
Druhym nejpreferovanéjsim faktorem ze socialni oblasti pro tuto generaci jsou dny
dovolené nad ramec zakona. Na tfetim misté s velkym bodovym odstupem
je potom prace ve vékoveé rozmanitém kolektivu.

Z oblasti osobniho rozvoje vyhodnotili respondenti generace Y jako
nejpreferovanéjsi faktor kariérni postup. Tito lidé jsou ve véku, kdy uz maiji

pravdépodobné vlastni rodinné zazemi a mohou se zacit soustfedit i na kariérni
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postup a pokud jim tento kariérni postup spole¢nost nenabizi, pajdou za lepSi
souvisi i s kariérnim postupem, jelikoz €im vice znalosti a zkuSenosti, tim vétsi
Sance ke kariérnimu rGstu. Ani pro tuto generaci neni dulezitda moznost vedeni
tymu pracovnik(. Jako dalSi faktor, ktery preferuji z oblasti osobniho rozvoje,
vyhodnotili respondenti praci s novymi technologiemi a to vtésném zavésu
s moznosti rozhodovani a odpovédnosti.

Co se tyCe finanéni stranky, nejvyssi pocet bodu pridélili respondenti stejné jako
u prfedchozi generace odpovidajici mzdé za odvedenou praci. Na dalSich 3
mistech se skoro s vyrovnanym poctem bodd umistily bonusy, prémie a 13. plat.
Flexikonto, tedy ukladani pfes€asu a nasledné zpétné vyplaceni po dobé&, kterou
ma zaméstnavatel stanovenou (vétSinou 1x ro¢né), ani stravenky nejsou pro tuto
generaci nijak zajimavé finan¢ni vyhody.

Z dotaznikd vyplynulo, Ze skoro polovina respondentd je ve svém souasném
zaméstnani zaméstnana 1 az 5 let (viz. Obrazek 4). Mozna pravé proto, ze hledaji

pracovni pfilezitost, ktera jim nabidne slibnou budouci kariéru.

Doba trvani soucasného pracovniho
poméru generace Y

14% 13%

W 10 let a vice
W 5-10 let
27% m1-5let

méné nez 1 rok

Obrazek 4 - Doba trvani sou¢asného pracovniho poméru generace Y
Co se tyCe preferovaného typu pracovni doby, také u této generace jednoznacné
pfevlada pruzna pracovni doba. Pomér respondentl preferujicich pruznou nebo

naopak fixni pracovni dobu se skoro neliSi od pfedeslé generace (viz. Obrazek 5).
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Preferovany typ pracovni doby generaci Y

M Fixni

Pruzna

78%

Obrazek 5 — Preferovany typ pracovni doby generaci Y

NejCastéjSi odpovédi na otazku konkrétnich opatfeni pro spokojenost byl zajem
ze strany vedeni, moznost rozhodovani, kariérniho rlstu a ¢asto se objevovala
také odpovéd, Zze by zaméstnanci generace Y vyuZzivali moznosti homeoffice —
prace z domova. Tyto odpovédi dle mého nazoru piné koresponduji s tim, jaké
preference vyplynuly z predeSlych otazek z dotazniku.

Pokud bychom tyto vysledky srovnaly s teoretickou casti této prace, shoduje se
zde vysoka snaha dosahnout vysnéné kariéry, jelikoz tato generace ma vstipeno,
ze miUze dosahnout vSeho, ¢eho chce. Dale, jak uz bylo psano v teoretické,
se tato generace vyznacuje flexibilitou a je znatelné, Ze toto vyZaduje a praktikuje
i v pracovnim Zzivoté, preferuji pruznou pracovni dobu s moznosti homeoffice.
Dalsim faktem zteoretické Casti, ktery potvrdilo dotaznikové Setfeni, je ten,
Ze zameéstnanci této generace chtéji byt ,slyset”, chtéji pfedstavit své nové napady

a myslenky a mit vétsi kompetence.

7.3 Generace Z

Ke generaci Z patfi lidé narozeni v letech 1995 az 2010. Tato nejmladsi pracovni
generace teprve vstupuje na trh prace a tak je zatim nejméné pocCetnou generaci.
Z dotazniku vyplyva, ze co se tyCe socialnich faktor(, preferuje tato generace
pfedevSim pracovni pomér uzavieny smlouvou na dobu neurcitou, stejné jako

ostatni generace. Je dost pravdépodobné, Ze jsou odpovédi ovlivnény stavajici
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situaci pandemie Covid-19 a vSichni, i ta nejmladSi generace, si uvédomuji
dllezitost jistoty zaméstnani, pokud nastane podobna situace jako nyni. DalSim
faktorem, ktery upfednostiuiji, i kdyz s vyraznym bodovym odstupem, je dovolena
nad ramec zakona a treti faktor je prace ve vékové rozmanitém kolektivu. Je nutné
podotknout, Zze s minimalnim bodovym rozdilem se na ctvrtém misté objevuje
faktor prace v kolektivu stejné generace. Mladi lidé by si méli uvédomit, Ze nemaji
zkuSenosti a znalosti jaké maji starSi generace a je tedy nutné pracovat a ucit se
v kolektivu vékové rozmanitém, a to i pfes to, ze zde mohou byt néjaké
komunikacni problémy mezi generaci Z a napfiklad generaci X. Ale i s timto
problémem se da pracovat a tato mlada generace by méla byt rada, Zze se ma
v pracovnim prostfedi od koho ucit.

V oblasti osobniho rozvoje se v preferencich generace Z umistil kariérni postup.
Na dalSim misté nasleduje moznost dalSiho vzdélavani a je skvélé, Ze si vSechny
tfi generace uvédomuji potfebu vzdélavani i po Skolnich letech. Na dalSim misté
se poté umistili s rozdilem jednoho bodu odpovédnost a moznost rozhodovani
a prace s novymi technologiemi.

Po finan¢ni strance je pro tuto generaci stejné jako pro generace pfedchozi
nejpreferovanéjSim faktorem odpovidajici zakladni mzda. DalSim faktorem jsou
potom bonusy a na tfeti misto tato generace dosadila 13. plat.

Z divodu toho, Ze je generace Z na trhu tak kratce, nema dle mého nazoru cenu
hodnotit dobu trvani sou¢asného pracovniho poméru.

Co se tyCe pracovni doby, zde uz neni tak jednoznacna volba mezi pruznou a fixni
pracovni dobou. Stejné jako u predchozich generaci je vice upfednostriovana

doba pruzna, nicméné pouze s rozdilem par procent (viz. Obrazek 6).
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Preferovany typ pracovni doby generace
Z

42%
M Fixni

Pruzna
58%

Obrazek 6 - Preferovany typ pracovni doby generace Z

Pfi porovnani odpovédi na otazku spokojenosti z dotaznikového Setfeni byla
nejCastéjSi odpovéd zvySeni mzdy, dale potom plnéni slibl zaméstnavatele
a lidsky pfistup, pochopeni a pfijemné pracovni prostfedi.

Pokud bychom srovnali vysledky dotaznikového Setfeni a teoretickou cast
diplomové prace, zjistime, Ze generace Z upfednostniuje kvantitu pfed kvalitou.
Totéz by se dalo fici, ze plati i co se tyCe kariérniho postupu. Rychle chtéji
o néCem rozhodovat, rast na kariérnim zebfiCku, ale nemaji napfiklad potfebné
zkuSenosti pro vyssi pozice. Generace Z, jak uz bylo psano v teoretické Casti,
vyrustala v dobé technologii a tak jsou technologie centrem jejich pozornosti. Diky
tomu maji napfiklad vyhodu oproti star§im generacim v efektivité své komunikace,
jelikoz jsou schopni komunikovat rychle, struéné, ale efektivné, a to pravé
napfiklad diky socialnim sitim nebo zpravam SMS, jelikoz tato generace nezazila
dobu

bez pocitace, mobilniho telefonu nebo internetu.

V teoretické Casti je uvedeno, Ze tato generace trpi nedostatkem ambici, naopak
vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze i mladi lidé maji ambice a snazi se
dosahnout pracovni kariéry. Dale je v teoretické Casti zminéno, Ze generace
Z nema uctu k autoritam, to maze souviset i s vysledkem dotaznikového Setfeni,

ktery ukazal, Zze polovina mladé generace chce pracovat nejlépe s lidmi stejné
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generace, tedy mladymi lidmi, a bylo by jim zatéZzko poslouchat nékoho starSiho

zkuSenéjsiho, nez jsou oni.

7.4 Shrnuti

Pokud bychom vysledky nerozdélovali na jednotlivé generace a podivali se na né
jako na celek, zjistili bychom, Ze pro lidi je nejdulezitéjsi jistota prace — smlouva
na dobu neurcitou, co se tyCe osobniho rozvoje kariérni postup a po finanéni
strance odpovidajici zakladni mzda. Jak uz bylo psano vyse, co se tyCe osobniho
rozvoje jedina generace X si uvédomuje, ze bez vzdélani neni mozny kariérni
postup a tudiz urCila vzdélani jako nejdulezitéjSi. Zbylé dvé generace
upfednostiuji kariérni postup, ale dle mého nazoru kariéru bez odpovidajiciho
vzdélavani a chuti k dalSimu vzdélavani nikdo neudéla.

Co se tyCe vzdélani, jsou ale vS8echny zminéné generace oteviené novému
vzdélavani a osobnimu rozvoji a dle vysledku je to jejich pfedni faktor, ktery je
motivuje pro vybér konkrétniho zaméstnavatele. VSem generacim by tedy méla
byt poskytnuta moznost vzdélavat se a rozvijet svlij potencial, nehledé na veék,
protoZe i starSi generace maji sva pozitiva a zaméstnavatel by se tak mél snazit
0 udrzeni pracovitych, loajalnich, zkuSenych zaméstnanci a nebat se toho,
Ze se nenaucCi nové postupy, praci s novymi technologiemi a podobné. Tato
generace vyrustala v dobé, kdy vzdélani bylo jedinym zdrojem informaci, jelikoz
nebyl internet a tak si generace X velice vazi kazdé pfilezitosti se vzdélavat
a posouvat se vpred. Jak bylo uvedeno v kapitole 3, generaci X také zajimaji

veskeré nove technologie.

Tabulka 2 — Celkovy pfehled preferenci generaci X, Ya Z

Oblast Generace 1. misto 2. misto 3. misto

Generace X  [smlouva na dobu neurcitou|dny dovolené nad rdmec zdkona |vékové rozmanity kolektiv

Socidlni  |GeneraceY |smlouva nadobu neuréitou|dny dovolené nad rémec zékona |vékové rozmanity kolektiv

Generace Z [smlouva na dobu neurcitou|dny dovolené nad rdmec zdkona |vékové rozmanity kolektiv

Generace X  |vzdélavani technologie kariérni postup, odpovédnost/rozhodovéni
Osobni rozvoj |Generace Y  |kariérni postup vzdeldvani technologie
Generace Z  |kariérnipostup vzdeldvani odpovédnost/rozhodovani, technologie
Generace X  |odpovidajici zakladni mzda [prmie 13. plat
Finance Generace Y |odpovidajici zdkladni mzda bonusy, prémie, 13. plat
Generace Z |odpovidajici zdkladni mzda |bonusy |13. plat
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8 Srovnani vysledki

V kapitole 8 jsou srovnany vysledky dotaznikového Setfeni a pfipadové studie
z péti firem automobilového pramyslu. Vysledkem bude navrh zlepSeni age
managementu Vv jednotlivych spoleCnostech, které na praktické Casti diplomoveé
prace spolupracovaly.

Ve Ctyfech vybranych spoleCnostech, se kterymi probihala spoluprace, si dle
mého nazoru opravdu vazi kazdého zaméstnance, pokud odvadi praci jak ma.
Pokud ne, je hledana pfiCina a mohou to byt napfiklad u absolventa nedostate¢né
znalosti a dovednosti, nebo u zaméstnance generace X pro né&j nevyhovujici
pracovni podminky. Tyto 4 spoleCnosti se opravdu neostychaji vzit jak absolventa
generace Z, tak ani pracovnika generace X a starSi a rozhoduji vZzdy na zakladé
zkuSenosti a znalosti nikoliv véku a pfedsudkim. Co je opravdu skvélé, je fakt,
Ze se snazi nabidnout svému zaméstnanci i po dovrSeni dichodového véku
pracovni pomér, ktery bude vzhledem k jeho véku a zdravi vyhovujici a nechté&ji
tak pfijit o cenné zaméstnance, ktefi mohou dale obohacovat teamy zaméstnanci
mladSich svymi zkuSenostmi. V zadné z péti vybranych firem ale nejsou vedouci
pracovnici proskoleni na problematiku starnuti populace, coz by do budoucna
mohlo pomoci zdokonalit age management ve vSech firmach a vedouci pracovnici
by védéli jak k této problematice pfistupovat.

Je nutné si uvédomit, Ze v dnesSni dobé uz nehraje mzda jedinou roli pfi volbé
zameéstnani. Ani jedna ze zminénych spoleCnosti neuvadi ve svych inzeratech,
po jaké dobé (zda uz po zkuSebni dobé, nebo napfiklad po roce prace pro firmu)
lze dosahnout smlouvy na dobu neurcitou. Dle mého nazoru lze zhodnotit
spokojenost z obou stran uz po ukon&eni zkuSebni doby, a tak Ize tuto informaci
uvést uz v inzeratu, jelikoz je to jeden z hlavnich motivacnich faktord. Zaméstnanci
chtéji jistotu zaméstnani, protoZze uz jako mlady ma Clovék vétSinou zavazky
a generace X uz nechce vétSinou ménit zaméstnani kvuli svému véku a zdravi
a smlouva na dobu neurcitou je pro né tedy opravdu dulezity faktor. Co dale
zaméstnanci uvadi z preferovanych faktorG motivace, jsou dny dovolené
nad ramec zakona, ale ne vS8echny zkoumané spole¢nosti toto nabizi, popfipadé
uvadi, vinzeratu naboru novych pracovnikl, popfipadé alespori nabidnout jako
alternativu tzv. ,sick days®, tedy dny volna pro zaméstnance, ktefi se neciti dobfe,
ale bylo by zbyte¢né obihat I1ékafe a skoncit na neschopence. DalSim faktorem,
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na ktery potencialni zameéstnanci slySi a ktery je uvadén v naborovych inzeratech
napfiklad zkoumané spoleCnosti Aptiv, je moznost dalSiho vzdélavani. VSechny
generace povazuji za velkou vyhodu, pokud zaméstnavatel dba na jejich osobni
rozvoj a vzdélani a nabizi tak vzdélavaci kurzy a Skoleni nejen nutné z hlediska
zakona, nebo internich pfedpistu pro vykon dané pozice, ale vhodné pro osobni
rozvoj daného pracovnika. Napfiklad spoleCnost KWD nabizi svym
zaméstnancim moznost jazykovych kurzd nebo napfiklad Skoleni prezentacnich
dovednosti a dalSi. Je tedy Skoda tuto skute€nost, Ze firma nabizi dalSi vzdélavani
a rozvoj pracovnika, nenapsat do naborového inzeratu. Nyni nabizi spole€nosti
svym zaméstnancim kurzy a Skoleni pro nékolik lidi najednou, ale pokud by
pristupovali ke kazdému jako k jednotlivci a ten mél jakysi osobni plan jak se
vzdélavat a rozvijet, zvySily by tim efektivitu age managementu ve své firmé,
protoze ten je o pfistupu k jednotlivym pracovnikiim. Kazdy zaméstnanec by se
tak mél moznost rozvijet individualné a svoji osobnosti, znalostmi a dovednostmi
by doplhoval svUj pracovni team a muize maximalné vyuzit svlj potencial
ve prospéch firmy.

Zkoumané spole¢nosti odvadéji dobrou praci pfi zaskolovani novych pracovniku.
Vétsi spoleCnosti maji stanovené Skolici programy, které jsou vedeny vedoucim
pracovnikem. Diky témto programum mohou zapojit pfichoziho zaméstnance
jakéhokoliv do pracovniho procesu a tim padem se nesetkaji s vyraznymi
problémy z oblasti adaptace nového pracovnika. Musim vyzdvihnout postup
spole¢nosti Aptiv, kde maji pfesné dané Skolici plany propracovany do detailu
a probihaji nejen mezi vedoucim daného pracovist€é a novym zameéstnancem,
ale také mezi novym zaméstnancem a dalSimi pracovniky, pfedevSim pak
seniornimi ktefi jsou ve spoleCnosti léta, diky ¢emuz pozna i déni, pravidla
a obecné firemni kulturu a zaroven po tuto dobu probihaji dalsi bézna, zakonna
a specialni Skoleni.

V neposledni fadé by dle mého nazoru nebylo od véci uvést do inzeratu (pokud je
to vramci pracovni pozice) praci s novymi technologiemi a popfipadé stru¢né
vysvétlit, jelikoz v8echny generace projevily velky zajem o oblast technologii
v automobilovém primyslu.

Co mi rozhodné nepfijde spravné a to jak z moralniho tak pfedevsim z hlediska
problematiky starnuti populace je fakt, Ze spole¢nost Faurecia nenabizi moznost

zustat ve spolec¢nosti i po dosazeni duchodového véku, nedrzi si zaméstnance
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s velkymi zkuSenostmi a dovednostmi a tim padem pfichazi o mozZnost predani
téchto zkusenosti mladSim generacim. Vzhledem k problematice starnuti populace
je pfistup Faurecie k lidem v duchodovém véku, tedy rozlouCeni se a predani
darkového koSe bez dalsi nabidky spoluprace, Spatny a firma by pfedevsim tento
pristup méla kompletné pfehodnotit a snazit se loajalni zkuSené pracovniky udrzet
co nejdéle.

Diky individualnimu pfistupu ke kazdému svému pracovnikovi z hlediska véku se
spolecnosti KWD, Pragmet, Aptiv a Tiberina stavaji konkurenceschopnégjsi. Mladi
pracovnici, které se spolenosti neboji najimat, jim pfinasi elan a starSi
zaméstnanci zase zkuSenosti. Pokud s timto firma dobfe pracuje, muze vytvorit
vysoce produktivni teamy, kde si budou lidé navzajem zvySovat své schopnosti
a dovednosti.

Pokud bychom se na pfipadové studie podivali jesté z hlediska osmi pilifi age
managementu uvedenych v kapitole 2.2.1, nejlépe je zavedeny age management
ve spoleCnosti Aptiv, kde manazefi preferuji individualni pfistup ke svym
zaméstnanclim, age management je minimalné casteCné soucasti personalni
politiky, firemni kultura podporuje v8echny generace, manaZzefi umi své podfizené
motivovat a podporovat jejich pracovni schopnosti, je nastavena velmi dobra
uroven spoluprace mezi generacemi at uz pfi zaskolovani pracovnika nebo
v bézném pracovnim procesu a pracovni podminky jsou do jisté miry uzplsobeny
potfebam kazdého zaméstnance. Jediné co by bylo vhodné a co spole€nost stejné
jako zbylé 4 dalSi nespliiuje, je doplnéni Skoleni o age managementu
a problematice starnuti pro vSechny manazery, protoZe néco jiného je ze manazer
slySel o age managementu a snazi se ho vyuzit v praxi a néco jiného pokud je
opravdu proSkolen a zna fakta a noveé pfristupy.

Z hlediska age managementu nejhdfe umistila spoleCnost Faurecia, jelikoz
manazefi nejsou seznameni s pfinosy jednotlivych generaci, nevazi si pracovniku
v duchodovém véku, nepreferuji individualni pfistup ke kazdému ze zaméstnancu,
nenabizi dle mého nazoru pracovni podminky dle moznosti a potfeb kazdého
zaméstnance a manaZzZefi neznaji problematiku starnuti populace a neuméji
motivovat a podporovat rizné vékové skupiny lidi. Mozna by opét proskoleni
manazerl na tuto problematiku ¢aste€né pomohlo ke zlepSeni této situace. Age
management v této firmeé prakticky jesté nefunguje.

58



VSem péti spoleCnostem bych ale doporucila nejen, aby jejich zaméstnanci
absolvovali Skoleni na téma age managementu a starnuti populace,
ale aby k implementaci age managementu spole¢nost pfizvala nékterou z agentur
zaméfenou na age management pro zajisténi efektivnosti implementace. Tyto
agentury se totiz zamérfuji na rozvoj tohoto konceptu a pfenaseji dobra, prakticka
feSeni ze zahranici.

Pfikladem muaze byt Ceskd a Slovenska Asociace Age Managementu,
ktera se zabyva pravé pomoci se zavedenim systému fizeni vékoveé diverzity
v podniku a nabizi i potfebné vzdélavaci programy pro zaméstnance pro osobni

a profesni rozvoj (Ceska a Slovenska Asociace Age Managementu, 2020).
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Zaver

Cilem diplomoveé prace bylo navrhnout lepSi pfistup k age managementu
pro podniky z oblasti automobilového primyslu. Aby mohlo byt navrhnuto zlepSeni
z oblasti age managementu, bylo nutné odpovédét na tfi vyzkumné otazky, které
znély: Co nabizi firmy v automobilovém primyslu svym (potencialnim)
zameéstnancim v ramci age managementu spolec¢nosti, jaké motivacni faktory
z oblasti socialnich, finanénich faktorl a faktorl podporujicich osobni rozvoj
preferuji generace X, Y a Z z fad zaméstnancl a nabizi spole€nosti
v automobilovém prumyslu opravdu to, co generace X, Y a Z preferuji?

Pro zodpovézeni prvni otazky byly vypracovany pfipadové studie v péti vybranych
spoleCnostech plsobicich v oblasti automobilového primyslu. Pfipadové studie
byly vypracovany na zakladé rozhovorl s manazery personalnich oddéleni
a vybranymi zaméstnanci generaci X, Y a Z, pozorovani a poskytnutych firemnich
materiald (napf. brozury tykajici se firemnich benefitd, inzeraty...).
Tyto pfipadové studie vystihovaly fizeni vékové diversity v konkrétnich firmach,
kterymi byly Faurecia, KWD, Tiberina, Pragmet a Aptiv. Manazefi personalnich
oddéleni odpovidali celkem na 8 otazek tykajicich se fungovani age
managementu Vv jejich podniku. Nasledné byli pozadani o zprostfedkovani
e-mailovych adres 3 zaméstnancl, kazdého z jedné generace, aby rozhovory
s témito vybranymi zaméstnanci doplnily nebo potvrdily tvrzeni personalnich
oddéleni konkrétni firmy.

Bylo zjisténo, Ze nékteré spoleCnosti nenabizi trainee programy pro absolventy,
coz je dle mého nazoru Skoda, protoZe si tak mohou vychovat do svych fad
loajalni zaméstnance s potfebnou praxi a novym elanem a pohledem na véc.
Spolecnosti ale nikdy nemély problémy s adaptaci absolventl nebo naopak
pracovnikl generace X. VSechny spoleCnosti maji dobfe nastavené plany
zaskoleni tak, aby bylo mozné zapracovat nového pracovnika jakékoliv vékové
skupiny, pouze u spoleCnosti Faurecia si myslim, Zze vzhledem k nedostatku
zkusenych pracovnikl, ktefi odchazi kvuli pracovnim podminkam, nema v praxi
kdo nové pfichozi zaucit. Hlavni problém vnimam v tom, Ze manazefi spole¢nosti
nejsou nijak proskoleni, pouze jsou si védomi problematiky starnuti populace

a stim spojené potieby fizeni vékové diverzity v podniku. Bez potfebného
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proSkoleni si tak muZe vyznam a fungovani age managementu vyloZit kazdy
po svem.

Ve spoleCnosti Faurecia bohuzel komunikace ze strany firmy ustala po zaslani
rozhovoru s personalni manazerkou, tudiz bohuZzel tyto informace nedoplnily
zadné rozhovory se zaméstnanci. Nasledné bylo zjisténo, Zze spolecnost Faurecia
jako jedina nenabizi svym zaméstnancim, ktefi dosahli dichodového véku,
moznost setrvani ve firmé a pouze se s takovymi lidmi rozlou€i a pfedaji darkovy
koS. VSechny zbylé spoleCnosti nabizi upravu pracovnich podminek
za predpokladu, Ze chce zaméstnanec jesté zUstat v pracovnim procesu.

Pro zodpovézeni druhé vyzkumné otazky, tedy otazky tykajici preferenci
motivacnich faktor( generaci X, Y a Z, byl vytvofen online dotaznik s celkem 9
otazkami zaméfujicimi se na 3 okruhy motivaénich faktord — socialnich, osobni
rozvoj a finan¢nich. Minimalni pocet respondentl pro dosazeni relevantnosti
vzorku byl 100. Celkem bylo nasbirano 102 odpovédi, tedy byl splnén minimalni
pocet. Online dotaznik byl sdileny na socialnich sitich a pomoci hromadnych
e-maild ve spolupracujicich podnicich. Respondenti méli v hlavnich otazkach
tykajicich se motivacnich faktori rozdélit 100 bodi mezi nabizené moznosti tak,
aby nejvysSi pocet bodl odpovidal nejvice preferovanému motivaénimu faktoru.
Diky souctu pfidélenych bodl k jednotlivym odpovédim byly nasledné sestaveny
obecné preference pro zminéné tfi generace. Vysledky ze socialni oblasti se
u jednotlivych generaci nijak neliSi. Na prvnim misté uvadéli respondenti smlouvu
na dobu neurcitou jakozto hlavni jistotu prace, na dalSim misté dny dovolené
nad ramec zakona a na tfetim misté umistili respondenti vSech tfi generaci praci
ve vékové rozmanitém kolektivu. Co se tyCe osobniho rozvoje, vysledky ukazuji,
Ze pouze nejstarSi zkoumana generace si uvédomuje, Zze bez dalSiho vzdélavani
neni mozny Kkariérni rast. Zbylé dvé generace Y a Z ohodnotily jako hlavni
motivacéni faktor pravé kariérni rlst a vzdélavani se umistilo az na tfetim misté.
Je tedy evidentni, Ze plati informace uvedené v kapitole 2.2.5 — generace Z, kde je
psano, ze generace Z je netrpéliva a vSe by chtéla mit ihned, ale s co nejmensi
namahou, tedy i bez dalSiho sebevzdélavani. Co se finanCnich faktorl tyce,
je samoziejmé nejpfednéjSi odpovidajici mzda za odvedenou praci a nasledujic
prémie, bonusy a 13. plat v rizném poradi.

Co je ale opravdu dulezité, Ze vSechny generace uvadéji mezi svymi tfemi nejvice

preferovanymi faktory vzdélani a zaméstnavatel by se mél tedy zaméfit pfedevsim
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na to, aby kazdému nabidl osobni rozvoj a vzdélani tak, aby jednotlivci mohli
naplno vyuzit svij potencial nehledé na vék, coz je ucel age managementu.

Diky srovnani pripadovych studi a vysledkl dotaznikového Setfeni jsme byli
schopni odpovédét na otazku tfeti, tedy zda nabizi podniky automobilového
primyslu svym zameéstnancim to, co zaméstnanci generaci X, Y a Z preferuiji.
Bylo zjisténo, Ze spoleCnosti neuvadéji ve svych inzeratech Zadnou moZzZnost
vzdélavani, kterou nabizeji. Misto toho jsou udavany napfiklad pfispévky
na stravu — stravenky, které ani jedna generace nevidi jako zasadni davod vstupu
do spole¢nosti. Vedeni by mélo ke svym zaméstnancim pfistupovat individualngiji
a pomoci jim rozvijet svUj potencial, aby tento potencial mohla firma vyuzit naplno.
Zaroven bylo zjiSténo, Ze ani jeden manazZer ve spoleCnostech kromé
personalnich manazerd nedostal, neabsolvoval Zzadné Skoleni, kurz na téma age
managementu nebo problematiku starnuti populace a nedostal tedy relevantni
informace jak pfistupovat k rGznym generacim a jak vyuzit kazdého jednoho ¢lena
tymu a jeho potencial nezavisle na véku k tomu, aby fungoval na maximum cely
tym a nasledné firma.

Co se tyCe Faurecie, méla by firma pFehodnotit postoj k nejstarSi pracujici
generaci, tedy k lidem, ktefi dosahnou dichodového véku, jelikoz i tito lidé mohou
pod spravnym vedenim a motivaci stale dosahovat vysledku a je tedy zarazejici,
ze si firma necha odejit zkusené zaméstnance a nenabidne jim pfizpusobeni
pracovnich podminek tak, aby mohli ve firmé jesSté setrvat a pFfedavat tak
zkusenosti svym mladSim kolegim a nové prichozim.

Pfi zhodnoceni souCasného stavu pomoci osmi piliftl age managementu se
nejlépe umistila spoleCnost Aptiv, kde je age management alespon cCastecné
soucasti personalni politiky firmy. Nejhufe se umistila jiz zmifiovana Faurecia,
jelikoz z obdrzenych odpovédi vyplynul velky nezajem o starSi generace
pracovnikl a pfedevS§im o zaméstnance, ktefi dosahli dichodového véku,
manazefi nijak nerespektuji individualitu kazdého pracovnika a tedy i jeho potfeby
a neumi pracovniky motivovat.

Ke zlepSeni sou€asného stavu doporucuji provést vstupni analyzu, ktera zjisti
soucasny stav fungovani age managementu a nasledné zlepSovat fizeni v ramci
jednotlivych pilifti age managementu.

Z vysledku vyplyva, Ze firmy se zajimaji o age management zatim pouze v malé

mife a je v malokteré spoleCnosti funkéni. | tomuto by pomohlo proskoleni
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vedoucich pracovnikll firem na téma age managementu, protoze uvédoméni,
Ze zaméstnanci se zkuSenostmi a vzdélanim jsou pro né cenni, v tomto pfipadé

nestaci.
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Priloha 1 — Otazky pro rozhovor se zaméstnanci vybranych firem

Firma:
1. Jste muz nebo Zena? Kolik je vam let?

2. Jak dlouho pracujete ve spole€nosti? Na jaké pozici nyni pracujete?

3. Pracoval/a jste ve firmé v minulosti i na jiné pozici? Jaké?

4. Mate smlouvu na dobu urc€itou nebo na dobu neurcitou? Je pro Vas dulezita

jistota pracovniho mista a proc¢?

Jste spokojeny/a s Vasi pracovni naplni? Pro€ ano/ne?

6. Pfipada Vam, Ze Vas pracovni team akceptuje a doceriuje? Pokud ne,
proc?

7. Jsou VasSe nazory a napady akceptovany?

8. Je Vas nadfizeny dle Vas empaticky? Pokud ne, v jakych situacich?

9. Jak dlouho mate v planu u stavajiciho zaméstnavatele pracovat a pro¢?

10.Mate snahu se dale vzdélavat? Jaké Skoleni a kurzy jste v posledni dobé
absolvoval/a?

11.Planujete svoji budouci kariéru? Pokud ano, jakou? Pokud ne, pro¢?

12.Pfipadate si vaSim zaméstnavatelem podporovany/a v kariérnim postupu?
Pro¢ ano/ne?

13.Ridite rad/a teamy lidi? Pro& ano/ne?

14.Co je pro Vas v praci dllezité (z oblasti finan¢ni, zdravi, socialni...), abyste
byl/a motivovan/a k praci? Pro¢?

15.Co konkrétné by méla firma udélat nebo naopak neméla délat pro Vasi
spokojenost? Pro¢?

16.Planujete po dovrseni duchodového véku zustat v pracovnim procesu?
Pro¢ ano/ne?

o
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Priloha 2 — Otazky pro rozhovor s manazery personalnich
oddéleni

1.

Jaky je celkovy pocet zaméstnancu ve vasi firmé a kolik zaméstnancu je v

nasledujicich vékovych skupinach?

Generace X — 1961 — 1981

Generace Y — 1982 — 1994

Generace Z — 1994 a mladsi

Jak ma firma propracovan program naborl absolventi? Nabizi firma
trainee programy?

Na jakych pracovnich pozicich pracuji zaméstnanci 50+? Které z kliCovych
pozic zastavaji a proc?

Ma firma k dispozici data o po¢tech zaméstnancu a zaméstnankyni, kterym
vznika narok na odchod do duchodu? Jak tyto informace vyuziva pro
naslednou podporu téchto zaméstnanci?

Jakym zpusobem probiha pfenos firemniho know-how, jak je nastaven
program predavani dllezitych znalosti?

Podporuje nastavena firemni kultura vékovou diverzitu? Jsou néjaké
problémy s adaptaci u absolventl nebo naopak u zaméstnanca 50+?
Uvédomuje si management firmy, Zze znalosti zaméstnancu 50+ jsou pro né
cenné? Byl management proskolen v problematice starnuti?

Jak vypada inzerat pro nabor nového pracovnika? Na jaké vyhody firma
laka nové zaméstnance? LiSi se inzeraty podle predpokladaného véku

Zadatelll o zaméstnani?
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Priloha 3 - Dotaznik — motivaéni faktory generaci X, Y, Z

Preference motivacnich faktort podle generaci X,
Y,Z

Dobry den,

jsem studentkou Skoda Auto Vysoké 8koly a rada bych Vas poZadala o
vyplnéni kratkého dotazniku pro vyzkum k mé diplomove praci na téma age
management v podnicich automobilového primyslu.

Age management slouZi firmam k tomu, aby dokazaly plné vyuZivat potencial
v&ech vékovych skupin (generaci) a pfizplsobit pracovni podminky jejich
individualnim potfebam.

Tento dotaznik je anonymni.

Predem dékuji za vyplnéni dotazniku, ktery nezabere vice nez 3 minuty Vaseho

casu.

1. Na jakeé pozici nyni pracujete?*

Vyberte jednu odpovéd
Technicko-hospodéarsky pracovnik (kancelaf)

Ostatni

2. Jak dlouho pracujete na nynéjsi pozici?*

Vyberte jednu odpovéd
Méné nez 1 rok
1-4let
5-10 let

11 let a vice
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3. Socialni faktory*

NejdilezitéjSimu faktoru pfidélite nejvétai poéet bodl a naopak.
Rozdélte 100 bodd

Prace v kolektivu stejné generace

0 0 100

Prace ve vékové rozmanitém kolektivu

0 0 100

Smlouva na dobu neuréitou

0 0 100

Dny dovolené nad ramec zdkona

0 o 100

multikulturni prostiedi

0 o 100

Zkraceny pracovni Gvazek

0 o 100
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4. Faktory podporujici osobni rozvoj*

Pfid&lte podty bodd od PRO VAS nejdileZit&jéiho faktoru po nejméné dalezity.
NejdaleZitéjEimu faktoru pfidélite nejvétsi podet bodd a naopak.

Rozdélte 100 bodd

Kariérni postup

0] 0 100
Vedeni lidi
0 0 100

Rozhodovani /fodpovédnost

0 0 100

Dalsi vzdélavani

0 0 100

Prace s novymi technologiemi

0 0 100
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5. Financni faktory®

Rozdélte 100 bodd

Odpovidajici zakladni mzda

0 0 100
Stravenky

0 0 100
13. plat

0 0 100
Flexikonto

0 0 100
Bonusy

0 0 100
Prémie

0 0 100
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6. Co by firma méla udélat pro Vasi spokojenost v
zameéstnani?*

Uvedte konkrétni pfiklady

H
g

7. Volite radéji fixni nebo pruznou pracovni dobu?*
Vyberte jednu odpovéd

8. Kolik je vam let?*

Vyberte jednu odpovéd

9. Jste Zzena nebo muz?*
Vyberte jednu odpovéd
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