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Age management

Souhrn

Pojem age  management neboli fizeni sohledem na  vé&k
zamg&stnancl je z divodu probihajicich demografickych zmén stale aktudlnéjSim
tématem. Proto je nezbytné, aby se organizace tomuto fizeni zacaly vénovat a obstaly
tak v konkuren¢nim boji a nepfisly o zkuSené, kvalifikované a loajalni zaméstnance.
Age management se dostavd do popiedi z diivodu odkladu zalozZeni rodin, starnuti
populace, a tim nedostatku pracovnich sil. Mezi zékladni rizikové skupiny age
managementu jsou zahrnuti pfedevs$im pracovnici 50+, dale absolventi a v neposledni
fad¢ matky s malymi détmi. VSechny tyto skupiny pracovnikii vyzaduji pozornost
a age management kazdé organizace by se jim mé¢l vénovat.

Cilem této prace je identifikovat pilife a zhodnotit oblast age managementu
jako soucast persondlniho fizeni ve vybrané organizaci v¢etné zhodnoceni jejich cilti
a pouzivanych strategii vramci dané oblasti. Z kvalitativniho Setfeni, konkrétné
strukturovanych rozhovort s pracovnicemi personalniho oddéleni a nasledn¢ se vSemi
manazery podniku lze konstatovat, ze si je podnik védom rizik spojenych
se zaméstnavanim absolvent 1 pracovnikli 50+ a soucasti persondlniho fizeni
je zaméteni se na rizikové skupiny zaméstnancl. Podnik si je védom kvalit svych
zamé&stnancl a snazi se jejich udrzenim vyuzivat znalosti, které lidsky kapital pfinasi,

a dosahovat tak konkurencni vyhody.
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Cil prace

Cilem této prace je identifikovat pilife a zhodnotit oblast age managementu
jako soucast persondlniho fizeni ve vybrané organizaci v¢etné zhodnoceni jejich cilt
a pouzivanych strategii v rdmci dané oblasti.

Dil¢imi cili prace jsou:

* zpracovat teoretickd vychodiska a komparovat nazory na danou
problematiku

* definovat pojem age management a zdUraznit jeho aktudlnost

* charakterizovat vybranou organizaci, predstavit jeji historii
a soucasnou situaci, ekonomickou situaci

* identifikovat souCasny pfistup k problematice age managementu

* nalézt a popsat souvislosti age managementu a personalniho fizeni
ve vybraném podniku (ziskavani a vybér zaméstnancii, adaptace,

motivace, vzdélavani)

Na zéklad¢ téchto dil¢ich cili zhodnotit vyuzivani age managementu
v podniku a navrhnout moznd zlepSeni pfistupu k age managementu jako soucasti

persondlnich Cinnosti.

Metodika prace

Prace je délena do dvou céasti — teoretické a praktické. Teoretickd cast
(teoreticka vychodiska) byla zpracovana rozborem sekundarnich zdrojt. V teoretické
Casti prace je taky vymezen pojem age management, uvedeni do problematiky,
diivody aktualnosti age managementu jako odpovédi na demografické zmény.
Teoreticka vychodiska byla zpracovdna sbérem a komparaci sekundarnich zdroja
z odborné literatury a odbornych ¢lanki.

Praktickd c¢éast prace byla zpracovdna pomoci kvalitativniho vyzkumu,
hloubkovych rozhovorti s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni podniku
a zvlast’ s personalnim oddélenim. V ramci vyzkumu bylo vyuzito i metod indukce,
dedukce a abdukce. Prakticka cast byla zpracovana ve spolecnosti Teknia Uhersky
Brod, a.s., kterd se zabyva vyvojem a vyrobou ptesnych technickych vyliska
vyrabénych vstiikovanim. Spolecnost byla vybrana na zékladé¢ osobni preference,

zkuSenosti z brigady.



Praktickd c¢ast vznikla pouzitim nékolika zdroji informaci. Zékladni daje
podniku byly ziskany z vyro¢nich zprav v letech 2010-2014, dale také z webovych
stranek spolecnosti. Prvni ¢ast praktické Casti prace je rozdélena na popis historie,
soucasnosti a ekonomické stranky vybraného podniku. V historii je popsan vznik
podniku, jeho vyvoj a zmény, které probéhly jak v ndzvu, tak pokud jde o pravni
formu. Nésleduje popis soucasné situace podniku. Zachycuje v€kovou strukturu
zamg&stnancl doplnénou o graf. Tato vékova struktura byla ziskdna od personalistky
z programu Target2100. Graf byl na zdkladé téchto tdaji vygenerovan v programu
Microsoft Excel. Z grafu je patrné, jaké pohlavi a v jaké vékové skupin€ ma nejveétsi,
popfipadé nejmensi zastoupeni. A tedy jaky smysl ma v tomto podniku uplatiiovani
age managementu. Pro Cast prace o ekonomické situaci podniku byla ziskana data
z vyro¢nich zprav v letech 2010-2014, udaje o poctech zaméstnancii k 31.12.
V letech 2010-2015 byly ziskany od personalistky. V programu Microsoft Excel byly
zpracovany 1 ostatni grafy tykajici se hospodaiského vysledku, celkovych aktiv
a vlastniho kapitalu podniku. VSechna data byla ziskdna z vyro¢nich zprav za roky
2010-2014.

Dalsi cast byla vytvofena na zakladé strukturovanych rozhovord. Byl
proveden rozhovor s pracovnicemi personalniho oddéleni — persondlni manazerkou
a personalistkou. Struktura rozhovoru je v ptiloze této prace. Rozhovor byl rozdélen
do né¢kolika ¢asti, podle personalnich ¢innosti. Jednalo se o personélni ¢innosti, jako
je ziskdvani a vybér zaméstnancl, adaptace zaméstnancd, jejich motivace
a vzdélavani. V zavéru bylo ne¢kolik dopliujicich otdzek a dotazovani se na vyuzivani
potencialu pracovniki 50+. Rozhovor vychazel z teoretickych vychodisek prace.
Rozhovor probihal v kanceldfi persondlni manazerky a personalistky. Rozhovoru
se zucCastnily ob¢ jmenované a odpovidaly na otazky dohromady. Rozhovor byl
zaznamenavan psanim do pocitace, do programu Microsoft Word, kde byly zaroven
pfipraveny otazky. Strukturovany rozhovor trval pfiblizn€¢ 180 minut, v poloviné byla
kratkd 20timinutova ptestavka. V tvodu schiizky byl predstaven tazatel a ucel,
za jakym byla schiizka sjednana.

Dalsi strukturované rozhovory probéhly se vSemi manazery spolecnosti,
véetné generalniho manazera; probéhlo tudiz celkem 8 rozhovori, kazdy v délce
primérné 60 minut. Struktura rozhovort je opét v ptiloze této prace. Na rozdil
od dotazli na persondlni pracovnice byly otdzky na manaZery vice specifické.

Ti odpovidaly jménem svého oddéleni, nikoliv celé spolecnosti. Rozhovory probéhly



vzdy v zasedaci mistnosti spole¢nosti, na zaCatku byl opét predstaven tazatel
a vysvétlen ucel schiizky a celého rozhovoru. Rozhovory byly opét zaznamendvany
do programu Microsoft Word, ve kterém byly pfipraveny otdzky na manazery.
Prostfednictvim vSech provedenych rozhovori bylo mozné identifikovat pilife
a zhodnotit cile a strategie age managementu ve vybraném podniku a vyvodit patficné
zavery. Tato diplomova prace piinasi pohled na problematiku age managementu
z pohledu veékové struktury zaméstnanci v komparaci se strategii a cili vybrané
spolecnosti. Vysledkem je posouzeni, zda tento aspekt odpovida strategii a cilim,

a v piipadé€ nesouhlasu navrhuje feseni pro vylepSeni této situace.

Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Ze zakladnich udaji o poctech a vékové struktufe zaméstnancl
1ze konstatovat, Ze nejvice pracovnikil je ve vékové kategorii 41-50 let, a to celych
31 %. Zaméstnanct ve véku 50+ ma podnik 20 %. Nejvice pracovnikll ve véku 50+
je soustiedéno do vyrobniho oddéleni, toto oddéleni mé taky nejvice zaméstnanct

vubec.

Strukturovany rozhovor — personalni oddéleni

Na zaklad¢ rozhovoru s pracovnicemi persondlniho oddéleni byly zkoumany
hlavni persondlni Cinnosti a jejich souvislosti s age managementem. V Zzadné
ze zkoumanych persondlnich ¢innosti nebylo pozorovano zvyhodiiovani nebo naopak
znevyhodiovani jakékoliv vekové kategorie. Personalni oddéleni vzdy dba
na konkrétni pozadavky pracovniho mista a taky na individualitu kazdého
zaméstnance.

Ziskavani a vybér zaméstnancti nastava na zdkladé odchodt do diichodu nebo
pozadavku vedouciho oddé¢leni. Se zaméstnanci se pfed odchodem do dichodu
provadéji rozhovory, kde se zjistuje jejich zajem setrvat v praci nebo odejit
do starobniho dichodu. Ani adaptace zaméstnancii se nerozliSuje podle véku
zaméstnance, ale zaleZi na specifické pracovni pozici a individualité kazdého z nich.
Motivace zaméstnancti se muize liSit s v€kem, mladi pracovnici Casto upfednostiiuji
mzdu, starS$i pracovnici stabilitu pracovniho mista. Motivacni program je platny

pro vSechny vékové kategorie podniku, neexistuje zvyhodinovani nékteré skupiny



pracovnikl. VSichni maji stejné moznosti. Ke vzdélavani a rozvoji ma piistup kazdy
ze zamé&stnancl. Pfi sestavovani pracovnich tymu se v ramci moznosti oddéleni snazi
déavat mladsi pracovniky ke star§im, protoZe z takové spoluprdce mohou ob¢ skupiny
profitovat. Personalni oddéleni si je védomo vyhod a nevyhod zaméstnavani riznych
skupin zamé&stnanct, jako jsou absolventi, matky s malymi détmi a pracovnici 50+,

a snazi se vSem témto kategoriim vyjit vstfic.

Strukturované rozhovory — vedouci pracovnici

Kazdy z vedoucich pracovnikli oznacil podobné vyhody a nevyhody
zaméstnavani absolventll a osob starSich 50 let. Nespornou vyhodou zaméstnavani
absolventii je jejich motivace a chut do prace, naopak nevyhodou jsou pouze
teoretické¢ znalosti, a tedy nutnd delsi doba na adaptaci do pracovniho procesu.
Zaméstnanci 50+ jsou bezpochyby zdrojem znalosti a zkuSenosti, jsou vici firmé
loajalni, naproti tomu maji obas problém s novymi pracovnimi postupy, zménou
technologii, byvaji také ¢ast&ji nemocni.

V kazdém odd¢leni, pokud je to mozné, se vedouci pracovnik snazi vytvaret
tym ze zaméstnancli z riznych vekovych skupin. Vedouci pracovnici fe$i motivaci
individudlné s kazdym podfizenym, s vyjimkou stanovené finan¢ni motivace. U THP
pracovnikll jsou mozné flexibilni formy préace, prevazné se jedna o ¢astecny home
office v ptipadé¢ potieby, nebo pruznou pracovni dobu. U dé€lnickych pozic
je to obtizngjsi, tam je moZzZnost pouze si presunout konkrétni sménu, nebo piejit
z osmihodinové pracovni doby na dvanactihodinovou a naopak.

Na néekterych oddé€lenich se jiz uskutecnil pfechod z fyzicky naroéné na méné
naro¢nou pozici ve vys§im ve€ku zaméstnance. V oddélenich, kde to bylo Zadouci,

probéhly rozhovory o odchodech do diichodu nebo setrvani v praci.

Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢é vSech dostupnych zdrojii 1ze konstatovat, Ze si je podnik védom
rizik 1 pfednosti zaméstndvani pracovnikii 50+, absolventi a matek s malymi détmi,
tedy zaméstnavani osob patficich do nejrizikovéjSich kategorii zaméstnanct
co se véku tyce, a je pfipraven Celit i vy$§imu poctu téchto pracovnikii v budoucnosti.
Nyni je vékovy primér zaméstnancii piiblizné stejny jako vékovy pramér v Ceské

republice, trend starnuti se tedy organizace prozatim vyznamné nedotyka.



Protoze v podniku neni mnoho zaméstnanci 50+, nemé podnik prozatim
strategii age managementu zahrnutou ve své podnikové strategii. Presto jiz nékteré
prvky age managementu spojené¢ho s persondlnimi cinnostmi uplatiuje. Jedna
se napiiklad o prodluzovani pracovniho Zivota zaméstnanci 50+ pomoci dohod
o provedeni prace nebo pracovni cCinnosti, a tim nepfichdzi o cenné znalosti
a zkuSenosti. Pokud se i nadale bude dafit si tyto zaméstnance udrzet, nebude podnik
nucen fesit nahlé personalni zmény a ptipadné vypadky pracovni sily.

Doporucenim do budoucna by mohlo byt zlepSeni ergonomickych podminek
prace, a to pro vSechny vékové kategorie pracovnikl pfedevs§im délnickych profesi.
Nebot’ uz nyni se objevuji zdravotni problémy zaméstnanct, kteti jsou ve firmé 10 let
a vice, hlavné¢ se zady, klouby a podobn¢. Pomoci by mohlo castéjsi stiidani
pracovnich mist a postuptl, kdy u nékterych listi se musi stat, u n¢kterych se da sed¢t,
nékde je potieba vice chodit, jindy stoji obsluha celou sménu na jednom misté.
O zdravi vSak musi dbat nejen firma, ale i zaméstnanec sam. Pomoci by mohl benefit
ve form¢ poukazl na sportovni aktivity, masaze a sauny. Ten by ale vySel podnik
na vice penéz. Napiiklad v minulosti m¢li zaméstnanci narok kazdy rok na 500 K¢
jako piispévek do Centra pohybovych aktivit Delfin v Uherském Brod¢, ktery mohli
vyuzit bud’ jako vstup do sauny, bazénu, posilovny, nebo si zahrat squash.
Pfi soucasném poctu zaméstnanci by to obnaselo investici ve vysi 137.500 K¢.

Podnik taky pracuje s absolventy $kol, a to jednak v rdmci projektu Firemni
74ci, jednak prostiednictvim riiznych veletrhil pii $kolach. Zaci maji moznost staze
v podniku, ¢imz si spolecnost piipravuje potencidlni budouci zaméstnance. Pokud
se absolvent dostane do podniku, dostavéa pfid€leného lektora, ktery se mu vénuje,
dokud zaméstnanec neziska jistotu, popiipadé jsou tvofeny tymy skladajici
se z ruznych vékovych skupin zaméstnanc.

V ramci osvéty zdravého Zivotniho stylu zaméstnancii by si spole¢nost mohla
ur¢it jednoho pracovnika, ktery by v pravidelnych intervalech, napiiklad jednou
za pul roku, udélal ptrednasku pro vSechny zaméstnance k tématu age management,
respektive péce o sebe sama. Ta by obndsela informace o tom, jak zdravé jist, zdravéji
zit, vice se hybat a nestresovat se. Nicméné nejvice by pravdépodobné zaméstnanci
slySeli na né€jakou hmatatelnou podporu tieba ve formé poukazli na sport, jidlo
a podobné.

S ptihlédnutim k zdkladnim udajim o spoleCnosti, jez se tykaji vekové

struktury, a k uskutenénym strukturovanym rozhovorim jak s persondlnimi



pracovnicemi, tak s manazery spolecnosti 1ze konstatovat, Ze v rdmci moznosti dané
pracovni pozice se spole¢nost stard o vSechny rizikové skupiny zaméstnanci.
V soucasné dob¢é nejsou potfebnd Zzadna specifickd opatfeni v oblasti age
managementu. Spole¢nost monitoruje odchody do dichodu a komunikuje o nich

se zaméstnanci, propojuje pracovni ¢innosti vice v€kovych skupin dohromady.
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